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Tiivistelma

Tamaén pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia etitydskentelya ja sen vaikutuksia ty6hyvinvointiin.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, onko etitydskentelylld yhteyksid tyShyvinvointiin ja miten erilaiset
taustamuuttujat vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemuksiin.

Etdtyoskentelyyn voidaan liittdd paljon hyotyjd ja haittoja sekd tyontekijin, ettd tyonantajan kannalta.
Aikaisempien tutkimustulosten hajanaisuudesta johtuen selvdd johtopaétostd etdtydskentelyn vaikutuksista
tyohyvinvointiin ei ole 16ydetty.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineistona oli vuoden 2022 Ty6olobarometri.
Tydolobarometri on Tilastokeskuksen kerddma poikkileikkausaineisto, joka koostuu otoksesta
tyovoimatutkimukseen vastanneista 18—64-vuotiaista tyollisistd palkansaajista. Tdimén pro-gradu
tutkimuksen metodina kiyténi kuvailevia menetelmid sekd multinomiaalista regressioanalyysii.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd etdtydskentelylld ja siithen vaikuttamisen mahdollisuuksilla on yhteyksia
tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvoinnin kokemukset ovat riippuvaisia monista taustatekijoistd, ja etidtyoskentely
voi lisété tai heikentéé yleistd tyohyvinvointia. Tulosten perusteella voidaan todeta, etté erityisesti autonomia
etatydskentelyn yhteydessé lisdd tydhyvinvointia ja mahdollisuus pééttaé itse etdtyoskentelystd on
suuremmassa roolissa tydhyvinvointia tarkastellessa, kuin etitydskentely itsessddn. Etdtyoskentely on
tyontekijélle hyddyllisintd hybridimuodossa, jossa osa viikosta ollaan etéind ja osa toimistolla. Talloin
tyontekijé saa yleensd parhaat puolet autonomiasta seké tyOyhteisosti, joka vaikuttaa sosiaaliseen ja
psyykkiseen hyvinvointiin.

Tutkimuksen rajoitteita ovat muutaman vuoden vanha valmis aineisto, joka keskittyy palkansaajiin ja
etityotd tekevien rajallinen osuus tistd aineistosta. Jatkossa olisi hyddyllistd pystya tutkimaan tarkemmin
etityoskentelyyn vahvemmin vaikuttavia tekijoitd, kuten tyéergonomiaa, perhetilannetta seka tyon
ulkopuolisen elimén vaikutusta hyvinvointiin.
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1 JOHDANTO

Koronapandemia sysdisi liikkkeelle tydeldmadn murroksen, joka kyseenalaistaa
aikaisemmin oppimamme tyomuodot ja tarjoaa uudenlaisia mahdollisuuksia niin
tyontekijoille, kuin tyonantajillekin. Tydnteon sijainnin vapauttaminen avaa
tyomarkkinat ja tuo tilaa my0ds uudenlaisille toimijoille. Tdménkaltainen kehitys tuo
mukanaan myds hyvinvointiin vaikuttavia tekijoité, jotka puolestaan vaikuttavat
edelleen tyon tehokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen. Pandemian aika on ohi, mutta
hybridimalli on tullut jadddkseen. Voidaan jo melkein olettaa, ettd tydnantajan
valttikortti on autonomian tarjoaminen tyontekijoille etityoskentelyn yhteydessa.
Tyo6nantajienkin kesken on kuitenkin huomattavasti eroja siind, kuinka paljon tai kuinka
joustavasti etityon tekemisti sallitaan. Sen hyodyt ja haitat eivit siis ole yksiselitteisid
ja voivat olla paljon myds alasta riippuvaisia.

Yritykset ovat hiljalleen tuoneet tyontekijoitd takaisin toimistoille, mutta
monissa yrityksissé tarjotaan vield mahdollisuutta hybridityoskentelyyn.
Koronapandemian vaikutuksesta Suomessa 60 prosenttia kaikista palkansaajista siirtyi
etatyoskentelyyn ja vaikuttaakin siltd, ettd kokonaan toimistoille ei olla palaamassa enda
(Mékikangas & Pyorid 2023, 207). Etityoskentelyssé on siis oltava hyvid puolia, jos
sekd tyOnantajat ettd tyontekijat ovat valmiit jatkamaan jo muotoutunutta jérjestelya.
Etityon tarjotessa joustavuutta, sekd tyontekijdt ettd tyonantajat hyOtyvét siitd.
Etatyohon liitetddn usein tyon tehokkuuden kasvu. Sen on havaittu lisddvén tyon
tuottavuutta jopa 13 prosenttia. Liséksi etityontekijat kykenevét usein tydskentelemdin
pidempid pdivid ilman, ettd he kokevat liiallista kuormitusta verrattuna muihin
lisdéntyvastd etdtyoskentelystd. Odotettavissa on alentuneita tydvoimakustannuksia sekéd
tuottavuuden ja kannattavuuden kasvua (Bellmann & Hiibler 2021). Yleisesti etityo
onkin saattanut tukea hyvinvointia uusien tyotapojen kayttoonotolla (Kaltiainen &
Hakanen 2022).

Pelkkéa hyotya etdtyoskentely ei kuitenkaan ole ja tutkimus aiheesta piirtiédkin
hajanaisen kuvan etdtydskentelyn hyodyisti ja haitoista. Yritysten vililld 16ytyy paljon
eroja etityOskentelyn tavoissa, mikd osaltaan vaikuttaa myos tyontekijoiden
jaksamiseen. Kotoa tyodskentely voi ndkyéd eri tavoin fyysisessd, psyykkisessd sekd
sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Tutkimustulokset aiheesta ovat kuitenkin varsin

hajanaisia, eikd selvdd johtopditostd etdtyOskentelyn vaikutuksista esimerkiksi



hyvinvointiin tai tyduupumukseen tunnu 16ytyvin (Midkikangas & Pyo6rid 2023, 212).
Se on kuitenkin selvai, etté erilaiset tyontekijit kaipaavat erilaisia tyOymparistojd. Sama
kaava ei siis toimi kaikilla. Tdmén vuoksi tutkimustuloksissakin on vaihtelua. Toiset
kokevat toimistolla tyoskentelyn sosiaalisesti kuormittavana, kun taas toiset kaipaavat
yhteisid kahvitaukoja ja suoraa kanssakdymistd kollegoiden kanssa. Sosiaaliset puolet
eivit myoOskdin ole ainoita etdtyoskentelyyn liittyvid huolenaiheita, vaan niitd 10ytyy
tyOergonomiasta aina tyon tuottavuuteen asti.

Tyontekijoiden hyvén terveyden ja henkisen hyvinvoinnin ylldpitdminen on
myds tyOnantajien etu. Psykologisten perustarpeiden tdyttdminen ei ole pelkdstddn
tyontekijoiden kannalta hyvidksi, vaan se voi vahvistaa heiddn kiintymystdin ja
osallistumistaan ty6hon. Kun tyontekijit ovat stressaantuneempia ja vdhemmaédn
mukana, vaikutus voi levitd koko tydpaikalle, jolloin syntyy negatiivinen
tyOpaikkakulttuuri. (Surdanyi 2021, 224.) Tyohyvinvointi voidaan késittdd my0s
tyOtyytyviisyydeksi, jos tyOtyytyvdisyys on mitta subjektiivisesta hyvinvoinnista.
Talloin tyOtyytyvdisyys viittaa hyvinvointiin tyon kontekstissa. Tyotyytyviisyys
voidaan madritelld yksilon késitykseksi siitd, miten halutut tulokset vastaavat
toteutuneita tydympaéristossd. Korkea tyOtyytyvdisyys on usein seurausta siitd, miten
tyon tavoitteet vastaavat sen vaatimuksia. (Rollero, Fedi & De Piccoli 2016, 468.)
Etityoskentelyyn liittyvdd tutkimusta on tehty tyShyvinvoinnin, tyon tuottavuuden seké
tyotyytyvéisyyden kannalta. Niiden voi toisaalta ajatella olevan yhteydessé, mutta tdssi
tutkimuksessa keskityn erityisesti tyohyvinvoinnin kokemuksiin etidtydskentelyn
yhteydessa.

Etityon voidaan ajatella tarjoavan varsinkin autonomiaa ja joustavuutta, mika
puolestaan tarjoaa tyontekijoille enemmaén tyonhallintaa ja vapautta tydskennelld missi
ja milloin tahansa, jolloin tuottavuus voi myds olla huipussaan. On kuitenkin korostettu,
ettd joustavan tyon kaltaiset tyOpaikan jérjestelyt saattavat aiheuttaa tyon ja
yksityiselimén vélisten rajojen rapautumista tyon vaatimusten lisdéntymisen vuoksi.
Etdtyd voi vaikeuttaa vilttdmattomien tyOresurssien, kuten tehtdvien ja thmissuhteiden
saantia fyysisen ja henkisen eristyneisyyden vuoksi. (Naqgshbandi, Kabir, Ishak & Islam
2024.) Kaikki ndmé tulokset viittaavatkin juuri siithen, ettd etidtyon ja tyohyvinvoinnin
yhteyksid tulee tutkia monimuotoisesti, sen ollessa monimutkainen ilmid.

Tdaméan pro-gradu tutkielman tarkoituksena on selvittdd etdtyOoskentelyn ja
tyohyvinvoinnin vélisid yhteyksid. Monet aiheeseen liittyvét tutkimukset perustuvat

koronan aikana tapahtuneeseen pakolliseen etitydskentelyyn, kun taas nykydédn



etityoskentely onkin laajalti vapaaehtoista. On siis hyddyllistd tutkia, millaista
tyontekijoiden hyvinvointi on nykypdivdnd, kun kotoa tyoskentelysti on tullut
valinnaista. Tarkastelen sekd -etityoskentelyn ja tyohyvinvoinnin yhteyksid, ettid
sosiodemografisten muuttujien merkitystd etityon yhteydessd. Tutkin lisdksi etdtyon
miédrdn ja sithen vaikuttamisen midrdn merkitystd tyOhyvinvoinnin kokemisessa.
Tutkimusmenetelménd toimii multinomiaalinen logistinen regressio, jonka avulla pyrin
16ytdméaédn yhteyksid ty6hyvinvoinnin eri mittareihin niin etdtydskentelyn, kuin muiden
taustamuuttujien avulla. Tutkimukset etdtyoskentelysti ja sen seurauksista ovat
tuottaneet ristiriitaisia tuloksia jo aikana ennen koronaa ja etitydskentelyn massiivista
lisddantymistd. Kokemukset etityOstd ja etityon tehokkuuden arviointi ovat
kontekstuaalisia ja uppoutuneita ymparistoonsd, mikd tulee huomioida niiden
arvioinnissa. (Boell, Cecez-Kecmanovic & Campbell 2016.) Tavoitteena onkin saada
kattavampi kisitys tyOhyvinvointiin vaikuttavista asioista, silld aikaisempi tutkimus
etityoskentelystd tyohyvinvoinnin maérittdmisesséd on ollut vaihtelevaa.

Tutkielma jatkuu johdannon jidlkeen teoriaosuudella, jossa keskityn
tydhyvinvoinnin  historiaan sekd etdtyoskentelyn yleistymiseen. Kéiyn vield
teoriaosuuden lopussa ldpi kdyttdmini sosiodemografisiin muuttujiin  liittyvaa
aikaisempaa tutkimusta, jonka avulla pohjustan niiden yhteyksid tyShyvinvointiin
myohemmaéssd vaiheessa. Seuraavaksi jaan tutkimusasetelmani, jossa tarkennan
tutkimuskysymykset sekd kdyttdmani menetelmit ja kerron enemmain Tilastokeskuksen
vuoden 2022 Tydolobarometrista, jota kdytin aineistona tdssd tutkimuksessa. Niiden
jdlkeen on analyysiosio, jossa ndkyvét tutkimuksessa luodut regressiomallit ja niiden
sisdltd auki kirjoitettuna. Lopuksi kdyn johtopéétoksissd ldpi tutkielman rajoitteita,

tutkimuskysymykset ja miten kdyttdiméni menetelmét onnistuivat vastaamaan niihin.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on olennainen osa jokaisen tydpaikan toimivuutta ja menestystd. Se
kattaa kaiken, mikd vaikuttaa tyOntekijoiden fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin ty0ympaéristossd (Surdnyi 2021). Tyohyvinvointi ei ole pelkdstiddn
tyontekijoiden terveyden ylldpitoa, vaan se on myos tekijd, joka vaikuttaa suoraan
tyopaikan tuottavuuteen, tyOtyytyvdisyyteen ja sitoutumiseen. TyShyvinvointi on
kokonaisvaltainen késite, joka sisdltdd tyon merkityksen, terveyden, turvallisuuden ja
hyvinvoinnin. Hyvéd tydhyvinvointia tukevat tekijdt kuten motivoiva johtaminen,
positiivinen tydilmapiiri ja tyontekijoiden osaaminen. Tyodhyvinvointi vaikuttaa
esimerkiksi tyOssd jaksamiseen. Kun hyvinvointi lisdéntyy, myds tyon tehokkuus ja
tyontekijoiden sitoutuminen kasvavat samalla kun sairauspoissaolot vdhenevit.
(Sosiaali- ja terveysministerid 2024.) Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu entisestéén,
kun otetaan huomioon nyky-yhteiskunnan muuttuvat tydelamén vaatimukset ja haasteet,
kuten teknologian kehittyminen, globalisaatio, tyon muuttuvat rakenteet ja tyon ja
yksityiseldmdn yhdistdmisen haasteet. Pyrin tarkastelemaan tyShyvinvoinnin késitettd
syviéllisesti eri ndkdkulmista ja ymmaértdmaan sen merkityksen seki tyontekijoiden, ettd
organisaatioiden kannalta.

Tyo6hyvinvoinnin tutkimuksella on pitkéd historia, joka ulottuu yli sadan vuoden
taakse, mutta sen painopisteet ovat vaihdelleet ajan myo6td. Tutkimus alkoi
ladketieteellisestd ja fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla, jossa keskityttiin
yksiloon.  Alkuvaiheessa tutkimuksessa korostuivat kielteiset tuntemukset ja
myShemmin teoria laajeni sisdltimdidn my0s psykologisia ja kdyttdytymiseen liittyvid
reaktioita. Stressin ajateltiin syntyvdn yksilon fysiologisena reaktiona erilaisiin
stressitekijoihin, kuten myrkyllisiin aineisiin, meluun, kylmyyteen ja fyysiseen
rasitukseen. Tavoitteena oli suojella tyontekijoitd terveyttd uhkaavilta vaaroilta. (Manka
& Manka 2016.) Ajan myotd myods tyontekijat ovat alkaneet itse kiinnittdmain yha
enemmén huomiota elintapoihinsa, tydtapoihinsa sekd asenteisiinsa. Muutos nékyy
selvasti, kun vertaillaan 1950-luvun motiiveja tyonteolle nykypdivddn. Ne ovat
kehittyneet toimeentulosta ja rahasta tydssd viihtymiseen, uusiin haasteisiin sekéd
mahdollisuuksiin kehittya ja oppia uutta. (Virolainen 2012, 9.)

Tydterveyslaitoksen vuoden 2023 Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan
suomalaisten tyOhyvinvointi ei ole palannut pandemiaa edeltdville tasolle ja ndyttad

heikentyvin edelleen. Myos kohonnut ty6uupumuksen riski tai todennédkdinen
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tyduupumus koskee yhéd useampaa. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023.) Kyselyssd
on kéytetty tyohyvinvoinnin kuvaajina tyGuupumusta, tyokykyd, tyon imua, tyOssd
tylsistymistd sekd tyOtyytyvdisyyttd. TyOhyvinvoinnin useista tekijoistd kaikki eivét
vaikuta samalla tavalla. Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin kuuluu laajempi joukko
tekijoitd, jotka omalta osaltaan vaikuttavat juuri hyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja sitd
kautta edistdvét tai heikentivit esimerkiksi tyon imua tai tyouupumusta. Néihin
kuuluvat esimerkiksi terveelliset tyOskentelyolosuhteet, tyon mielekkyys ja
merkityksellisyys, tyon ja yksityiselimin tasapaino, tydilmapiiri, johtamistapa,
mahdollisuudet kehittyd tyossd sekd tyontekijoiden osallistaminen piddtdksentekoon.
(Virolainen 2012.) Miten Suomi voi? -tutkimuksen (2023) perusteella voidaan todeta,
ettd osa tyOhyvinvointiin liittyvistd aiheista voi toimia hyvin, mutta riittda, etti jollain
osa-alueella on heikompia kokemuksia, jolloin ty6hyvinvointikin alkaa laskea. Toisaalta
tdhankin vaikuttaa my0s ihmisen tausta ja esimerkiksi kdytettdvissd olevat voimavarat
sekd oman eldmdn olosuhteet. Positiivinen eldménasenne voi helpottaa tyokyvyn

ylldpitoa kuormittavissa tilanteissa (Virolainen 2012).

2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyotehtdvien asettamat fyysiset ja henkiset vaatimukset
ovat tasapainossa tyontekijin omien voimavarojen kanssa, niin kehon kuin mielenkin
osalta. Hyvé ty0hyvinvointi ilmenee, kun tyontekija kokee, ettd hénelld on riittdvasti
resursseja ja kykyd vastata tyon asettamiin haasteisiin sekd fyysisesti ettd henkisesti.
(TTL 2024.) Toisaalta, tydhyvinvointiin on liitetty myds hallinnan tunteen kokeminen,
sosiaalinen tuki ja alhainen tydrasitus, joita voidaan edistdd esimerkiksi positiivisilla
tyokédytdnnoilld. (Bennett, Weaver, Senft & Neeper 2017, 571.) Myds muut tekijét
vaikuttavat tyOhyvinvointiin, kuten yksilon omat elintavat ja terveydentila sekd muu
eldmaéntilanne, kuten perhe ja eliminasenne. TyShyvinvointia ei voida erottaa thmisen
muusta eldmaésté ja se ndkyykin hyvinvoinnissa kokonaisvaltaisesti. (Virolainen 2012.)
Ty6hyvinvointi on erittdin laaja kokonaisuus, jota ei voi tarkastella vain yhden
muuttujan perusteella. TyShyvinvoinnin tutkimuksen kehittyesséd onkin huomattu, etti
tutkimusta ei ole hedelmillisti tehdd vain negatiivisten ajatusten kautta.
TyOhyvinvoinnin positiivinen puoli on ymmarretty tyouupumuksen vastapainona tai
jopa laajempana késitteend kuin pelkkd tyouupumuksen toinen ddripdd. TyOntekijit

voivat myds nauttia tyOstddn ja ovat siithen sitoutuneita. Tami tulisi voida ottaa
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huomioon. On tirkedd pyrkid edistimdin tyohyvinvointia eikd vain ehkédisemién tydssé
jaksamisen ongelmia, sairauspoissaoloja tai muita pahoinvoinnin tai terveysongelmien
ilmenemismuotoja. (Hakanen 2004, 20.) Viime vuosina onkin ollut havaittavissa
kasvava kiinnostus myds positiivisiin tyohyvinvoinnin ilmidihin, kuten tyon imuun,
voimaantumiseen tydssd ja yleiseen tydonnellisuuteen. TyShyvinvointia ei endd nidhdi
pelkéstdin pahoinvoinnin puutteena, vaan my0s positiivisten tekijoiden tukemisena ja
edistdmisend. (Virolainen 2012, 9.)

Tyo6hyvinvoinnin teoriapohja onkin suhteellisen laaja ja se siséltdd erilaisia
nidkemyksid ja yhteyksid tyohyvinvoinnin tekijéiden vililld. TyShyvinvoinnin osa-
alueista voidaan puhua myds sosiaalisen, fyysisen, psyykkisen ja henkisen hyvinvoinnin
kautta (Virolainen 2012, 11). Fyysinen hyvinvointi kattaa tyon fyysisen kuormituksen
sekd ergonomiset ratkaisut, kuten tyopoydén ja -tuolin. Sithen luetaan myds ympéroivit
olosuhteet, kuten siisteys, melu ja tyOvélineet. On selvdi, ettd fyysinen kuormitus
vaihtelee suuresti esimerkiksi toimistotyontekijoiden sekd fyysistd tyotd tekevien
vililla. Toisaalta my0s toimistotydssd on omat fyysiset ongelmansa, kuten litka
istuminen ja litkkkumattomuus. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen hyvinvointi puolestaan painottuu varsinkin asiantuntijatyoté
tekeviin. Sithen kuuluu tyon stressaavuus, paineet ja ilmapiiri. TyOperdinen psyykkinen
pahoinvointi on yhd yleisempéaé ja se johtuu osaltaan kiireestd. Psyykkistd hyvinvointia
vahvistaa erityisesti tyon mielekkyys ja mielenkiintoisuus. (Virolainen 2012, 18.)
Henkinen hyvinvointi usein yhdistetddn psyykkiseen, mutta sen erottelulla voi nostaa
esille ty6hyvinvoinnin kannalta tdrkeitdkin aiheita, kuten tydkavereiden sekd
asiakkaiden kohtelu ja yhteistyd. Se on laajempi kokonaisuus, johon liittyy tydpaikan
harmonia ja arvot. Niiden ollessa kohdallaan tyontekijdt voivat tuntea enemmin
yhteisollisyyttd ja merkityksellisyyttd. (Virolainen 2012, 26.)

Sosiaalinen tychyvinvointi perustuu mahdollisuuteen keskustella tydasioista. Se
toimii parhaiten tyOpaikalla, jossa tyontekijoiden vélit ovat hyvit ja kollegaa on helppo
lahestyd. TyOpaikan tyopisteiden sekd kahvikoneen tai vesiautomaatin sijainnit
vaikuttavat tyontekijoiden sosiaaliseen kanssakdymiseen ja niiden strateginen sijoittelu
voi parhaimmillaan tuoda positiivista tydilmapiirid esimerkiksi keskustelujen myota.
(Virolainen 2012, 24.) Tyohyvinvointiin kuuluu myds useita alakésitteitd, joiden avulla
onkin helpompi ymmartéda sen kattama kokonaisuus. Tyoterveyslaitos listaa tyokyvyn,
tyOtyytyvéisyyden, tyon imun, tyOstd palautumisen, tyostressin ja tyOuupumuksen

tyohyvinvoinnin  osatekijoiksi. Tyontekijoiden tydpaikan ulkopuolisen eldmén



14

hyvinvointi voidaan ottaa myos osaksi tdtd kokonaisuutta, varsinkin silloin, kun
tyohyvinvointi voi vaikuttaa positiivisesti myds henkilokohtaiseen elamdidn (Nielsen,

Nielsen, Ogbonnaya, Kénsélé, Saari & Isaksson 2017).

Sosiaalinen tyShyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi Psyykkinen tyéhyvinvointi

Henkinen tydhyvinvointi

Kuvio 1: tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12)

Affektiivisen hyvinvoinnin kédsite on laajalti  kéytetty ty6hyvinvoinnin
tutkimisessa (Hakanen 2004; Nielsen ym. 2017; Mikikangas, Kinnunen, Feldt &
Schaufeli 2016; Virolainen 2012 & Warr 1990). Silld kuvataan seké tyOperdistd ettd ei-
tyOperdistd mielenterveyttd. Tyohyvinvointi heijastuukin  yksilon hyvinvointiin
kokonaisvaltaisesti, eikd sitd kannata tarkastella erilleen muusta eldméstd (Virolainen
2012). Affektiivisen hyvinvoinnin mittareita on kehitetty runsaasti. Niitd ovat
esimerkiksi tyOstd vieraantuminen, tyohon kiinnittyminen, ty6jinnitys, uupumus,
loppuun palaminen, osallistuminen sekd tyOmoraali. N&itd mittareita on kéaytetty
erilaisten tunteiden, kuten eldmintyytyvidisyyden, onnellisuuden, ahdistuksen seké
masennuksen tutkimiseksi. Sen my6td on syntynyt kaksi pddulottuvuutta, joiden on
huomattu muodostavan suurimman osan tunteiden varianssista. Nidméi on tiivistetty

kayttden "mielihyvéan" ja "virittyneisyyden" kisitteitd. (Warr 1990, 193.)
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Ahdistuneisuus Innostus

Virittyneisyys

Miellyttavyys

Mielipaha € » Mielihyvi

Masennus Tyytyviisyys

Kuvio 2: Hyvinvoinnin ulottuvuudet (Warr 1999, 395)

Warrin (1999;1990) kuvion avulla voidaan kuvata mitd tahansa affektiivisen
hyvinvoinnin muotoa sen sijainnin suhteen suhteessa erillisiin ulottuvuuksiin ja sen
etdisyyteen kuvan keskikohdasta. Se perustuu ajatukseen siitd, ettd hyvinvointi
jaotellaan kolmeen erilaiseen tunnekokemukseen. Mielipahaan ja mielihyvédn,
ahdistukseen ja tyytyvidisyyteen sekd masennukseen ja innostukseen. Tiettyyn
mielihyvidn tasoon voi liittyd korkea tai matala virittyneisyyden taso, ja tietty
virittyneisyyden taso voi olla joko miellyttivd tai epdmiellyttdvd. Virittyneisyyden
yksindédn ei kuitenkaan katsota heijastavan hyvinvointia, ja siksi sen pylvéit jéitetddn
merkitsemittd kuviossa. Kuviota voi tulkita monin tavoin, mutta esimerkiksi matala
virittyneisyys sekd mielihyvd ennustavat tyGuupumusta, kun taas matala mielihyva
yhdistettynd korkeampaan virittyneisyyteen kertoo stressistd, jolloin tyduupumus on
vasta kehittymidssd. Korkea mielihyvd ja matala virittyneisyys kertovat
rentoutuneisuudesta sekd tyOssd viihtymisestd. (Hakanen 2004, 28.) Tutkimusten
mukaan esimerkiksi ammattitaso voi korreloida positiivisesti masennus ja innostus
akselilla, mutta silld on negatiivinen yhteys ahdistus ja mielihyvé akselilla. Masennus ja
innostus on paremmin ennustettavissa omien taitojen kdytdssd ja tehtdvien vaihtelussa,
kun puolestaan ahdistus ja mielihyvd voidaan liittdd enemmin tyOmddrdn tai

epavarmuuden yhteyteen. (Warr 1990, 193-195.)
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Tyo6hyvinvointi on olennainen osa tyontekijin kokonaisvaltaista hyvinvointia,
jossa tyotehtdvien vaatimukset ovat tasapainossa tyontekijdn omien voimavarojen
kanssa seké fyysisesti ettd henkisesti. Hyva tyohyvinvointi kisittdd riittdvét resurssit ja
kyvyn vastata tyon haasteisiin, liséksi sithen liittyy hallinnan tunne, sosiaalinen tuki ja
alhainen tyorasitus. TyShyvinvointiin vaikuttavat myds yksilon elintavat, terveydentila
ja eldmintilanne. Nykyéddn kiinnostus positiivisiin tyShyvinvoinnin ilmidihin kasvaa,
kuten tyon imuun ja tydonnellisuuteen. TyShyvinvointi koostuu erilaisista osa-alueista,
kuten fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. TyShyvinvointiin liittyy
myos affektiivisen hyvinvoinnin kisite, jota kuvataan virittyneisyyden sekd mielihyvan
korrelaation avulla. Ty6hyvinvointi heijastuu kokonaisvaltaisesti yksilon hyvinvointiin.
Tutkimusten mukaan erilaiset tunnekokemukset voivat ennustaa tyGuupumusta ja
stressid tyOssd, ja tyOhyvinvointiin vaikuttaa muun muassa tydtehtdvien vaihtelu ja

omien taitojen kaytto.

2.2 Tyohyvinvoinnin yllipito

Tyoeldméssd on monia tekijoité, jotka voivat vaikuttaa hyvinvointiin ja terveyteen, ja on
tarkedd tunnistaa ndma riskitekijat. Kuitenkin keskittyminen pelkdstddn ongelmiin voi
tehdd vaikeaksi 10ytd4d muuta kuin niitd. Tdmd voi johtaa siihen, ettd tyOyhteison
kehityshankkeet keskittyvét pddasiassa ongelmien ennaltachkdisyyn eivitkd niinkddn
hyvien asioiden edistdmiseen. Yleisesti ottaen keskustelu tyohyvinvoinnista tydpaikoilla
ja tiedotusvilineissd voi olla yksipuolisesti negatiivista, ellei ole olemassa analyyttisid
kasitteitd, joilla voidaan kuvailla positiivisia tiloja ja kokemuksia. (Hakanen 2004, 27.)
Viime vuosina tyokyvyn kehittdmisestd on siirrytty painottamaan tyohyvinvoinnin
edistdmistd ja positiivisten voimavarojen korostamista. "Positiiviset tekijat tydssa"
hankkeen perusteella on luotu malli, jonka mukaan sekd tyon ettd yksilon voimavarat
edistivit tyon imuksi kutsuttua ilmiotd, jota voidaan kuvata tyon ilona. (Manka &
Manka 2016.)

Ty6hyvinvointiin panostaminen ei ole pelkéstddn eettinen velvollisuus
tyonantajille tyontekijoitddn kohtaan, vaan silld on my0s suoria vaikutuksia yrityksen
tulokseen. Tyytyvéiset ja terveet tyontekijdt ovat motivoituneempia, luovat parempia
tuloksia ja sitoutuvat paremmin tyohonsd. Tyoeldmidn kehittdmisen haasteena on
laajentaa yksilotasolla tapahtuvaa hyvinvointiajattelua, joka koskee tyontekijoita.

Esimerkiksi ty0dssd jatkaminen varsinaiseen eldkeikddn edellyttdd tasapainoa tyon
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kuormittavien tekijoiden ja jaksamisen sekd tydon vetovoimaisuuden ja innostuksen
vililld. Tamd on haaste sekd yksittdisille organisaatioille ettd koko tydeldmaille.
(Hakanen 2004, 20.) Sekd tyonantajien ettd tyontekijoiden on hyodyllistd ymmartda
tyohyvinvoinnin merkitys ja aktiivisesti edistdd sitd. Se vaatii jatkuvaa panostusta ja
tietoisia toimia niin tyOpaikan rakenteiden kehittdmisessd kuin yksildiden omassa
itsehoidossa. TyoOhyvinvoinnin edistiminen on dynaaminen prosessi, joka vaatii
jatkuvaa seurantaa ja sopeutumista muuttuviin olosuhteisiin. Tarvitaan kestivid ja
motivoivaa henkildstopolitilkkaa ja hyvinvoinnista huolehtimista, jonka avulla
uudenlaista tyonteon asennetta voidaan rakentaa.

Ty6hyvinvoinnin edistimisen tydyhteisdssd voi kiteyttdd muutamaan tirkeddn
aiheeseen. Autonomia ja mahdollisuudet oppia, merkityksellisyys tydssd, yhteisollisyys,
tyobn midrd vastaa resursseja sekd oikeanlainen johtaminen. Itsendisyys antaa
tyontekijoille vapautta ja vastuuta, mikd puolestaan kasvattaa motivaatiota. Talloin tyo
koetaan my0s useammin tarkedksi, mika lisdd sitoutumista. Hyva tydilmapiiri ja vahvat
sosiaaliset suhteet tyOyhteisOssd voivat lisdtd tyontekijdiden hyvinvointia ja tukea
heiddn jaksamistaan tydssd. Tarjoamalla kanavia vuorovaikutukseen ja tukiverkostoja
tyontekijoille voidaan védhentdd yksindisyyden tunnetta ja edistid hyvinvointia.
Liiallinen tyOmaird voi johtaa uupumukseen ja stressiin, kun taas sopiva tyOmdadra
tukee tyontekijdn jaksamista ja hyvinvointia. Hyvd johtaminen luo turvallisen ja
kannustavan ilmapiirin ty0yhteisdssd, kun taas tehokkaat kdytdnnot voivat optimoida
tyOprosesseja ja vdhentdd turhautumista. (Suutala ym. 2023.) Tasapainoisen ja
psykologisesti terveellisen tyopaikan tulisi mahdollistaa tyontekijoiden osallistaminen,
kasvu ja kehitys, tyoeldmén tasapaino, tyontekijoiden tunnustaminen seki terveys ja
turvallisuus (Bennet ym. 2017, 578).

Tyon voimavaroihin tulisi panostaa enemmaén, jotta tyOhyvinvointi saataisiin
jélleen nousuun. Tyon voimavarojen osalta oleellisia piirteitd ovat esimiehen tarjoama
sosiaalinen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja aktiivinen ty0, johon sisiltyy
vaikuttamismahdollisuuksia, kehittymisen mahdollisuuksia, ennustettavuutta ja roolin
selkeyttd. (Suutala ym. 2023.) Ryhmaéssd voimavaroja lisddvit ryhmén yhtendisyys ja
autonomia. Yksil6llisiin voimavaroihin kuuluvat tehokkuususkomukset, optimismi ja
toiveikkuus. (Manka & Manka 2016.) Voimavarateoria perustuu ajatukseen siitd, etti
mainitut voimavarat ovat asioita, joita ihmiset pyrkivit ylldpitdimédn ja saavuttamaan.
Voimavarat voivat olla aineellisia objekteja, erilaisia olosuhteita, henkilokohtaisia

ominaisuuksia tai energian muotoja. Ty0stressi kehittyy tilanteessa, jossa voimavarat
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joko menetetddn tai niitd kdytetddn johonkin, mistd ei saa odottamaansa vastinetta.
Voimavarojen menettdmisen kierre johtaa siis tyouupumukseen. (Hakanen 2004,
170&220.) Voimavarateoriaan perustuen voidaan todeta, ettd tyShyvinvointiin
vaikuttavat kokemukset, kuten tyOuupumus ja tydon imu koostuvat monista erilaisista

tekijoisté, jotka eivit ole yksiselitteisi.
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3 ETATYOSKENTELY

3.1 Etatyoskentely ja hybridityoskentely

Etityd tarkoittaa tyotd, joka on tehty muualla, kuin varsinaisella tyOpaikalla, usein
esimerkiksi kotona. Sithen liittyy vahvasti tietotekniikan kéayttd yhteyksien
helpottamiseksi ja olennaista onkin, ettd se on ajasta ja paikasta riippumatonta.
(Tilastokeskus 2024.) Tydolobarometrin mukaan etityd viittaa ansiotyohon, jota
tehddédn tyopaikan ulkopuolella ja josta on sovittu tyonantajan kanssa. Etityo edellyttda
tyontekijan, esihenkilon ja tyOnantajan vilistd luottamusta, yhteistd suunnittelua ja
sopimista sekd tyontekijdn itsendisen tydskentelyn tukemista. Etdtyon onnistuminen
edellyttdd, ettd tyokulttuuri ja johtaminen perustuvat kontrolloinnin sijasta
luottamukseen. (Lyly-Yrjdndinen 2023.) Etityon méiérdssd ja ajankohtaisuudessa
otettiin suuri harppaus koronakevaiana 2020. Tamain jilkeen yritykset ovat ajan saatossa
pikkuhiljaa palanneet tavalliseen arkeen. EtityOskentely kuitenkin vaikuttaa tulleen
jaaddkseen. Tyontekijoistd suurin osa on valmis jatkamaan etdjirjestelyilld ja
tyonantajat ovatkin antaneet monille mahdollisuuden péattida itse tyonteon paikkansa.
Vuoden 2018 ja 2021 vililld etityotd tekevien méédrd oli noussut ldhes puolella 22
prosentista 41 prosenttiin (Sutela & Parndnen 2021, 40). Tydolobarometrin mukaan
vuonna 2022 péivittdin etityotd tekevien osuus on laskenut, mutta viikoittain etityoté
tekevien osuus noussut. Etdtdiden pdiviakohtainen madird jakautui suurimmilta osin 2—3
paivain viikossa. (Lyly-Yrjéndinen 2023, 48.)

Etityoskentely tarjoaa monia etuja sekd tyontekijoille ettd yrityksille. Se
mahdollistaa joustavamman aikataulun, sddstdd aikaa matkoihin, edistdd parempaa tyon
ja yksityiseldman tasapainoa sekd voi parantaa tyoOntekijoiden tuottavuutta ja
tyytyviisyyttd. (Russo, Hanel, Altnickel & van Berkel 2021.) Lisdksi se avaa
mahdollisuuksia monimuotoisempaan tydvoimaan, kun fyysisen sijainnin merkitys
vihenee. Vuoden 2020 kevailld etdtyoskentelyn dkillisesti yleistyessd tyOtyytyvadisyys
jopa hetkellisesti parani (Keyrildinen 2021, 80). Tdméa on perustunut tyén imun kasvulle
ja  kroonisen tyovdsymyksen véhentymiselle. Lisdksi aiempaa itsendisempi
paitoksenteko vaikutti positiivisesti tyOhyvinvointiin, kun taas tydssd tylsistyminen
yleistyi. (Hakanen & Kaltiainen 2020.) Tilastojen mukaan tilanne kuitenkin heikkeni jo
loppuvuoteen 2020 mennessd, kun tyduupumus lisdédntyi (Kaltiainen & Hakanen 2022).

Etityoskentelyn harjoittaminen tyGpaikalla ei siis ole yksinkertaista ja sen hydtyjen
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saaminen tyontekijoille vaatii erilaisia toimia ja ohjeistuksia tyOnantajalta. Etityohon
liittyvissd kokemuksissa on paljon yksildllisid eroja. Sithen vaikuttavat muun muassa
henkilon tyokokemus, persoona sekd tyOskentelyolosuhteet ja perhetilanne kotona.
Monet kokevat etdtyon lisddvan hyvinvointiaan, mutta osa saattaa kokea eristyneisyytta
ja tylsistymistd. (Tydterveyslaitos 2024.)

Etityoskentelyyn liittyy siis my0s haasteita. Yhteydenpidon ja yhteistyon
yllapitdminen voi olla vaikeampaa, mikd saattaa vaikuttaa tiimity6hon ja innovaatioihin.
Lisdksi tyOpdivien rajattomuus, eristyneisyys ja vaikeudet erottaa ty0 ja vapaa-aika
voivat vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja vaikeuttaa motivoituneena pysymista.
(Russo ym. 2021.) Etdnd tyoskennellessd tyontekijat voivat kokea vahvempina
esimerkiksi tuottavuuden, joustavuuden, tyomatkat, osaamisen, tyd- ja yksityiselimén
tasapainon, yhteistyon ja autonomian. Etdtyon heikkouksina voidaan pitdd tyo- ja
yksityiselimén tasapainoa, stressid, tyOmadrdd, eristiytymistd, tydtilaa, teknologiaa,
joustavuutta, viestintdd, yhteistyotd, muutosta, loppuun palamista ja ahdistusta.
(Westbrook 2023.) Vahvuudet ja heikkoudetkin ovat osittain pééllekkdisid, jolloin
ihmisten erilaisuus ja omat kokemukset korostuvat. Ymmérrys siitd, miten etétyo
vaikuttaa tyontekijoihin ja organisaatioihin, on tdrkedd. Tarvitaan jatkuvaa sopeutumista
ja kehitystd varmistaakseen, ettd etitydskentely on tehokasta, kestivid ja ettd se edistda
tyontekijoiden hyvinvointia.

Tyopaikat voivat toteuttaa etityoskentelyd eri tavoin, ja suosittu tapa onkin
hybridimalli. Hybridityoskentelyd voidaan kuvailla eri tavoin ja se voidaankin késittdd
kotoa tydskentelyn ja toimistolla tydskentelyn vaihteluksi (Sampat, Raj, Behl &
Schobel 2022) tai yksinkertaisuudessaan etitydskentelyn ja toimistolla tydskentelyn
yhdistelméksi (Brooks, Hall, Patel & Greenberg 2022). Se tarkoittaa kuitenkin
kasvokkain tyOskentelyn sekd digitaalisin vélinein tydskentelyn yhdistelmaa.
Hybridityoskentelyssd mahdollisuus valita oma tydskentelypaikka on siis entisti
merkittdvimmassd roolissa. Tutkimusten mukaan onkin todettu, ettd tdménkaltainen
yhteismalli on hyddyllisin tydntekijoiden hyvinvoinnille, silld se antaa mahdollisuuden
valita itselle parhaan vaihtoehdon (Mékiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022). Valinnan
perusteet tulee kuitenkin ottaa huomioon, silld taustalla voi olla asioita, joiden takia
tietty tyOoskentelypaikka valitaan. Kotoa tyoskentely voi olla (replacement work from
home) korvaavaa ty6td tai (extension work from home) lisdty6td ja tyOhyvinvoinnin

kokemukset riippuvatkin juuri siitd, milld perustein etdtydskentelyn valinta on tehty. Jos
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kotoa tyoskentely on lisétyotd, se heikentdd tyontekijoiden psykologista hyvinvointia ja

lisad konflikteja perheessd. (Duanyi, Kelly, Kubzansky & Berkman 2023.)

3.2 Etiatyoskentelyn yhteys tyohyvinvointiin

Tyohyvinvointi etitydskentelyn yhteydessd vaikuttaa olevan paljon tutkittu aihe, jossa
ei kuitenkaan ole péésty selviin tuloksiin. Osa korona-ajan tutkimuksista kertoo tarinaa
ahdistuneista tyontekijoistd, jotka eivédt pddse pakoon arkea, eivitkd toitd. Toisaalta
etityoskentelyn mahdollisuuksiin liittyy paljon muutakin, ja tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet etityoskentelyn parantavan tyohyvinvointia (Brooks ym. 2022; Junga Silva,
Violante & Brito 2023; Kaltiainen & Hakanen 2022; Russo ym. 2021) On siis selvéa,
ettd tyOhyvinvoinnin kokemukset eivédt ole yksiselitteisid ja etdtydskentelyn tyyli,
paikka ja rajoitteet vaikuttavat pitkdlti sithen, miten tyossd voidaan. Puhutaankin
etdtyon paradoksista, jonka mukaan aina joku elimén osa-alue kérsii. Jos etdtyon avulla
pyritddn helpottamaan tyon ja perheen vilisid ristiriitoja ja lisddmadn autonomiaa, se
lisad suorituskykyd ja vidhentdd stressid. Toisaalta ndmid valinnat vaikeuttavat
tyosuhteiden ylldpitoa ja hidastavat uralla etenemisti. (Gajendran & Harrison 2007.)
Ty6hyvinvoinnin edistimisen on mainittu vaativan esimerkiksi entistd
suurempaa ohjausta esihenkildiltd sekd selkeitd rajoitteita henkildstohallinnon puolelta
(Brooks ym. 2022, 10). Monet tutkimukset siis perustavat hyvén esihenkilotydskentelyn
vahvaksi perustaksi tydntekijoiden hyvinvoinnille, erityisesti kotoa tydskennellessa.
Téman liséksi tydhyvinvointia edistdvid tekijoitd ovat esimerkiksi joustavuus, yhteistyd
sekd autonomia. Puolestaan haastavia tekijoitd ovat tasapaino tyon ja arjen valilla,
stressi, muutokset ja liiallinen tyokuorma (Westbrook 2023.) Ovatko ty6hyvinvoinnin
tekijat siis samoja niin toimistolta, kuin etdndkin tydskennellessd? Erojakin 16ytyy.
Suurimmat muutokset ovatkin varmasti juuri ne erot sen vélilld, mité toimistolta 16ytyy,
mutta kotoa ei. Tydyhteiso, tydergonomia, seki tyon ja arjen véliset rajat. Aikaisemman
teorian perusteella tyShyvinvoinnin tekijdt vaihtelevat vdhan, riippuen tyon muodoista
ja tehtyjen tutkimusten painopisteestd. Aikaisemmat tutkimukset tyOhyvinvoinnista
perustuvatkin vaihteleviin késitteisiin. Kun hyvinvointi on liitetty etityoskentelyyn,
tutkimuksissa otetaan usein keskioon erityisesti uupumus, tylsistyminen ja tyon imu

(Mékikangas & Pyorid 2023, 208; Kaltiainen & Hakanen 2022; Fan & Moen 2023).
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4 SOSIODEMOGRAFISET TEKIJAT TYOHYVINVOINNISSA

Tutkimukset tyohyvinvoinnista ja etdtyoskentelystd ovat olleet vaihtelevia, joten
voidaan olettaa, ettd taustalla on muitakin tekijoité, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin
tydmuotojen ja tyon sijainnin ohella. N&itd voivat olla esimerkiksi ikd tai sukupuoli,
joista onkin paljon tutkimusnéyttéd. Liséksi tyohyvinvointiin voivat vaikuttaa monet
sosiodemografiset tekijit, kuten asumismuoto, perhemuoto, oma asema yhteiskunnassa
ja ldheisten terveys. Esimerkiksi Hakanen (2004) késittelee tyohyvinvoinnin yhteydessé
persoonallisuustekijoitd sekd muun eldmén kuormittavuutta.

Miten Suomi voi- tutkimuksessa (2023) nuori ikd yhdistyi heikkoon
hyvinvointiin sekd véhdisempiin tyon voimavaroihin. Nuorilla toimintakykya
heikensivit erityisesti epdvarmuus ja kokemukset yksindisyydestd. Ndma tekijit ovat
varmasti my0s tyokykyd heikentdvid tekijoitd varsinkin etityOskentelyn yhteydessa.
Nuoret asuvat usein yksin, jolloin sosiaaliset kontaktit ovat muutenkin vdhéisempié.
Toisaalta tydolobarometrin (2022) mukaan alle 25-vuotiaat tydskentelivdt merkittdvan
vihdn etitoissd. Alle 6 % vastanneista 18-25-vuotiaista tydskenteli sddnnollisesti eténa.
Myds ikd tuo siis mukanaan vaihtelevia tulkintoja hyvinvoinnista, eikd sen perusteella
ole valttamattd mahdollista tulkita suoraan mitidén. Nuorten hyvinvointiin voi idn liséksi
vaikuttaa esimerkiksi tyfasema.

Tyoelamd kehittyy jatkuvasti ja tyon vaatimusten lisddntyminen on myos
osaltaan lisdnnyt ylitoitd. Tdmd puolestaan ndkyy suoraan vapaa-ajan rajojen
hiamirtymisend, mikd voi vaikuttaa tyossd jaksamiseen. (Hakanen 2004, 21.)
Etityoskentely itsessddn luonnostaan myds hdmirtdd tyon ja vapaan rajoja. Voidaan
myds puhua ’second shift’ késitteestd, jolloin kotona tehtavét askareet ovat tavallaan
toinen ty0vuoro oman tyopdivén paitteeksi. ’Second shift’ voi tehdé vaikuttaa enemmaén
esimerkiksi perheellisten arkeen ja sukupuolittuneet roolit tydeldmaissé ja arjessa voivat
lisdtd enemmaén toisen kuormaa. Késite onkin alun perin luoto kuvaamaan juuri naisten
tekeméd ilmaista tyOtd kotona. (Craig 2007.) ’Second shift’ ajatus ei kuitenkaan
suoranaisesti liity etdtyoskentelyyn, silld se voi olla arkipdivdd kaikenlaisissa
tydmuodoissa.

Etatyohon keskittyneessd tutkimuksessa kévi kuitenkin ilmi, ettd kulttuurierot
vaikuttavat sukupuolten erilaisiin rooleihin kotona. Puolassa etdtyo liittyy merkittavésti

pienempddn kykyyn tasapainottaa tyOtd ei-tyon kanssa vain naisten keskuudessa.
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Puolalaisten isien, joiden ei odoteta harjoittavan lastenhoitoa ja kotitditd, on todettu
"pakenevan" kaksinkertaisen taakan ansaa, joka aiheutuu palkallisesta ja palkattomasta
tyostd kotona tyOskenneltdessd. Sen sijaan Ruotsissa, jossa molempien sukupuolten
odotetaan osallistuvan kotitihin ja lastenhoitoon, etityon negatiivinen vaikutus kykyyn
saavuttaa tasapaino on havaittu molempien sukupuolten keskuudessa. Taémi tuo uutta
valoa "hyOodyntdmismalliin" ja osoittaa, etti etidtyon kielteinen vaikutus kodin ja tyon
tasapainoon ei valttdmittd rajoitu pelkéstdfin naisiin. Yhteiskunnassa, jossa miehet
harjoittavat yhd enemmén lastenhoito- ja kotitditd, kotityolld on heihin samanlaisia
vaikutuksia kuin naisiin. (Kurowska 2020.)

Toisessa tutkimuksessa, joka sijoittui koronapandemian aikaan, tutkittiin myos
sukupuolten vilisid eroja ja kodin ja tyon rajoja. Tutkimustulokset vaihtelivat varsinkin
perheellisten vililla. Toiset kokivat, etteivit saaneet toitd tehtyd koska olivat kotona ja
toiset olivat kiitollisia yhteisestd ajasta, jota saivat viettdd lastensa kanssa. (Suranyi
2021.) Voidaan siis olettaa, ettd myoskddn perheellisten tyShyvinvointi ei ole
yksiselitteistd, vaikka tyotd tehtdisi myoOs kotoa. Téssé tilanteessa korostuukin valinnan
merkitys. Koronan aikana sité ei ollut, joten myos ne, jotka eivét halunneet tehdé toitd
kotoa joutuivat tyoskentelemién sielld, mikd on varmasti vaikuttanut myos vapaa-ajan
rajaamiseen ja tyShyvinvointiin.

Myos tydasema voi vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemiseen. On tutkittu, ettd
esimiehilld on linjatason tydntekijoitd huomattavasti korkeampi tydsitoutuneisuus ja
pienemmit vaihtuvuusaikeet, mutta tyotyytyvaisyydessd ei 16ydetty eroja. Tyopaikoilla
resurssit ja edut, kuten palkkiot, haastavat tehtivit ja organisaation tuki parantavat
merkittévasti juuri tyontekijoiden sitoutumista (Schaufeli & Bakker 2004). Toisaalta
tyonkuva ja organisaation tuki vaikuttavat tyon imuun ja puolestaan palkkiot ja
tunnustus eivit. Tyontekijét, joille tarjotaan haastavia, tirkeitd ja autonomisia asemia,
kokevat todennidkoisemmin korkeampaa tyon imua. (Saks 2006).

Aiemman tutkimuksen mukaan korkea tyon imu on yhteydessd korkeampaan
ikddn ja asiantuntijatdihin. Ylemmén johdon tyontekijoilli on korkein tyén imu ja
perinteisilld linjatyoskentelijoilla on alhaisin. Esihenkil6illd on yleensd voimakkaampi
innostus ja sinnikkyys ja he ovat motivoituneempia, mikd johtaa intensiiviseen ja
verrattuna esihenkilotyot vaativat enemmén kokemusta, koulutusta ja sitoutumista.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esihenkilotason toimihenkil6t ovat
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avuliaampia, valmiita nikemédin enemmaén vaivaa ja osoittavat enemmén kiinnostusta
kasvun mahdollisuuksille, kuin tavalliset tyontekijéat (Lu, Lu, Gursoy & Neale 2016).
Voidaan siis todeta, ettd tyohyvinvoinnin kokeminen ei ole yksiselitteistd ja voi
olla riippuvainen monesta eri tekijéstd. Ika tai sukupuoli ei1 vélttimaittd etdtyoskentelyn
ohella selitd miksi toinen kokee enemméin uupumusta, kuin toinen. Onkin tarpeellista
tutkia mahdollisia selittdjid tyohyvinvoinnin taustalla laajasti, ottaen huomioon aiemmin

vahén tutkittuja yhteyksia.
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5 TUTKIMUSASETELMA

Etityoskentely ja tyShyvinvointi on ldhivuosina ollut paljon tutkittu aihe. Aikaisempi
tutkimus aiheesta liittyy kuitenkin pitkdlti koronapandemian aikaiseen etitydskentelyyn.
Téahan tutkimukseen on tarkoituksella valittu aineisto vuodelta 2022, jolloin oli jo alettu
palaamaan tyOpaikoille, mutta etdtyoskentelystd on tullut arkipdivdd monissa
tyopaikoissa. Tarkoituksena onkin tarkastella tilannetta, jolloin tydntekijoiden ei
valttamittd ole pakko pysyd kotona, vaan tyot tehdddn hybridimallina ja tyontekijit
voivat itse paittdd tekevitkod tyot etédnd vai kotona. Tydolobarometrin mukaan viime
vuosien kriiseistd huolimatta tydeldmin laatu on sdilynyt melko hyvdna. Suurin osa
palkansaajista koki olevansa tydssd innostunut ja sithen uppoutunut. (Lyly-Yrjidndinen
2023, 76.) Tutkimukseen wvalitut taustamuuttujat auttavat tarkastelemaan
etityoskentelyn ja tydhyvinvoinnin kokemuksia laajemmassa kontekstissa. Aikaisempi
tutkimus on ollut vaihtelevaa, joten on hyddyllistd tutkia pétevitkd samat tulokset
etityotd tekeviin ja miten taustamuuttujat, kuten ikd, sukupuoli, sosioekonominen

asema sekd tyonantajasektori vaikuttavat kokemuksiin tyShyvinvoinnista.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Onko néyttod siitd, ettd etdtyOskentely vaikuttaa tyOhyvinvointiin positiivisesti
tai negatiivisesti?
2. Milld tavoin erilaiset taustatekijat vaikuttavat hyvinvointiin etdtyoskentelyn
taustalla?
3. Voidaanko etitydskentelyn mddrd tai sithen vaikuttamisen madrd liittda

tyohyvinvoinnin kokemuksiin?

5.1 Aineisto

Tutkimuksen aineistona toimii vuoden 2022 Tydolobarometri. Tydolobarometrin avulla
mitataan palkansaajien kokemaa tydeldmén laatua. Tutkimus on tehty vuodesta 1992
saakka joka vuosi (Lyly-Yrjéndinen 2023). Kyselyn otokseen on valittu 18—64-vuotiaita
palkansaajia, joiden sdidnndllinen tydaika on vdhintdén 10 tuntia viikossa. Tutkimuksen
poikkileikkausotos muodostettiin Tilastokeskuksen tydvoimatutkimukseen vastanneista

18—64-vuotiaista tyollisistd palkansaajista. Otokseen valittiin noin 2500 palkansaajaa,
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jotka tdyttivdt tutkimuksen kohdejoukon kriteerit. Valittujen henkildiden tuli olla
saannollisesti tyossdkdyvid, ja heiddn sddnnollinen tydaikansa oli vdhintddn kymmenen
tuntia viikossa. Keruumenetelma oli puhelinhaastattelu tai itse taytettdvd verkkolomake.
Tutkimuksen vastausprosentti oli 72,2 ja vastaajien miird oli 1862. Aineistolle on
laskettu painokerroin, joka korjaa aineiston rakenteen vinoumaa sukupuolen, 10-
vuotisikdryhmén, suuralueen, koulutusasteen, kielen, palkansaajan sosioekonomisen
aseman sekd tulorekisterin pohjalta muodostetun palkkadesiilin mukaan. Painotettu
aineisto vastaa tyovoimatutkimuksen perusteella estimoitua kohdevéestod eli vahintdin

10 tuntia viikossa tyOskentelevid palkansaajia.

5.2 Muuttujat

Kéytin tissd pro-gradu tutkielmassa valmista aineistoa, joka osaltaan rajoittaa
tydhyvinvoinnin kokemusten tulkitsemista. Tarkoituksena on vertailla ién, sukupuolen,
tyOnantajasektorin sekd esimiesaseman vaikutusta tyohyvinvointiin, kun etitydskentely
on my0s huomioitu. Tyohyvinvointi on aikaisemmassa tutkimuksessa jaoteltu
esimerkiksi tyon imuun, uupumukseen ja keskittymiskykyyn (Mékikangas & Pyoria
2023, 208; Kaltiainen & Hakanen 2022; Fan & Moen 2023). Monet tyohyvinvoinnin
osa-alueiksi luokitellut teemat, kuten tydergonomia tai yksin asuminen ovat
aikaisempien tutkimusten mukaan vaikuttaneet tyohyvinvoinnin kokemiseen.
Esimerkiksi tyoergonomia on usein heikompaa kotoa tydskennellessd (Brooks ym.
2022, 6), mikd voi myos vaikuttaa hyvinvointiin. Tydsséd tylsistyminen ja tyon imu
ovatkin nihtdvissd tyon tunneperdisend hyvinvointina, kun taas ty0ergonomia on
fyysistda (Mékikangas & Pyorid 2023, 213). Tutkimusten mukaan tyShyvinvointiin
vaikuttavat tylsyys toissd sekd tyohon sitoutuminen.

Aikaisemman tutkimuksen perusteella naiset kokevat useammin ty6uupumusta
kuin miehet, erityisesti nuoret ja lapsettomat naiset (Younghwan & Gao 2020). My®és
nuorilla tyontekijoilld on suurempi riski tyduupumukselle erityisesti etdtoiden
yhteydessd, koska he asuvat useammin yksin. (Kaltiainen & Hakanen 2022.)
Yksindisyys siis vaikuttaa myos hyvinvointiin, eritysesti kotoa tydskennellessa.
Yhteisollisyys ja sosiaalinen tuki ovat siis my0s merkittdvid tekijoitd tydhyvinvoinnin
kannalta. Keskityn tissd tutkimuksessa siis pitkélti tunneperdiseen hyvinvoinnin

kokemiseen tutkimusaineiston rajallisuuden vuoksi. Otan kuitenkin tydergonomian ja
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muut fyysisen hyvinvoinnin kokemukset huomioon analyysissini seka johtopddtoksissé
ja keskityn analyysissd tyohyvinvointiin tydolobarometrin avulla kdyttden kysymyksid

uupumuksesta, uppoutumisesta, tylsistymisestd seké yhteisollisyydesta.

5.2.1  Selitettivit muuttujat

Selitettdvdt muuttujat ovat tutkimuksessa ty6hyvinvoinnin mittareita, jotka on valittu
kuvaamaan sekd yleistd hyvinvointia, ettd erityisesti etityoskentelyyn liittyvad
hyvinvointia tai sitd uhkaavia tekijoitdi. Muuttujat ovat uupumus, tyon imu, tydssi
tylsistyminen seké yhteisollisyys. Naistd kaksi viimeisintd voidaan yhdistdd erityisesti
etityoskentelyssd koettuihin tyohyvinvoinnin riskeihin. Valitut muuttujat vastaavat
my0s sekd positiivisiin, ettd negatiivisiin hyvinvoinnin oletuksiin. Talld jakaumalla
halutaan mahdollistaa hyvinvoinnin kokemusten mahdollisimman laaja tulkinta.
Tyo6olobarometrissa tyohyvinvoinnin mittarit ovat olleet 5-luokkaisia. Tutkimusta
varten ne on kuitenkin yhdistetty 3-luokkaisiksi, jolloin vastaukset jakautuvat harvoin
(vastaukset hyvin harvoin ja harvoin yhdistetty), joskus ja usein (vastaukset usein ja
hyvin usein yhdistetty) jakaumalla. Selitettivien muuttujien yhdistiminen selkeyttda
tulosten tulkintaa ja helpottaa tutkimuskysymykseen vastaamista. Témén tutkimuksen
tulosten ja tutkimusmenetelmdn kannalta kaikkien Iluokkien kéayttiminen ei ole
tarpeellista.

Seuraavaksi kdyn ldpi tutkimukseen valitsemani neljd hyvinvoinnin muuttujaa,
joiden on tarkoitus kuvata tydhyvinvointia sekd negatiivisen, ettd positiivisen
ndkokulman kautta. Uupumus(K56a), kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi
tyossdsi? Tyduupumus yhdistetddn usein pitkdin jatkuneeseen stressiin. Sitd voidaan
kuvailla etddntymiselld tyOstd, kognitiivisen toiminnan héiridilld sekd tunteiden
hallinnan heikentymiselld (TTL 2024). Tyoduupumuksesta puhutaan usein myds
“burnout” nimelld. Siithen voidaan liittdd my0s fyysinen ja henkinen viasymys,
kyynistynyt asenne ty6hon sekd ammatillisen itsetunnon heikentyminen. (Hakanen
2004.)

Tylsistyminen(K56b), kuinka usein tunnet, ettd et ole kiinnostunut etkd
innostunut tyostdsi? Tyossa tylsistymistd voidaan kuvailla heikkona vireystilana, jonka
johdosta motivaatio heikentyy, keskittyminen vaikeutuu ja ajankulku hidastuu (TTL

2024). Tutkimusten mukaan tydsséd tylsistyminen eli “boreout” heikentdd sitoutumista
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tyopaikkaan ja lisdd haluja vaihtaa sitd. Tamén lisdksi myds itsearvioitu tyokyky seké
terveys ovat heikompia. (Harju, Hakanen & Schaufeli 2014).

Tyon imu(K57b), kuinka usein olet tdysin uppoutunut tyéhési? Tydn imu on
myonteinen tunnetila, jonka keskiossd ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
kuten arvostukseen, myonteisiin asiakaskontakteihin, esimiehen tukeen sekd tyon
kehittavyyteen (Hakanen 2004, 28).

Yhteiso(K57d), kuinka usein sinulla on tunne yhteisollisyydesti ja yhdessd
tekemisestd? Etana tydskentely on suurimmaksi osaksi yksindistd ja kontaktit tulevat
vain tietokoneen kautta. Etdtyoskentely voidaankin kisittdd olosuhteena, joka johtaa
sosiaalisen vuorovaikutuksen vdhenemiseen tydssd. Tutkimusten mukaan sosiaalisten
suhteiden heikkeneminen tydtovereihin vaikuttaa mielenterveyteen ja sosiaalinen
eristyneisyys liittyy lisddntyneeseen stressiin ja tuottavuuden sekd tyytyvidisyyden
vihenemiseen tyOssd. (Bareker-Boimel, Chernyak-Hai & Margalit 2023.) Yhteisollisyys

on siis olennainen osa ty6hyvinvointia ja sen merkitys painottuu etdni tydskennellessa.

5.2.2  Selittiviit muuttujat

Tydolobarometrissa kysytyt muuttujat rajoittavat tutkimuksen analyysid, mutta kdytan
olemassa olevia taustamuuttujia ja pyrin niiden avulla selittiméién tydhyvinvoinnin
kokemuksia etidnd tydskennellessd. Tassd tutkimuksessa kaytettdvit taustamuuttujat
ovat siis ikd, sukupuoli, tyOnantajasektori sekd tydskenteleekd esihenkildtehtdvissa.
Kerron seuraavaksi, miksi juuri nima taustamuuttujat on valittu tutkimukseen ja miten

niiden on tulkittu vaikuttaneen tyohyvinvointiin aikaisemmassa tutkimuksessa.
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Kuvio 3: Etiityon jakauma prosentteina

Tutkimuksessa on muutama eri kysymys liittyen etdtydskentelyyn. Kéytdn
varsinaisen analyysin ensimmdiisessd osiossa selittivind muuttujana kysymystd siitd,
onko henkilo tydskennellyt etind kuluneen vuoden aikana. Alkuperdinen kysymys on
viisiluokkainen vastausvaihtoehdoilla paivittiin, viikoittain, kuukausittain, satunnaisesti
ja ei ollenkaan. Olen rajannut vastauksen kaksiluokkaiseksi niin, ettd toinen luokka on
ne, jotka ovat tehneet etidtoitd (vastaukset 1-4) ja toinen ne, jotka eivét ole tehneet
etitoitd (vastaus 5). Koin rajauksen tekevén regressioanalyysistd selkedmmén, jolloin
voidaan vertailla suoraan niité, jotka tekevét toitd etdnd niihin, jotka eivit tee. Analyysin
my&hemmaésséd kohdassa tutkitaan my0s etityon méaran vaikutuksia hyvinvointiin, joten
koin luontevaksi tarkastella tissd kohdassa vain kahta kategoriaa. Téssd kappaleessa
olevissa ristiintaulukoissa kéytin etdtyon muuttujaa kolmiluokkaisena, niin, ettd
kategoriat olivat yhdistetty ei ollenkaan, satunnaisesti (satunnaisesti ja kuukausittain) ja
usein (pdivittdin ja viikoittain) vaihtoehdoiksi. Tdmi yhdistelmd puolestaan sopii

paremmin ristiintaulukoihin, joiden tarkoitus on esitelld tutkimuksen vastausjakaumaa.
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Taulukko 1. Etiityon jakauma iin mukaan

Ik4 vuosina

Ei ollenkaan etétoitd

Satunnaisesti etatoitd

Usein etitoitd

n 904 327 631
Keskiarvo 44.7 43.4 44.5
Keskihajonta 12.9 10.9 10.8

Idn jakaumaa tutkitaan jatkuvana, jolloin voidaan tulkita, miten yksi ikévuosi

lisdd muokkaa kokemuksia. Tdssé taulukossa ndkyy etdtyotd tekevien keskiarvoiké.

Huomataan, ettd ikdluokat eivét suuresti eroa etdtyotd tekevien ja tekeméattomien vélilla.

Vaikka etityoskentely on lisdéntynyt ja arkipdivdistynyt, sekin koskettaa selvésti vain

tiettyd osaa ithmisista.

Taulukko 2. Etiityon jakauma sukupuolittain

Sukupuoli Ei ollenkaan etétoita Satunnaisesti etdtoitd | Usein etitoitd Yhteensa
Mies 400 180 291 871

% 45.9 20.7 334 100.0
Nainen 504 147 340 991

% 50.9 14.8 343 100.0

Sukupuolten vililld etdtyoskentely on hyvin tasaista. Miehet tekevit

vihédn useammin, kuin naiset, mutta erotus on vain muutamia prosentteja.

Taulukko 3. Etiityon jakauma tyonantajan sektoreiden mukaan

etatoiti

Tyo6nantajasektori Ei ollenkaan etétoitd | Satunnaisesti etdtoitd | Usein etdtoitd Yhteensa
Yksityinen 590 216 424 1230

% 48.0 17.6 34.5 100.0
Kunta 290 91 87 468

% 62.0 19.4 18.6 100.0
Valtio 21 19 119 159

% 13.2 12.0 74.8 100.0
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TyoOnantajasektoreita vertaillessa voidaan huomata, ettd sekd yksityinen, ettd
valtio tyOnantajana ovat suurimmat ryhmit etdtyOskentelyssd. Kuntien tyontekijoistd
alle 20 prosenttia tekee sddnnéllisesti etdtditd, kun taas valtion tyontekijoilld sama
prosentti on yli 70 ja yksityisilla noin 35. Sektori muuttujaa on rajattu. Se sisélsi alun

perin 3 ei tiedd vastausta. Ne on jdtetty pois kokonaan.

Taulukko 4. Etityon jakauma tybaseman mukaan

Tyoskenteleekd Ei ollenkaan etdtoitd | Satunnaisesti etdtoitd | Usein etétoitd Yhteensa
esihenkildtehtivissa

Kylla 102 113 175 390

% 26.2 29.0 449 100.0

Ei 793 210 449 1452

% 54.6 14.5 30.9 100.0

Tyoasema jakautuu melko tasaisesti etdtyoskentelyn kannalta. Esihenkilotyota
tekevid on huomattavasti vihemman aineistossa, kuin tavallisia tyontekijoitd, mutta
prosenttijakaumia tarkastellessa huomataan, etti esihenkildisti lahes puolet tekee usein
etdtoitd. Puolestaan tyontekijoistéd yli puolet ei tee ollenkaan etitditd. Erot ovat

kuitenkin melko pienid, ja tyOntekijoistdkin 30 prosenttia tekee usein etétoita.

5.3 Tutkimusmenetelmé

Tamén tutkimuksen metodi on multinomiaalinen logistinen regressioanalyysi.
Logistinen regressiomalli toimii tutkimuksessa, jos tutkittava muuttuja on kategorinen
ja pyritdédn selvittiméén kuinka eri tekijét vaikuttavat siithen. Logistisessa regressiossa
pyritdéin matemaattisen mallin avulla ennustamaan vaihtelua selitettdvassid muuttujassa.
(Nummenmaa 2004). Logistinen regressiomalli vaatii kuitenkin kaksiluokkaisen
muuttujan. Koska tdmén tutkimuksen selitettdvilld muuttujilla on useampi luokka, on
kéytettaviksi menetelmédksi valittu multinomiaalinen logistinen regressio, joka on
laajempi versio logistisesta mallista. Multinomiaalisen logistisen regressioanalyysin
avulla ennustetaan vastaajan valintaa suhteessa muihin vaihtoehtoihin eri tekijoiden

avulla. Tdma moniluokkainen regressiomalli sopii siis tdhdn tutkimukseen, koska
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tarkoituksena on selvittdd kuinka paljon eri taustamuuttujat kasvattavat tai laskevat
todenndkdisyyttd kokea esimerkiksi tyon imua tai tyGuupumusta.

Metodin avulla tutkimuksessa pyritdén tutkimaan etityoskentelyn ja
ty6hyvinvoinnin yhteyksid laajemmalla skaalalla, ottaen mukaan myds muita
taustamuuttujia. Moniluokkaisen regressioanalyysin avulla ndemme, miten selittdjat
klusteroivat eri paikoissa selitettdvin muuttujan skaalassa. Tutkimuksessa tehddin
erikseen regressiomallit tyduupumukselle, tyon imulle, tylsistymiselle sekd
yhteiso6llisyyden kokemiselle. Tamén lisdksi tehdddn regressiomallit, joissa selittdvind
muuttujina ovat etdtyon madré sekd sithen vaikuttamisen mahdollisuudet, jotta
pystytdén tarkastelemaan my0s niiden yhteyttd tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Etityon
madran ja sithen vaikuttamisen mallit tehdddn erikseen, koska niithin ovat vastanneet
vain tyOntekijét, jotka tekevit etatoitd. Tutkimukseen vastanneista ldhes puolet eivit tee
etdtoitd lainkaan, joten on oleellista verrata ensiksi etatyotéd tekevid, sekd niité, jotka
eivit tee etdtoitd.

Aineiston tarkasteluun kdytettiin Stata 18 ohjelmistoa. Sen avulla tehtiin
regressiomallit, joihin muokattiin keskiméiirdiset marginaaliefektit tulkinnan
helpottamiseksi. Marginaaliefektien avulla tuloksia voidaan tulkita siséllollisesti
todenndkoisyysskaalassa. Ne on estimoitu erikseen jokaiselle hyvinvoinnin luokalle,
jokaisessa kategoriassa. Se helpottaa regressiomallien tulkintaa, koska voidaan
tarkastella miten selittdjdt nostavat tai laskevat todenndkoisyytté olla tietyssd ryhméssa
eikd selitettivin muuttujan muissa ryhmissi. Tuloksia tarkastellaan
referenssikategorioiden ja tilastollisen merkitsevyyden avulla. Merkitsevyys on
malleissa osoitettu tihtien (*) avulla. Kategorian p-arvon ollessa alle 0.05, sen voidaan

ajatella olevan tilastollisesti merkitseva.
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6 ANALYYSI

Tarkastelen tdssd osiossa multinomiaalisen logistisen regressioanalyysin tuloksia
tyohyvinvoinnin ~ ja  etityOskentelyn  yhteyksistd  sekd  sosiodemografisten
taustamuuttujien vaikutuksista tyOhyvinvointiin, kun etityoskentely on otettu
huomioon. Ensin tarkastelen tuloksia erikseen tyOhyvinvoinnin mittarien
tyduupumuksen, tyon imun, tydssd tylsistymisen ja yhteisollisyyden mukaan. Sen
jilkeen vertailen mahdollisuuksia vaikuttaa etityon madrddn ja todellisuudessa tehtyyn
etdtyohon. Pyrin selvittdmién, kuinka paljon etdtyotd vaikuttaa olevan sopiva miéra
tyontekijoille ja ovatko he tyytyvéisid siithen. Lopuksi vield tulkitsen nditd tuloksia
tyohyvinvoinnin  kannalta ja tarkastelen tehdyn etityon méédrdn vaikutusta
tyohyvinvointiin. Kaikissa regressiomalleissa tyohyvinvoinnin muuttuja on yhdistetty 5-

luokkaisesta mallista 3-luokkaiseksi.

6.1 Tyouupumus

Taulukko 5. Etityoskentelyn ja sosiodemografisten taustamuuttujien vastausten

keskiarvojakaumat koskien tyouupumusta.

Kuinka wusein tunnet olevasi Harvoin Joskus Usein

uupunut?

Etityot

(ref. On tehnyt etdtoitd)

Ei ole tehnyt etdtoita 0.0735™ -0.0361 -0.0374"
(0.0242) (0.0240) (0.0186)

Ika

(vuosia) 0.000396 0.00123 -0.00163"

(0.000971) (0.000968) (0.000756)

Sukupuoli (ref. Mies)

Nainen -0.117" 0.0448 0.0720™"
(0.0245) (0.0241) (0.0187)

Tyo6nantajasektori

(ref. Yksityinen)
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Kunta -0.0543 -0.00733 0.0616™
(0.0287) (0.0285) (0.0224)

Valtio 0.0299 0.00872 -0.0386
(0.0429) (0.0420) (0.0281)

Esihenkildasemassa

Ei esihenkildasemassa -0.0167 0.00225 0.0145
(0.0293) (0.0289) (0.0222)

Standard errors in parentheses

»<0.05," p<0.01," p<0.001

Etityotd tekevidt kokivat ldhes neljd prosenttiyksikk6d useammin tyduupumusta.
Tyontekijdt, jotka eivdt tehneet etdtoitd kokivat tyouupumusta yli seitsemin
prosenttiyksikkdd harvemmin, kuin etity6td tekevidt. Namé tulokset ovat tilastollisesti
merkitsevid. 1kdad tarkastellessa erot ovat pienid, mutta yksi vuosi ikdd lisdd vihentda
tyduupumuksen kokemista. Tdma tulos on my®ds tilastollisesti merkitsevd. Sukupuolten
viliset verot osoittavat, ettd naiset kokevat uupumusta seitsemin prosenttiyksikkoa
useammin. Puolestaan miehet kokevat tyduupumusta ldhes 12 prosenttiyksikkod
harvemmin, kuin naiset. TyOnantajasektoreiden véliset erot ovat pienid, mutta niistd
ainoa tilastollisesti merkitsevd on kunnan tyontekijit. He kokevat tyduupumusta noin
kuusi prosenttiyksikkod useammin, kuin yksityiselld tyoskentelevit. Valtion tyontekijét
puolestaan kokevat uupumusta harvemmin, kuin yksityisen tyontekijit, mutta tima tulos
ei ole tilastollisesti merkitsevd. Esihenkiloaseman tulokset eivdt myoOskdén ole
tilastollisesti merkitsevid. Niiden mukaan kuitenkin tavalliset tyontekijit kokevat
uupumusta vihin esihenkilditd useammin. Kaikki tulokset on otettu huomioon niin, etti
muut muuttujat on vakioitu. Naistd tuloksista tilastollisesti merkitsevid olivat kaikki
muut selittdvit kategoriat kuin esihenkildasema. Varsinkin sukupuolten erot sekid
etityobn erot olivat merkittdvid. Etity6t vaikuttivat suurempaan uupumuksen
kokemiseen ja naiset kokivat uupumusta miehii useammin ja tdméd vastaa myds

aikaisempaa tutkimusta.
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6.2 Tyon imu

Taulukko 6. Etityoskentelyn ja sosiodemografisten taustamuuttujien vastausten

keskiarvojakaumat koskien ty6hon uppoutumista.

Kuinka usein tunnet olevasi tdysin Harvoin Joskus Usein
uppoutunut ty6hosi?

Etityot

(ref. On tehnyt etdtoitd)

. e 0.0900™*" 0.00470 -0.0947*
Ei ole tehnyt etit5ita (0.0165) (0.0231) (0.0242)
Ika

. -0.00141" -0.00162 0.00303"™
(vuosia) (0.000640) (0.000921) (0.000965)
Sukupuoli (ref. Mies)

Nai -0.0578™" -0.00395 0.0617"

amnen (0.0172) (0.0231) (0.0243)
Tyonantajasektori
(ref. Yksityinen)

Kunt 0.00896 -0.0458 0.0368

unta (0.0199) (0.0266) (0.0285)
Valti 0.0117 0.0615 -0.0732

altio (0.0329) (0.0421) (0.0422)
Tyoskenteleekd
esihenkildasemassa (ref. Kylla)

Ei tyoskentele esihenkil6asemassa (200(8)?23) (%%5286%) E(()) %)‘2‘; 4)

Standard errors in parentheses
" p<0.05," p<0.01,"™ p<0.001

Tyontekijdt, jotka tydskentelivdt etéind, olivat useammin uppoutuneita tyOhonsd ja
tyontekijat, jotka eivit tehneet etitditd olivat harvoin uppoutuneita. Molemmissa erot
olivat noin 10 prosenttiyksikkoa ja tulokset ovat merkityksellisid. Ikdvuodet vaikuttivat
lisiten uppoutumista. Vaikka erot ovat hyvin pienid, tulokset idssid ovat tilastollisesti
merkitsevid. Sukupuolten vélilld erot ovat merkitsevid. Miehet kokevat harvemmin
uppoutumista ja naiset kokevat useammin. Erot ovat molemmissa noin kuusi
prosenttiyksikkod. TyOnantajasektorin erot eivét ole tilastollisesti merkitsevid. Kunnan
tyontekijit kokevat useammin uppoutuneisuutta ja valtion tyontekijdt harvemmin.
Esihenkilond tydskentelevdt kokevat useammin uppoutuneisuutta ldhes 15
prosenttiyksikkdd enemmaén.

Tyon imu on selvésti selkedmpi tekijd etdtyon ja tyohyvinvoinnin yhteyksissa.

Sen lisdksi my0ds sosiodemografisten muuttujien merkitys on suurempaa tdssé ryhmassa,
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kuin ty0uupumusta tarkastellessa. Etdtyon tekeminen ennustaa siis suurempaa
uppoutuneisuutta ja sitd kautta tyon imua. Tdmd voi johtua esimerkiksi tyon
autonomiasta, jota on usein enemmain saatavilla etityotd tekevilld. Tyon tekeminen on
siis mielekkddmpad ja merkityksellisempad, kun sithen pystyy itse vaikuttamaan. Myos
naisilla, idkkddmmilld sekd esihenkil6illd voidaan havaita korkeampi tyon imu, kun

muut vaikutukset mallissa on vakioitu.

6.3 Tylsistyminen

Taulukko 7. Etityoskentelyn ja sosiodemografisten taustamuuttujien vastausten

keskiarvojakaumat koskien tyossa tylsistymisti.

Kuinka usein tunnet tylsistymisen Harvoin Joskus Usein
tunteita tyossasi?
Etityot
(ref. On tehnyt etatoitd)
Ei ole teh o -0.0198 0.0114 0.00845
1 0le tehnyt etatoita (0.0245) (0.0233) (0.0170)
Ik
. 0.00164 0.000328 -0.00197*
(Vuosia) (0.000979) (0.000931) (0.000680)
Sukupuoli (ref. Mies)
Nai -0.0370 0.0298 0.00722
amen (0.0245) (0.0233) (0.0171)
Tyo6nantajasektori
(ref. Yksityinen)
Kunt 0.0525 -0.0386 -0.0140
unta (0.0287) (0.0268) (0.0197)
Valt -0.0300 0.0242 0.00573
ato (0.0427) (0.0416) (0.0310)
Tyoskenteleekd
esihenkildasemassa (ref. Kyll&)
. N -0.151" 0.100"* 0.0503"
Ei tydskentele esihenkiloasemassa (0.0288) (0.0266) (0.0187)

Standard errors in parentheses
"p<0.05," p<0.01," p<0.001

Tylsistyminen on kaikkiaan véhiten merkittdvd tyOhyvinvoinnin mittari téssd
vertailussa. Se ei ole etitydskentelyn kannalta merkityksellinen, vaikka etdtyotd tekevét
kokevatkin hieman harvemmin tylsistymistid. [dn erot ovat hyvin pienid, mutta yksi

ikdvuosi lisdd vihensi tylsyyden kokemista. Tdméd tulos on myds tilastollisesti
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merkitsevd. Naiset kokevat tylsistymistd useammin, kuin miehet, mutta tulos ei ole
tilastollisesti merkitsevd ja erot ovat hyvin pienid. Valtiolla tydskentelevit kokevat
enemmén tylsyyttd, kuin yksityiselld ja kunnalla tyoskentelevit kokevat harvemmin,
kuin yksityiselld tyoskentelevat. Nama tulokset eivit ole tilastollisesti merkitsevid ja
ovat hyvin pienid. Selittdvistd tekijoistd ainoastaan ikd ja esihenkilond tyoskenteleminen
ovat tilastollisesti merkitsevid. Tulokset nédyttavét, ettd tyontekijoilld on huomattavasti
enemmaédn tylsistymisen tunteita noin viisi prosenttiyksikk6d enemmaén, kuin

esihenkil6illa. Kaikki tulokset on otettu huomioon niin, ettd muut muuttujat on vakioitu.

6.4 Tyoyhteiso

Taulukko 8. Etiityoskentelyn ja sosiodemografisten taustamuuttujien vastausten

keskiarvojakaumat koskien yhteisollisyyden tunteita tyossa.

Kuinka usein koet yhteisollisyyden tunteita Harvoin Joskus Usein
tyOssisi?
Etétyot
(ref. on tehnyt etétoitd)
Ei ole tehnyt etitoitd 0.0161 -0.0833° 0.0673™
. .02
(0.0168) (0.0230) 0.0242)
Ika
. 0.000391 0.000601 -0.000991
(Vuosia) (0.000671) (0.000933) (0.000976)
Sukupuoli (ref. mies)
Nai -0.0203 -0.0539" 0.0742™
amnen (0.0170) (0.0232) (0.0245)
Ty6nantajan sektori
(ref. yksityinen)
K -0.0309 -0.0363 0.0672°
unta (0.0189) (0.0272) (0.0288)
Valti 0.00304 0.0472 -0.0502
altio (0.0313) (0.0411) (0.0427)
Tyoskenteleeko esihenkildasemassa
(ref. kylld)
- . . 0.0786™" 0.101* -0.179™
Ei tyoskentele esihenkildasemassa (0.0166) (0.0256) (0.0276)

Standard errors in parentheses
*p<0.05" p<0.01,™ p<0.001
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TyOyhteison merkitys etdtydssd on selkedsti hyvinvoinnin kategorioista merkittivin.
Tyontekijdt, jotka eivit tee etdtditd, kokevat yhteisollisyyden tunnetta tydssddn ldhes
seitsemin prosenttiyksikkod enemmin, kun muut vaikutukset mallissa on vakioitu.
Tulos on myos tilastollisesti merkitseva. Idn erot yhteisollisyyden kokemisessa ovat
hyvin pienid, eivitkd ole tilastollisesti merkitsevid. Sukupuolten vililli huomataan
merkittdvid eroja, kun tarkastellaan yhteisollisyyden kokemista usein tai joskus. Naisilla
on yhteisollisyyden kokemuksia michid enemmaédn. TyOnantajasektoreita vertaillessa
voidaan sanoa, ettd kunnilla tydskentelevdt kokevat eniten yhteisollisyyden tunteita.
Kunnan tyontekijat kokevat ldhes seitsemidn prosenttiyksikk6d enemméin
yhteisollisyyttd, kuin yksityiselld tyoskentelevdt, mikd on referenssikategoria.
Puolestaan valtion tyontekijdt kokevat yhteisollisyyttd vihemmén, kuin yksityiselld
puolella tyotd tekevét. Tami tulos ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevd. Myos
esihenkil6asemassa erot ovat suuria ja tilastollisesti merkitsevid. Esihenkildiden toitd
tekevit kokevat yhteisollisyyttd huomattavasti enemmain, noin 18 prosenttiyksikkoa.
Kaikki tulokset ovat laskettu silloin, kun muut muuttujat ovat vakioitu.

Etityon tulokset yhteisollisyyden kannalta olivat selvdsti ennakoitavissa ja
seuraavat  aikaisempaa tutkimusta aiheesta. Kotoa yksin tydskennellessd
yhteiso6llisyyden kokemukset ovat harvemmassa, kuin niilld, jotka eivit tee etdtoita.
Etatoita tekevit kokivat kuitenkin yhteisollisyyttd useammin “joskus™ kategoriassa,
mikd voi viitata sithen, ettd tyOpaikalla ollessa tai erilaisten tiimipdivien aikana
yhteisollisyys on kuitenkin ldsnd. My0s naiset, kunnilla tyoskentelevit ja esihenkilot
kokivat enemmaén yhteisollisyyden tunteita, silloin kun muut muuttujat on vakioitu.

Néiden kolmen kategorian tulokset olivat myos tilastollisesti merkitsevia.
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6.5 Etiatyoskentely

Taulukko 9. Ristiintaulukointi etiityon méérin ja siihen vaikuttamisen kanssa.

Kuinka monta pdivdd viikosta | Saat vaikuttaa etdtéiden | Et saa vaikuttaa etitdiden | Yhteensa
teet etétoditd keskimadrin? madrdin riittavasti madrdin riittavasti

1 péivd 57 29 86
% 66.28 33.72 100.00
2 pdivaa 101 19 120
% 84.17 15.83 100
3 pdivaa 104 19 123
% 84.55 15.45 100.00
4 pdivaa tai enemmaén 55 5 60
% 91.67 8.33 100.00
Total 317 72 389
% 81.49 18.51 100.00

Ristiintaulukoinnista nékee, ettd kaikki ryhmét kokevat omat mahdollisuutensa
vaikuttaa etdtyOskentelyn miédrdn suurimmaksi osaksi riittdvdksi. Suurin prosentti
tyytyvaisid on niilld, jotka tekevét etitoitd neljd pdivdd tai enemmaidn. Yhden pdivin
etitoitd tekevit kokevat huomattavasti enemmaéan kuin muut, ettd eiviat saa vaikuttaa
riittdvasti, mutta timékin on noin 30 prosenttia. Voidaan siis olettaa, ettd nimé ihmiset
kaipaisivat lisdd valinnanvapautta ja lisdd etdpdivid, silld suurempi méédrd etdpdivid
ennustaa korkeampaa tyytyvaisyyttd niihin vaikuttamisen kannalta. Tdhin kysymykseen
ovat vastanneet vain ne, jotka tekevit etdtoitd. Aineiston perusteella ei ole siis
mahdollista verrata kuinka paljon ihmiset, jotka eivit tee etitditd kokevat saavansa
vaikuttaa sithen. Olisikin jatkotutkimuksen kannalta hyvi selvittdd my0s tyontekijoiden
halua etdtyoskentelyyn sellaisissa toisséd, missé se ei ole télld hetkelld mahdollista.

Alla olevissa taulukoissa tarkastellaan seuraavaksi etdtyoskentelyn médrdn ja
sithen vaikuttamisen yhteyksid ty6hyvinvoinnin muuttujiin. Témén avulla pyritddn
vastaamaan kysymykseen siitd, voidaanko etdtyoskentelyn maddrd tai siithen

vaikuttamisen méaara liittdd tyohyvinvoinnin kokemuksiin.
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Taulukko 10. Etityoskentelyn méirin ja siihen vaikuttamisen keskiarvojakaumien yhteydet

koskien yhteisollisyytta.

Kuinka wusein koet yhteisollisyyden Harvoin Joskus Usein
tunteita ty0ssési?
Etityopaivit viikossa
(ref. 1 pva)
2 piivid -0.0205 0.0399 -0.0194
patvaa (0.0323) (0.0700) (0.0712)
0.0344 -0.0301
3 péivdd (0.0374) -0.00432 (0.0708)
(0.0691)
4 iV tai , 0.0735 0.0784 -0.152
paivaa fal enemman (0.0524) (0.0843) (0.0837)
Saako vaikuttaa etdtdiden madradan
riittdvasti (ref. Kylla)
Vihin, mutta ei riittdvasti 0.0658 0.0879 0.154°
(0.0479) (0.07006) (0.0687)
Ei riittivésti -0.0715™* 0.231 -0.160
1rittavast (0.0143) (0.155) (0.155)

Ne tyontekijét, jotka saavat vaikuttaa etitdiden madrddn riittdvisti kokevat seitsemén
prosenttiyksikkdd todenndkodisemmin harvoin yhteisollisyyttd, kuin tyontekijét, jotka
kokevat, etteivit saa vaikuttaa riittdvasti etitdiden méédrddn. Toisaalta tyontekijat, jotka
saavat vaikuttaa riittdvasti kokevat myos 15 prosenttiyksikkod todenndkdisemmin usein
yhteisOllisyyden tunteita tydssddn, kuin tyontekijdt, jotka saavat vaikuttaa etdtdiden

midrddn viahin, mutta eivit riittdvasti, kun etdtyon médrd on vakioitu. Tulokset ovat siis

vahdn ristiriitaisia keskendin.

yhteisollisyyden kanssa.

Etityon mairalla ei

ole merkitsevid yhteyksid
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Taulukko 11. Etityoskentelyn méériin ja siihen vaikuttamisen keskiarvojakaumien yhteydet

koskien tylsistymisti.

Kuinka wusein tunnet tylsistymisen Harvoin Joskus Usein
tunteita tyOssési?
Etityopaivit viikossa
(ref. 1 pva)
2 piiviii -0.0179 -0.0409 0.0588
patvaa (0.0707) (0.0685) (0.0404)
3 paiviii 0.0350 -0.0958 0.0608
patvaa (0.0699) (0.0668) (0.0400)
4 pdivdd tai enemmén 0.203° 0.109 0.0942
.0814 .0842
(0.0814) (0.0842) (0.0561)
Saako vaikuttaa etdtdiden méadrdan
riittavasti (ref. Kylla)
Vihén, mutta ei riittdvésti 0.196™ “0.0137 0.209™
i . .0662
(0.0673) (0.0662) (0.0637)
Ei riittivisti -0.279" 0.258 0.0204
142 1
(0.142) (0.156) (0.107)

Tyontekijit, jotka tekevit toitd etdnd vain yhden pdivin kokevat 20 prosenttiyksikkod
todenndkdisemmin harvoin tylsistymistd, kuin tyontekijét, jotka tekivit nelja pdivaa tai
enemmaén viikossa etdtoitd. Tyontekijét, jotka kokevat, ettd saavat vaikuttaa vain vihédn
etitdiden midrddn kokevat noin 20 prosenttiyksikk6d useammin tylsistymistd, kuin
tyontekijit, jotka saavat vaikuttaa riittdvésti. Puolestaan tyontekijdt, jotka saavat
vaikuttaa etdtdiden mééraén riittdvasti kokevat 20 prosenttiyksikkdd todenndkoisemmin
harvoin tylsistymistd, kuin tyontekijét, jotka saavat vaikuttaa véhin etitydon médrdén ja
28 prosenttiyksikkod todenndkdisemmin harvoin tylsistymistd, kuin tyontekijét, jotka
eivdt saa vaikuttaa riittdvasti etitdiden maédrddn. Voidaan siis olettaa, ettd pienempi
madrd etdtoitd ja suurempi vaikutusmahdollisuus etidtdiden mddrddn on yhteydessd

vihempéén tylsistymiseen, kun muuttujat on vakioitu.
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Taulukko 12. Etityoskentelyn méirin ja siihen vaikuttamisen keskiarvojakaumien yhteydet

koskien uppoutuneisuutta.

Kuinka usein tunnet olevasi tdysin Harvoin Joskus Usein
uppoutunut ty6hosi?
Etityopaivat viikossa
(ref. 1 pva)

0.0543" -0.0452
2 péivad -0.00908

.02 .

(0.0275) (0.0676) (0.0689)

3 paiviii 0.0494 -0.0268 -0.0225
patvaa (0.0261) (0.0668) (0.0682)
4 paiviid tai . 0.113" 0.0645 -0.177"
patvaa fal enemman (0.0465) (0.0829) (0.0830)
Saako vaikuttaa etdtdiden madrdan
riittavasti (ref. Kylla)
Vihin, mutta ei riittavasti 0.132 0.0528 0.185™
’ .054 .

(0.0549) (0.0685) (0.0693)

Ei riittivsti -0.0483™ 0.0918 -0.0435
.011 1
(0.0117) (0.159) (0.159)

Kahtena pdivand etdtoitd viikossa tekevdt kokevat wviisi prosenttiyksikkod
todennikodisemmin harvoin uppoutuneisuutta, kuin tyOntekijét, jotka ovat etdnd vain 1
pdivin. Myos 4 pdivdd tai enemmin etdnd tekevdt kokevat 11 prosenttiyksikkod
todenndkoisemmin harvoin uppoutuneisuutta, kuin tyontekijét, jotka tekevdt vain 1
péivian viikossa etdnd. Lisdksi tyontekijét, jotka tekevédt vain yhden etityGpdivin
viikossa kokevat ldhes 18 prosenttiyksikkdd todenndkdisemmin usein uppoutuneisuutta
eli tyon imua, kuin tyontekijit, jotka tyoskentelevit etdnd neljd pdivdd tai enemmain
vitkkossa. Tadmd on toisaalta ristiriitainen havainto, silld aikaisemmissa
regressiomalleissa ne, jotka tekevidt etityotd, kokevat enemmin tyon imua, kuin ne,
jotka eivit tee. Etdtyon méadrdlld on siis yhteys ty0n imuun ja tietty miird etétditd
viikossa osoittaa suurempaa tyon imua. Tdmén mallin mukaan se on vihempi tyomaara
etana.

Tyontekijat, jotka saavat vaikuttaa vdhdn etityon madrddn kokevat 13
prosenttiyksikkdd todenndkdisemmin harvoin uppoutuneisuutta, kuin ne, jotka saavat
vaikuttaa etdtyon méadrddn riittdvasti. Toisaalta tyontekijdt, jotka saavat vaikuttaa
etitOiden madrddn riittdvisti kokevat harvemmin uppoutuneisuutta, kuin tyontekijat,
jotka eivdt saa vaikuttaa riittdvasti etdtdiden médrddn. Ne, jotka saavat vaikuttaa
etdtyon maérddn riittdvasti kokevat myds noin 19 prosenttiyksikkod todenndkdisemmin
uppoutuneisuutta, kuin tyontekijét, jotka saavat vaikuttaa etityon méédrdan vain vihén.

Tyon imu kategoriassa on yhteyksid, joiden perusteella voidaan todeta, ettd vihempi
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etitydon madrd ennustaa vdhdn suurempaa tyon imua. Liséksi etdtdiden méiérdin
vaikuttaminen ennustaa suurempaa ty0n imua, lukuun ottamatta yhtd kategoriaa.
Riittdvd  vaikuttaminen @ on  todenndkdisemmin  yhteydessd  vdhdisempddn

uppoutuneisuuteen, kuin ei riittdva vaikuttaminen.

Taulukko 13. Etityoskentelyn méiirin ja siihen vaikuttamisen keskiarvojakaumien yhteydet

koskien uupumusta.

Kuinka usein tunnet olevasi uupunut? Harvoin Joskus Usein

Etatyopaivét viikossa

(ref. 1 pva)

2 pdivai -0.0922 0.0365 0.0557
(0.0710) (0.0699) (0.0497)

3 pdivaa -0.105 0.0548 0.0500
(0.0705) (0.0697) (0.0491)

4 péivéd tai enemméan -0.118 0.0821 0.0356
(0.0838) (0.0842) (0.0614)

Saako vaikuttaa etdtdiden madrddan

riittéavésti (ref. Kylld)

Vihidn, mutta ei riittdvasti ((_)0(')215'3) ((_)Oéé(;j) 0.219™

' ’ (0.0660)

Ei riittivisti -0.0534 -0.123 0.176

(0.155) (0.151) (0.150)

Ty6uupumuksella ja etityon médrdlld sekd sithen vaikuttamisen mahdollisuuksilla oli
kategorioista véhiten tilastollisesti merkitsevid tuloksia. Ainoastaan tyontekijdt, jotka
kokivat saavansa vaikuttaa etatdiden madraan vahan, mutta eivét riittdvasti kokivat noin
22 prosenttiyksikk6d useammin uupumusta, kuin tyontekijit, jotka saivat vaikuttaa
etdtyon médrddn riittdvasti. Sama tulos pétee niille, jotka kokevat, etteivit saa vaikuttaa
etdtoiden madrdian, mutta tima tulos ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevd. Voidaan
siis olettaa, ettd suuremmat vaikutusmahdollisuudet etitdiden médrdadn tuottavat
vihemmaan ty0uupumusta, mutta etityon mdidrdn ja tyouupumuksen vililld ei ole
tilastollisesti merkitsevda yhteytta.

Etityon maardlla ei ollut niin suurta yhteyttd hyvinvointiin, kuin etityon
vaikuttamisen madrélld. Kaikilla tyohyvinvoinnin mittareilla oli joitakin yhteyksid
etityon madrdin vaikuttamisen kanssa. Voidaankin todeta, ettd kokemukset riittdvista
vaikutusvallasta oman etdtyOskentelyn méédrddn ndkyivat vdhaisempanid uupumisena,
korkeampana tyon imuna, véhdisempdnd tylsistymisend sekd suurempana

yhteisdllisyyden tunteena. Tulee kuitenkin ottaa huomioon my®0s tulosten ristiriitaisuus
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joissain kategorioissa, joissa esimerkiksi riittdvé vaikuttaminen etdtyohon oli yhteydessa
sekd suurempaan tyon imuun, ettd pienempddn tyon imuun, kuin ei riittdva
vaikuttaminen etityohon. Tédhén voi vaikuttaa esimerkiksi vastausten otokset, joissa voi
olla suuriakin eroja. Voidaan kuitenkin todeta, ettd etityon méadrddn vaikuttaminen on
siis yhteydessd paremman tyShyvinvoinnin kanssa ja etityon madrdllad ei ole selkedd
yhteyttd parempaan tyohyvinvointiin.

Kaikkien tutkimuksessa kéytettyjen regressiomallien selitysosuudet jaivit
kuitenkin alhaisiksi, vaikka etdtydskentelylld ja ty6hyvinvoinnin kokemuksilla olikin
tilastollisia yhteyksid. Kaikissa malleissa pseudo r2 osoitti alle kahden prosentin
voimakkuuksia, minké voidaan ajatella olevan heikko yhteys, jolloin mallin hyvyys

dataan ndhden ei ole selked.
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7 TULOKSET

Tédmén tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia etitydskentelyn ja tydhyvinvoinnin yhteyttéd
ja sithen vaikuttavia sosiodemografisia tekijoitd. Regressiomallien perustella joitakin
yhteyksid on olemassa, mutta ne vaihtelevat hyvinvoinnin mittareiden mukaan.
Tutkimuksessa kéytettiin hyvinvoinnin mittareina tyouupumusta, tyon imua, tydssa
tylsistymistd sekd ty0ssd koettua yhteisollisyyttd. Kaikki regressiomallien yhteydet ovat
tulkittavissa, kun muut vaikutukset mallissa on vakioitu. Selitettdvien ja selittdvien
muuttujien yhteydet ovat ehdollisia. Tulkitsen seuraavaksi regressiomallien tuloksia

etatyoskentelyn sekd sosiodemografisten taustamuuttujien kannalta.

, TYON IMU
TYOUUPUMUS
Etatydskentely T e Etatyoskentely
Sukupuoli k&
Tyonantajasektori Sukupuoli

Esihenkilbasema

TYOHYVINVOINTI

— " YHTEISOLLISYYS
TYLSISTYMINEN

1ka
Esihenkiloasema

Etatydskentely
Sukupuoli
Tyonantajasektori
Esihenkildasema

Kuvio 4. Selittivien tekijoiden tulosten jakautuminen tydhyvinvoinnin mittareiden mukaan.
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7.1 Etiatyoskentely tyohyvinvoinnin taustalla

Tarkastelluista hyvinvoinnin mittareista tyon imu, tyduupumus ja yhteisollisyys olivat
yhteydessd etitydskentelyyn. Toisin sanoen tulosten mukaan etdtydskentelijoilld oli
suurempi tyon imu, useammin uupumusta ja heikompi yhteisollisyyden kokeminen
toissd.  Yhteisollisyyden kokemisen tulokset olivat odotettavissa, silli on
ymmarrettdvai, ettd yksin kotona tehdesséd yhteisollisyyden kokeminen on pienempia,
kuin yhdessd tyoOpaikalla toimiessa. Suurempi tyon imu etdtyOskentelyssd oli
mielenkiintoinen havainto. Tdmd voi johtua osittain esimerkiksi siitd, ettd
etdtyoskentelijit ovat saaneet itse valita tyOnteon tavan ja paikan, mika lisdd tyon imua.
Lisdksi imu eli tyohon uppoutuneisuus voi olla luonnollisempaa kotona, koska
toimistolla voi olla kollegoita hiiriotekijoind. Tyouupumuksen yhteys etityoskentelyyn
voi perustua tydn ja vapaa-ajan rajojen hdmartymiselle, mikd lisdd ylitoitd ja riskid
tyohyvinvoinnin heikkenemisestd. Puolestaan tylsistyminen osoitti heikompia merkkeja
yhteydestd hyvinvoinnin ja etityoskentelyn vililla. Vaikuttaa siis siltd, ettd tekeeko toita
etind vai ei, ei vaikuta tyohon tylsistymiseen ainakaan merkittévasti.

Korona-ajan tutkimuksessa ty0hyvinvoinnista on 1dydetty vain joitakin viitteitd
etityoskentelyn ja hyvinvoinnin yhteyksistd. Etityohon liittyi marginaalisesti
tyouupumuksen vidhentyminen ja tyohon sitoutumisen lisdédntyminen. Nekin olivat
kuitenkin ajallisesti riippuvaisia karanteenitilanteiden kehittyessd. Alussa tyon imu
lisddntyi, eikd tyduupumuksessa tapahtunut muutoksia. Kuitenkin vuoden 2020 loppuun
mennessd tyon imu vdheni ja uupumus lisdéntyi. (Kaltiainen & Hakanen 2022, 462,
463.) Myo6s muissa tutkimuksissa on l0ydetty yhteyksid varsinkin tyon imun ja
etityoskentelyn vililld. Tuoreen tutkimuksen mukaan etityd ei itsessddn vidhennid
tyohon sitoutumista eli tyon imua. Todettiin, ettd tyon imu ei vdhentynyt varsinkaan
niilld, jotka kokivat muutenkin vain vdhdn yksindisyyttd. Toisaalta tyontekijat, jotka
ovat kohtalaisen tai erittdin yksindisid ovat suuremmassa riskissd tyon imun
heikentymiselle. Etityon lisdéntyessd yksindisyyttd kokevien tyontekijoiden tyon imu
vihenee. Samassa tutkimuksessa kuitenkin todetaan, ettd tyon imun kannalta
etatyopolitiikan toteuttamisesta ei ole luontaista haittaa. (Bareket-Bojmel, Chernyak-Hai
& Margalit 2023.)

Ajallisessa tarkastelussa vidhiistd ja kohtalaista madrdd etdtyotd tekevit
tyontekijit olivat sitoutuneempia tyohon kuin ne, jotka eivdt tehneet etdtyota.

Perheelliset tyontekijat kdyttdvat enemmain aikaa kotitdihin kuin lapsettomat, joten ajan
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joustavuus on ndille tyontekijoille tdrkedd. Etdtyd tekee kuitenkin tydajan ja
henkilokohtaisen ajan vaihtamisesta vaikeaa. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd kotona tyoskentely lisdd tyOstressid, ja sen vaikutus on voimakkaampi naisilla kuin
miehilld. Yhdysvalloissa tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kotona tehtiva etityo
el vihennd ty6- ja perhe-elimén vilisié ristiriitoja ja saattaa itse asiassa lisdtd tydaikaa.
(Nagata, Nagata, Ikegami, Hino, Tateishi, Tsuji & Mori 2021.)

Etdatyohon yhdistetyistd haitoista merkittivimmét ovat sosiaalisen toiminnan
haasteita. Etityd vaikeuttaa tyontekijoiden tuottavuuden ja sitoutuneisuuden
arvioimista. Lisdksi véitetddn, ettd etidtyd voi haitata tiimityotd ja yhteistyotd. Se voi
esimerkiksi haitata tiimin jésenten vélisen luottamuksen rakentamista, vihentda tiimin
jasenten vélisen tiedonvaihdon laatua ja tiheyttd sekd haitata tiimihengen rakentumista.
Varsinkin epévirallisen vuorovaikutuksen ollessa minimaalista, etityd voi lisdtd
sosiaalisen eristyneisyyden tunteita ja tydpaikan kuuluvuuden puutetta. (Boell ym.
2016) Yksindisyyden kokeminen on subjektiivista, joten tyontekijoiden valilld voi olla
merkittdvid yksilollisid eroja. Etdty0 ei vilttdmittd vaikuta kaikkiin tyontekijéihin
samalla tavalla. Esimerkiksi koronapandemian aikaan huomattiin, ettd ekstrovertit
kaipasivat tyotovereitaan enemmdin, kuin introvertit (Bareket-Bojmel ym. 2023).
Yksindisyys tyOpaikalla voi myds johtaa tyon imun vdhenemiseen (Jung, Song & Yoon
2021). Eri tyoéhyvinvoinnin tekijdt voivat siis my0s vaikuttaa toisiinsa ja esimerkiksi
vahva yhteis6llisyys ja toimiva tyokulttuuri voivat lisdtd tyon imua, vaikka tulosten
mukaan etityoskentely vihentdd yhteisollisyyttd ja lisdd tyon imua. Tulokset eivit siis
ole yksiselitteisid ja niihin liittyy paljon eri toimintamalleja ja yksilollisié tarpeita.

Organisaatioissa, joissa kollegoiden vilistd kommunikointia ja taukoja
rajoitetaan ja tyOmenetelmid ohjataan ovat tutkitusti johtaneet laskuun tydn
monipuolisuudessa. Liséksi yksilotasolla avoimen kommunikaation puute, mielekkdan
toiminnan puute ja turhautuminen tavoitteista, lisddvét ty0ssd tylsistymistd. (Martin,
Winchatz, Knight & Burrows 2023.) Namé ongelmat voivat tulla esille erityisesti etdni
toitd tehdessé, kun yhteistyo on rajoittunutta ja esimerkiksi taukojen pitdmista ei pystytd
valvomaan. Voisi siis ajatella, ettd etityontekijoilld olisi suurempi riski tyOssd
tylsistymiselle. Toisaalta etdnd tehdessd autonomia kasvaa, mikd puolestaan vdhentid
tylsistymisen riskid. Tulosten mukaan etdtyontekijoillda oli enemmin tylsistymisen
kokemuksia ty0ssd, vaikka tulos ei ollutkaan tilastollisesti merkittava.

Avain etdtyon tuottavuuden lisd&miseen on omaksua etity0hon soveltuva

johtamistyyli, joka perustuu esimiehen ja tydtovereiden viliseen luottamukseen ja
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johtamiseen sekd yksittdisten tyotovereiden kesken. Jos tyontekijdt pystyvét itsendiseen
tyoskentelyyn ja yritys pystyy tarjoamaan heille sopivan tyOympériston, korkean
intensiteetin etityotd tekevdt tyOntekijit saattavat silti pystyd ylldpitdmidn korkeaa
tyOsitoutuneisuutta. Aiemman tutkimuksen perusteella tyon tuottavuus kasvaa sopivalla
méardlld etdtyOtunteja. Jos etdtyOtd on kuitenkin liian paljon, tyon tuottavuus laskee,
mikd viittaa siithen, ettd etityolldi voi olla kielteisid vaikutuksia, jos se on
ylikuormittavaa. (Nagata ym. 2021.)

Etityon lisddntyessd toimivan johtamisen tdrkeys korostuu. Erityisesti
tyontekijoiden motivaatioon voidaan vaikuttaa esihenkildiden esimerkilld, suhteita
rakentamalla ja pitdmédllda huolta tyontekijoistd. (Martin ym. 2023.) Esihenkil6iden
mahdollisuudet edistdd tyontekijéiden tyotyytyvaisyyttd voivat toteutua monin tavoin.
Esimerkiksi lisddmalla tyotehtdvien monipuolisuutta ja toteuttamalla tydkiertoa, jolloin
tyontekijédt voivat suorittaa erilaisia rooleja pdivittdin, viikoittain tai kuukausittain. (Tsai
2016.) Etdtyoskentely antaakin tyOntekijoille uudenlaista autonomiaa. Siitd on suurin
apu silloin, kun tyontekijd on itse tietoinen omista vahvuuksistaan ja tyon tavoitteista ja
pystyy juuri joustavan tydajan avulla saavuttamaan ne onnistuneesti. Tdmékin tilanne
riippuu paljolti ympériston tekijoistd. Tutkimuksessa Nigerian yliopistotyontekijoiden
etityoskentelystd todettiin, ettd erilaiset hdiridtekijat, kuten huonot tyOmateriaalit,
heikko verkkoyhteys ja epdergonomiset tyotilat voivat haitata tyGsuoritusta.
(Nagshbandi ym. 2024.) Etityon onnistunut johtaminen voi siis parhaimmassa
tapauksessa vaikuttaa niin, ettd sithen liittyvat muut haitat ja heikkoudet eivét ilmaannu
niin vahvoina. Toimivassa etityoskentelykulttuurista onkin olennaista tietynlainen
kompensaatio hyotyjen ja haittojen suhteen.

Organisaation kyky hyotyd etétyosté riippuukin tydntekijoiden kyvystd sopeutua
etdtyon ominaisuuksiin. Toisin sanoen tyOntekijoiltd odotetaan mydnteisempié tuloksia,
kun tyOntekijoiden ominaisuuksien ja tydn ominaisuuksien vélilld on yhteneviisyytti
(Hoffman & Woehr 2006; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson 2005). Voidaan
ajatella, ettd tyontekijoiden sopivuus etdtyohon osoittaa myonteistd suhdetta
vapaaehtoisuuteen etitydssd. Kun etityOntekijdt arvioivat tyonsd heille sopivaksi, he
nauttivat siitd enemmén tai ymmartdvit paremmin syitd etityon takana, kuten
joustavuus ajankiytossd. (Bienkowska & Tworek 2020.) Tadméa voi lisdtd yksiloiden
kokemuksia motivoitumisesta ja itsendisyydestd tydsséddn.

Siind missd haluttomuus tehdé etdtoita vaikutti negatiivisesti tyon imuun ja lisési

uupumusta, vapaaehtoisuus etdty0ssd ei tuottanut samankaltaisia tuloksia yksiléiden
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tyon imun ja uupumuksen kokemuksille. Vapaaehtoisista syistd etityotd tekevilld voi
olla siis muita resursseja, jotka edistavit merkittdvasti heidén tydhyvinvointiaan. Télloin
juuri vapaaehtoisuus ei lisdd tyohyvinvointia, vaan esimerkiksi tyon suurempi
autonomia. (Lopes, Dias, Sabino, Cesario & Peixoto 2023.) Tulokset etityon ja
hyvinvoinnin kokemisesta ovat vaihtelevia, minkd takia onkin hyodyllistd tarkastella

my0s taustalla vaikuttavia sosiodemografisia tekijoita.

7.2 Sosiodemografiset tekijit ja tyohyvinvointi

Sosiodemografisten selittdjien keskuudessa idlldi ei ollut suurta vaikutusta
tyohyvinvoinnin kokemiseen, kun muuttujat oli vakioitu. Ian lisddntyessd todettiin
tyduupumuksen vidhenemistd ja tyon imun kasvamista. Niiden lisdksi ikdvuoden
lisdédntyminen ennusti tylsistymisen vidhenemistd ja yhteisollisyyden vadhenemista.
Nuoremmat tyontekijit kokevat siis enemmén uupumusta ja tylsistymistd toissd. Tama
voi johtua siitd, ettd tyOuran ollessa alussa on enemmén epidvarmuutta ja tarvetta tehda
kovasti toitd oman asemansa ponkittamiseksi. Nuoremmat kokivat myds enemmin
yhteisollisyyttd, mikd voi selittyd esimerkiksi silld, ettd nuorilla ei usein ole vield
perhettd, lapsia tai lapsenlapsia, jolloin tydyhteison merkitys on myds tarkedmpi. Tyon
imu kasvoi vanhetessa, mikd voi tarkoittaa tietynlaista kokemusta ja tuntemusta omista
mielenkiinnon kohteista, jolloin pystyy tekeméan myos itselle mielekésta tyot.

Tulokset ovat aikaisempien tutkimusten kanssa samansuuntaisia. Ik&&ntymiseen
on liitetty tyon imun lisddntymistd (Kaltiainen & Hakanen 2022, 461; Sammarra, Profili
& Peccei 2023; James, McKechnie & Swanberg 2011). Ikdéntyneiden tyontekijoiden
uppoutuminen néyttdd olevan todenndkdisempédd kuin nuorempien tai keski-ikdisten
tyontekijoiden. Voidaan siis todeta, ettdi vanhemmat tyontekijdt ovat huomattavasti
enemman tyon imussa kuin nuoremmat kollegansa.

Eri ikéisten kokemuksiin tyOpaikalla vaikuttaa myos kollegoiden ikd ja sithen
suhteutettu oman iin kokemus. On kuitenkin havaittu, ettd pelkkd tydskentely
suunnilleen samanikéisten kanssa ei vélttamétté liity tyon suurempaan imuun. Tassékin
kategoriassa ikddn liittyvd samankaltaisuus ja tyon imu olivat kytkoksissd ldheisemmin
vanhempiin kuin nuorempiin tyontekijoihin. Myds tutkimukset tyon imusta ja ikddn

perustuvasta kohtelusta ovat osoittaneet, ettd kun tyontekijét pitdvit ikdan perustuvaa
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syrjintdd tahallisena, suhde tydon imuun on nuoremmille tydntekijoille negatiivisempi
kuin vanhemmille tyontekijoille. (Sammarra ym. 2023.)

Koronapandemian aikaisessa tutkimuksessa nuoreen ikddn liittyi enemméin
burnoutin riskin lisddntymistd ja tyohon liittyvad tylsistymistd sekd vihemmaédn tyon
imua. Nuoret tyoskentelevitkin enemmin paikoissa, joihin koronapandemia vaikutti
erityisen negatiivisesti, eikd vélttimattd etdtyomahdollisuuksia ollut. (Kaltiainen &
Hakanen 2022, 464.) Tilanne vaikuttaakin olevan edelleen sama. Vaikka
etitydmahdollisuudet ovat lisddntyneet ja vakiintuneet, nuoret ikdluokat tekivét
huomattavasti vihemmain etdtoitd, kuin vanhemmat. Tulokset toistavat itseddn myos
nuorten ollessa edelleen todennékdisempid uupumukselle sekd tylsistymiselle tdissa.
Muita mahdollisia syitd nuorempien tyontekijoiden korkeampaan ty6uupumukseen
ndyttdisivit olevan muun muassa ammattitaidon puute tydpaikalla ilmenevien
jokapdivaisten ongelmien hoitamisessa, "todellisuusshokki" juuri tyopaikalle tultaessa ja
selviytymistaitojen puute vdhdisemmain tyokokemuksen seurauksena (Hayley, Mostert
& Els 2013). Nuoremmilla tyontekijoilld voi siis olla suurempi riski kokea tydeldmin
kokemukset rankempina ja yleisesti negatiivisina. Ikdvuodet ja tyokokemus helpottavat
sopeutumista tyoeldmain ja sen muutoksiin.

Regressiomallin mukaan yhteisollisyyden tunteet laskivat iin mydtd, mutta ne
eiviat olleet tilastollisesti merkittavid. Namé tulokset, ovat ristiriidassa esimerkiksi
tutkimuksen kanssa, jossa iin mukana tullut koherenssin tunne oli selittdvand tekijéna,
juuri hyvinvoinnille ja uupumuksen vdhiisyydelle. Tkddntyneet tyontekijit siis kokivat
suurempaa yhteisollisyyttd nuorempiin tydtovereihinsa verrattuna. Ndmé korkeammat
yhteisollisyyden kokemukset voivat toimia tyontekijoiden keinona késitelld tehokkaasti
stressitekijoitd, mikd puolestaan voisi johtaa lisdéintyneeseen hyvinvointiin ja
alhaisempaan burnoutin riskiin vanhemmilla ithmisilld. (Hayley ym. 2013.)

Ulkoiset tekijat voivat my0s vaikuttaa enemmén juuri nuorten tydntekijdiden
hyvinvointiin. Nuoret tyontekijdt, joilla on suurempi taipumus priorisoida ulkoisia
palkkioita karsivdt todenndkoisesti negatiivisemmin epdoikeudenmukaisesta kohtelusta
ja reagoivat kohteluun alentuneella tyon imulla, riippumatta idn samankaltaisuuksista
(Sammarra ym. 2023) Yhteisollisyys voikin olla yhteydessd esimerkiksi uupumuksen
vihenemiseen ja lisdéntyneeseen tyohon sitoutumiseen (Hayley ym. 2013). Olisikin
hyodyllistd tutkia vield enemmain juuri idn ja koetun idn eroja sekd yhteisollisyyden ja

sosiaalisten kontaktien merkitysté tydssé juuri ikdluokkien ndkokulmasta.
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Sukupuolierot tyohyvinvoinnin kokemisessa olivat melko merkittdvid, mutta
my0s aikaisemman tutkimuksen perusteella odotettavissa. Naiset kokivat miehid
huomattavasti useammin tyduupumusta, tyon imua sekd yhteisollisyyden tunteita.
Tylsistymisessd erot olivat hyvin pienet, mutta naiset kokivat tylsyyttd védhdn
useammin. Néitd tuloksia voi selittdd esimerkiksi tyopaikan suurempi merkitys naisille
my0s henkilokohtaisessa eliméssd, joten sen vaikutukset koetaan suurempana. Onkin
hyvin vakiintunutta, ettd sukupuoli on voimakas erottava tekijd kokemuksissa
tyopaikalla. Vaikka naisten osallistuminen korkeakoulutukseen ja tyomarkkinoille on
lisddntynyt huomattavasti, sukupuolittuneita malleja tydpaikoilla koskeva tutkimus
osoittaa edelleen eroja uramenestyksessd ja ammatillisessa sukupuolierottelussa seka
ammattien valilld ettd ammattiluokkien sisélld. (Rollero ym. 2016.)

Koronan aikaisen tutkimuksen mukaan naisena oleminen lisési tyduupumusta,
tyOssé tylsistymisté ja vihensi tyon imua (Kaltiainen & Hakanen 2022). Tulokset ovat
siis osittain samanlaisia edelleen. Koronan aikaan tyonteon hankaluudet saattoivat isked
pahemmin naisvaltaisille aloille, kuten sairaanhoitajat, 1dhihoitajat ja esimerkiksi
kasvatustyontekijit, mikd puolestaan selittdd sen aikaisia tuloksia naisilla. Tilanne on
kuitenkin muuttunut, silld regressiomallin mukaan naisilla on nykyéén korkeampi tyon
imu, kuin miehilla.

Naisten suurempi tyytyvéisyys voisi liittyd perinteisiin sukupuolirooleihin ja
kulttuurisiin stereotypioihin. Yhtddltd kulttuuriset stereotypiat, jotka kuvaavat naisia
parisuhteiksi ja hoivaamisorientoituneiksi ja miehid tehtdvéorientoituneiksi, vaikuttavat
molempien sukupuolten odotuksiin tydstd: miesten osalta naisilla voi olla pienemmit
odotukset ammatillisista pyrkimyksistdin ja he voivat siten tuntea olevansa
tyytyvéisempid kuin miehet, jolloin ammatillinen asema on tasa-arvoinen. Toisaalta
tyOtyytyvéisyyttd arvioidessaan yksilot saattoivat tehda vertailuja sukupuoliryhménsa
sisélld: ndin naiset saattoivat tuntea olevansa suhteellisesti tyytyvdisempid kuin miehet,
koska he pitdvat muiden naisten eik kaikkien tyontekijoiden tyomarkkina-asemia.
(Rollero ym. 2016.) Sukupuolten véliset erot tyohon liittyvissd tyduupumuksessa,
voivat siis perustua eroihin tyon odotuksissa tai mieltymyksissa. Jos odotukset ty0sta
eroavat miesten ja naisten vélilld, niin ehké tyOperdinen uupumus ja burnout voi olla
my0s erilaista ja riippuu siitd, tdyttdako tyontekijén tyd ndmai odotukset. On kuitenkin
vaikea tunnistaa, mitd ihmiset odottavat ty6ltién, tai mitd prioriteettitasoa heiddn

mielestédn palkkatyon pitdisi olla. (Artz, Kaya & Kaya 2022.)
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Voidaan kuitenkin todeta, ettd vaikka naisilla tyon imu on kasvanut korona-ajan
jélkeen, sukupuolten vélinen ero uupumuksen kokemuksissa on edelleen vahvempaa
naisilla. Naisten osallisuus tydvoimasta kasvoi 32 prosentista vuonna 1948 60
prosenttiin vuoteen 2000, mutta heidin roolinsa palkattomassa hoito- ja kotitaloustydssi
pysyi suurelta osin muuttumattomana. Tdma viittaa siihen, ettd naiset saattavat kérsid
suhteettoman paljon tyduupumuksesta, koska heidén resurssinsa ovat todennédkdisesti
rasittuneet ajan mydtd enemmén kuin miesten. Naiset raportoivatkin todennidkdisemmin
tyohon liittyvastid emotionaalisesta ja fyysisestd uupumuksesta. Ei kuitenkaan ole
selvid, johtuuko naisten suurempi uupumus ristiriidoista perheen ja tyon vélilld, vai
toteutumattomista odotuksista ja mieltymyksistd. (Artz ym. 2022.)

On hyvi ottaa huomioon myds vahva yleistiminen, miti naisten kokema
uupumus on saanut tutkimuksissa aikaan. Yleinen tutkimustieto siité, ettd burnoutia
esiintyy useammin naisilla, voi heikentdd naisten asemaa. TyOtoverit ja esimiehet
saattavat pitdd naisia todenndkdisemmin loppuun palavina kuin miehid. Tutkimukset
osoittavat, ettd yksilot stereotyyppisesti olettavat, ettd naiset ovat alttiimpia stressille
kuin miehet. On jopa todettu, ettd ladkarit todennékdisemmin diagnosoivat naispotilaita
kuin miespotilaita, joilla on masennus ja ahdistuneisuushéirio, seka vinjeteilld ettd
oikeilla potilailla. Jos johtajat pitdvét naispuolisia tydntekijoitd suhteettoman
todenndkdisemmin loppuun palavina kuin miespuolisia tyontekijoitéd, naiset saattavat
joutua alttiiksi haastaville tehtdville ja ylennyksille. (Purvanova & Muros 2010.)

Tulee my0s ottaa huomioon, ettd burnoutin ollessa enimmékseen naispuolinen
kokemus, voi johtaa siihen, ettd miesten kokema tyduupumus, ei saa riittdvéd huomiota,
tai asianmukaista hoitoa. Jalkimmainen kysymys tulee vield merkittdvimmaksi, kun
ajatellaan, ettd molemmat sukupuolet saattavat kokea loppuun palamisen eri tavoin.
Naiset ndyttdvit useammin emotionaalisen ja fyysisen visymyksen tunteita, kun taas
miehet todennékodisemmin sulkeutuvat ja vetiytyvét stressid kokiessaan. Tdmaén takia
miesten kokema uupumus voi herkemmin jaad4 huomaamatta. (Purvanova & Muros
2010.)

Kirjallisuus aiheesta toteaa johdonmukaisesti, ettd naimisissa olevilla
tyOssakayvilld naisilla, joilla on yksi tai useampi lapsi, on korkeampi stressitaso kuin
sekd naimattomilla miehilld ettd naisilla, ja naimisissa olevilla miehilld ja naisilla, joilla
ei ole lapsia. Onkin ehdotettu, ettd korkeammat stressitasot naimisissa olevilla
tyossdkayvilld naisilla, joilla on lapsia, ovat seurausta monista ja monimutkaisista

rooleista, joita ndiden naisten on suoritettava. (Michael, Anastasios, Helen, Catherine &
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Christine 2009.) Tutkimus sukupuolten eroista tydeldmaissé perustuukin pitkélti perheen
ja tyon yhteensovittamiseen ja sithen, miten hoiva jakautuu miesten ja naisten valilla.
Téssé tutkimusaineistossa ei ollut mukana tietoa asumismuodosta, parisuhteesta tai
perheesti ja se rajoittaa osaltaan sukupuolten vilisten tulosten tulkintaa juuri
perhetaustan kannalta.

Viitetddn, ettd etityoskentely antaa tyontekijoille mahdollisuuden saavuttaa tyon ja
vapaan vilinen tasapaino helpottamalla ty6n ja perheen vastuiden tasapainottamista ja
antamalla enemmén aikaa perheelle ja vapaa-ajalle, koska tyohon ei tarvitse matkustaa.
On kuitenkin my0s pystytty osoittamaan, ettd ndin ei aina ole. On myos havaittu, ettd
kotona tydskentelyyn liittyy omat negatiiviset seuraamuksensa. Se esimerkiksi
vahvistaa tyon ja perheen vilisen rajan ldpaisevyyttd, mika lisdd tyon ja perheen
aikataulujen vilisié jannitteitd. Lisdksi se lisdd erityisesti naisten, aikaa kotitoihin ja
lastenhoitoon, mika vahvistaa perinteisid sukupuolirooleja. (Kurowska 2020.)

Yhdysvalloissa &idit raportoivat vihemmén onnea, enemmén stressié ja
suurempaa vasymystd, kuin isdt. Tadma johtui osittain erilaisista sosiaalisista
merkityksistd ja odotuksista, jotka liittyvit ditiyteen ja isyyteen. (Qian & Fan 2019.)
Kotityon vaikutus mahdollisuuksiin tasapainottaa ty0 ei-tyon kanssa on Ruotsissa
merkittivisti negatiivinen dideille ja isille, kun taas Puolassa vaikutus on merkittdva
vain dideille. Tdma tarkoittaa sitd, ettd Puolassa vain didit, ja Ruotsissa myds isit, jotka
tyoskentelevit kotoa ainakin osan viikosta, ovat keskimdirin vahemman kykenevia
tasapainottamaan tyon ei-tyon kanssa, kodin ulkopuolella tyoskenteleviin diteihin ja
isiin. (Kurowska 2020.)

Usein kirjallisuudessa tunnistetaan miesten ja naisten koetut tai odotetut
yhteiskunnalliset roolit merkittdvéna tyon ja perheen vélisen konfliktin 1dhteena.
Tyo6uupumuksen esiintyvyyden ja vakavuuden analysointi edellyttda siis tyOssé ja
kotona tapahtuvan tydmééran sekd muiden ty6hon liittyvien seikkojen tutkimista
sukupuolirooleja koskevien mieltymysten tai odotusten liséksi. (Artz ym. 2022)
Tutkimukset, joissa on tarkasteltu sukupuolten vélisid eroja ty0- ja perhekonflikteissa,
ovat osoittaneet vaihtelevia tuloksia, mutta yleisesti ottaen ne kertovat naisten kokevan
suurempia ristiriitoja kuin miesten. Nama tulokset selitetddn yleensé sosiaalisten
normien ja stereotypioiden valossa. Tutkimukset ovat kuitenkin myds osoittaneet, ettd
kisitykset siitd, ettd perheroolit vaikuttavat positiivisesti tyorooleihin liittyvét

tydhyvinvoinnin lisddntymiseen ja tyotyytyviisyyden ja tyOsuoritusten lisdéntymiseen.
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(Rollero ym. 2016.) Etityoskentelyn vaikutukset perhedynamiikkoihin eivit siis ole
yksinkertaisia.

Sukupuolten vertailu tydeldmaéssa ei kuitenkaan rajoitu vain perhe-elamaén.
Naisten ja miesten kokema ty0hyvinvointi on myds vahvasti yhteydessd esimerkiksi
tydymparistoon. Esimerkiksi sukupuolille epétyypillisissd ammateissa tydskentelylld on
valtavasti erilaisia vaikutuksia naisten ja miesten koettuun epdmukavuuteen tydssa.
Riippuukin pitkilti myos siitd, minkélaisessa tyOpaikassa toimit ja ovatko kollegasi
enimmaékseen naisia vai miehid, miten tyohyvinvointi koetaan. Tutkimuksen mukaan
naisten affektiivinen hyvinvointi kérsii siité, ettd se on poikkeus miesvaltaisella alalla,
kun taas naisvaltaisella alalla miesten affektiivinen hyvinvointi ei kérsi lainkaan. Tdma
havainto myds toistaa aiempia tutkimuksia, jotka osoittavat, etti roolistaan poikkeavat
tai ei "oikeat naiset", naiset, jotka siirtyvit pddasiassa miehisiin ammatteihin, kokevat
alhaisempaa tukea tydpaikalla ja kokevat todenndkdisemmin seksuaalista héirintda
tyossd. (Qian & Fan 2019.)

Myos stereotyyppiset ndkemykset naisista voivat johtaa siihen, ettd naisia ei
valita ylimpiin johtotehtéviin, miké perustuu olettamukseen siité, ettd naiset eivit ole
pétevid johtotehtdviin. Maskuliininen organisaatiokulttuuri, joka viittaa organisaation
kulttuurinormeihin ja asenteisiin, jotka sulkevat naiset vallasta, resursseista ja
mahdollisuuksista organisaatiossa, voi my0s ylldpitdd epétasa-arvoisia valtasuhteita
miesten ja naisten vélilld. (Choi 2019.)

Kun tyontekijoiden autonomian, osaamisen ja samaistumisen tarpeet
tyydytetdin, he ovat energisempid, motivoituneempia ja todenndkdisemmin kéyttavat
yliméardistd aikaa tai resursseja tyohonsi, muuten he ovat vihemmain energisia,
motivoituneita ja vihentdvét aikaa tai energiaa tyohon. Yksindisyys toissa syntyykin,
kun tyontekijan kuulumisen tunteisiin ei pystytd vastaamaan. (Tian, Pu & Ren 2021.)
Sosiaalisten verkostojen ja yhteisollisyyden kokemusten merkitys tyéhyvinvoinnin
tekijdna on siis huomattava. Regressiomalli osoittaa, ettd naiset kokevat enemmén
yhteisollisyyden tunteita tydssddn. Tdma voi osittain selittyd esimerkiksi sosiaalisten
odotusten tai sukupuoli-identiteettien kautta. TyOntekijéiden sukupuoli-identiteettien ja
sosiaalisten odotusten yhteisvaikutus saa naiset olemaan mukautuvaisempia,
yhteis6llisempid ja sosiaalisesti suuntautuneempia tydpaikan asetuksiin, kun taas michet
ovat yleensd aktiivisempia, itsevarmempia ja tehtdvaorientoituneempia. Tdmén

seurauksena naiset arvostavat ihmissuhteita enemmaén kuin miehet. (Tian ym. 2021.)
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Tutkimuksissa on todettu, ettd sosiaalinen padoma, kuten sosiaaliset verkostot,
thmissuhteet ja mentorointi voi mahdollisesti auttaa naisia saavuttamaan
uratavoitteensa. Kun naiset osallistuvat aggressiivisesti sosiaaliseen verkostoitumiseen,
he voivat saavuttaa lisdd mahdollisuuksia urakehitykseen; esimerkiksi heidat miaritaan
erittdin tirkeddn tyohon tai rooleihin, jotka voivat johtaa ylennyksiin. (Choi 2019.)
Sosiaalinen rooliteoria selittdd, miten yksilot sukupuoli-identiteetit ja sosiaaliset
odotukset vaikuttavat heiddn kognitioihinsa ja kdyttdytymiseensd, tarjoten huomattavaa
tukea sukupuolen moderoivalle roolille. Sen mukaan ihmiset pyrkivét sddteleméan
kayttdytymistddn omien sukupuoli-identiteettiensd ja sosiaalisten odotustensa
perusteella. Erityisesti positiiviset tunteet ja itsetunto nousevat, kun kayttaytymisen ja
itsestandardien vélilld on hyva vastaavuus, kun taas epdkohdat aiheuttavat negatiivisia
tunteita ja vihentynyttéd sitoutumista. Ihmisilld on motivaatio sopeuttaa
kayttdytymistddn sukupuoliroolien kognitioon. (Tian ym. 2021.)

Naiset voivat tietyissd olosuhteissa saavuttaa jopa suurempia etuja sosiaalisesta
pddomasta kuin miehet. Aiemmat tutkimukset ovat todenneet, ettd naiset hyotyvét
vihemmaén sosiaalisista verkostoista kuin miehet, koska naisten voi olla vaikeampaa
tehdd voimakkaita yhteyksiéd epavirallisten verkkojen ja vaikutusvaltaisten henkiloiden
saatavuuden puutteen vuoksi. Voidaan kuitenkin osoittaa, etti kun naisilla on tukevia
vanhempia henkil6itd tai mentoreita, he voivat itse asiassa saada myonteisempié
uratuloksia kuin miehet samanlaisissa olosuhteissa. (Choi 2019). Sosiaalisesta
rooliteoriasta pédtellen naiset ovat mukautuvaisempia, yhteisollisempid, sosiaalisesti
suuntautuneempia, kun taas miesten odotetaan olevan aktiivisempia, itsevarmempia ja
tehtdvaorientoituneempia sukupuoli-identiteettiensa ja sosiaalisten odotustensa
vaikutuksesta siten, ettd naisilla on taipumus kéyttdd enemmaén vilttelyemotionaalisia
tai kéytoksellisid selviytymisstrategioita kohdatessaan stressid tai muita negatiivisia
tapahtumia tyossa. Téssd tutkimuksessa sekd naisiin ettd miehiin vaikuttaa negatiivisesti
tyopaikan yksindisyys. (Tian ym. 2021.)

Tydnantajasektorin merkityksellisyys tyohyvinvoinnin kannalta ei ollut suurta.
Kunnalla tyoskentelevit kokevat enemmaéan uupumusta, kuin yksityiselld tai valtiolla
tyoskentelevit. Kunta-ala on naisvaltainen, mika voi osaltaan selittidd joitakin tuloksia
(Lyly-Yrjandinen 2023, 101). Toisaalta kunnalla tydskentelevit erottuivat myds
yhteisollisyyden kokemisessa. Ne olivat esimerkiksi huomattavasti yleisempia kunnalla,
kuin valtiolla tai yksityiselld sektorilla. Naiset kokivat myds enemmén yhteisollisyytta,

kuin miehet, joten kunta-alan naisvaltaisuus voi vaikuttaa paljon yhteisollisyyden
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kokemisen tuloksiin. Kyselyn mukaan tydnteon paikkoihin voivat eniten vaikuttaa
valtiolla tyoskentelevit (Lyly-Yrjdndinen 2023, 84). Tadma onkin tutkimuksen kannalta
huomattava tekijé yleisessd tyohyvinvoinnissa, miké voi osaltaan selittdd esimerkiksi
pienempéd uupumusta valtion tyontekijoiden joukossa.

Tyontantajasektorin ja tyon imun ja tydssd tylsistymisen vililla ei ollut
tilastollisesti merkitsevid yhteyksié. Yleisesti tyonantajasektorin tulokset eivit anna
paljoa tulkittavaa. On kuitenkin huomattavaa, etti tuloksia ei kannata yleistdi
yksityiseen ja julkiseen, silld kunnan ja valtion vilisid eroja 10ytyy. Jatkotutkimuksen
kannalta olisikin hyodyllista tutkia tydnantajasektoreiden eroja hyvinvoinnin
kokemisessa ja yhdistdd niitd muihin tyohyvinvoinnin tekijoihin, kuten
koulutusmahdollisuuksiin tydpaikalla tai tyopaikan yleiseen ilmapiiriin.

Esihenkiloty61ld on merkittdva rooli tydyhteison toimivuuden ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin kannalta. Tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkildoasema ennusti
vihemmin uupumusta, huomattavasti enemmin tychon uppoutumista, harvemmin
tyOssd tylsistymistd sekd enemmin yhteisollisyyttd. Nédiden erojen taustalla vaikuttaa
esihenkiloiden tyotehtdvien luonne, johon kuuluu paljon yhteisty6td alaisten ja
sidosryhmien kanssa, seké tyon vaihtelevuus. Esihenkil6t ovat sitoutuneempia tyohonséd
ja kokevat suurempaa tyon imua, mikd johtuu haastavista, tirkeistd ja autonomisista
tyotehtavistd (Lu ym. 2016; Saks 2006).

Tédmi sitoutuneisuus ja tyon imu nikyvidt myos esihenkildiden korkeampana
tyOsitoutuneisuutena ja  pienempind  vaihtuvuusaikeina  verrattuna linjatason
organisaation tuki, parantavat merkittavésti tyontekijoiden sitoutumista tyohon. Taméa
vahvistaa késitystd siitd, ettd tarjotut tyotehtdvit ja organisaation tuki vaikuttavat
suuresti tyon imuun. (Schaufeli & Bakker 2004.) Esihenkilotyon luonteeseen kuuluu
myds suurempi innostus ja sitoutuneisuus verrattuna muihin tyontekijoihin. Tami
johtuu osittain siitd, ettd esihenkiloty0 vaatii enemmin kokemusta, koulutusta ja
sitoutumista. (McBain 2006.) Esihenkilot ovat myos avuliaampia, valmiita ndkemaédn
vaivaa ja osoittavat enemmin kiinnostusta kasvumahdollisuuksiin kuin tavalliset
tyontekijat (Lu ym. 2016). Korkean statuksen ammateissa koetaan enemmén ei-
rutiininomaisia ja itsendisid tydolosuhteita, jotka ennustavat suurempaa auktoriteettié ja
palkkaa (Riley & Keith 2004). Tallaiset olosuhteet antavat tyontekijoille
mahdollisuuden kehittdd suurempaa kontrollin tunnetta tydssddn, mikd puolestaan

johtaa jilleen korkeampaan tyotyytyvaisyyteen (Rollero ym. 2016, 469).
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Myos sukupuolella on vaikutusta esihenkildiden hyvinvoinnissa. Esimerkiksi
sukupuoli, sosiaalisuus sekd sosioekonominen asema ovat vahvasti yhteydessi
tyohyvinvoinnin  kautta toisiinsa. Vaikka naisjohtajien ldsndolo ja miesten
vanhempainvapaan kdyttd voivat parantaa naisten sosiaalisia suhteita sekd miehiin etti
naisiin, on myds havaittu, ettd naisjohtajat voivat kohdella naispuolisia alaisiaan
ankarammin kuin miespuolisia. TAimé voi johtua yrityksistd sopeutua miesldhtdiseen
organisaatiokulttuuriin ja erottua suku-puolileimastaan. (Shin & Kim 2022.)

Vaikka jotkut tutkijat ovat dokumentoineet korkeampia stressitasoja ammatti- tai
tutkimukset ovat laajalti yksimielisid siitd, ettd korkeamman statuksen tydpaikoilla on
myonteisid vaikutuksia hyvinvointiin (Booth & Van Ours 2009; Calvo-Salguero,
Carrasco Gonza'les, Martinez, Salinas & de Lecea 2010; Clark, Frijters & Shields 2008;
Salinas-Jime'nez, Arte’'s & Salinas-Jime'nez 2013).Voidaan siis todeta, ettd
esihenkiloty6lld on merkittdvd vaikutus tydyhteison toimivuuteen ja tyontekijoiden
hyvinvointiin. Esihenkil6t kokevat suurempaa tyon imua ja ovat sitoutuneempia
tyohonsd, mikd heijastuu positiivisesti koko organisaatioon. Samalla on térkedd
tiedostaa erilaiset haasteet ja odotukset, joita esihenkil6illd voi olla erityisesti
sukupuoleen liittyen, ja pyrkid luomaan tyOympérist6jd, jotka tukevat kaikkien

tyontekijoiden menestysté ja hyvinvointia.
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Pohdinta

Etityolld kerrotaan olevan useita mahdollisia etuja tyOntekijoille ja organisaatioille.
Yksi usein raportoitu havainto kirjallisuudessa on, ettd etityd lisdd tyontekijoiden
joustavuutta ja autonomiaa. Etdtyotd tekevilld tyOntekijoilld on enemmén vapautta
jasentdd tyoOtoimintaansa ja pdittdd, milloin, missd ja miten he osallistuvat ty6hon,
jolloin he voivat esimerkiksi tyOskennelld omien tuottavuussykliensd ja -aikojensa
mukaan. Tdméi joustavuus voi edistdd organisaation ketteryyttd, silld tyOntekijit
padsevit tehokkaammin késiksi tyohon liittyvdédn tietoon ajasta ja tilasta riippumatta.
Lisddntynyt joustavuus ja tyontekijoiden autonomia ndhddin ndkokulmana, joka lisdd
tyOtyytyvéisyyttd, parantaa tyomoraalia ja yrityskuvaa joustavasta tyOpaikasta, joka
huolehtii  tyOntekijoistddn. Lisdksi useat tutkimukset vAittdvét, ettd etdtyon
mahdollistama joustavuus voi parantaa tyontekijoiden kykyad koordinoida paremmin
tyOté ja ei-tyotd koskevia sitoumuksia, mikéd edistdd tyo- ja yksityiseldmén tasapainoa.
(Boell ym. 2016.) Etdtyoskentely avaa siis paljon mahdollisuuksia tyontekijoille 16ytad
itselle tuottavin tydskentelytapa. Vapaus tyOssd tuo kuitenkin mukanaan mydos erilaisia
haasteita. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tulokset ovat edelleen
vaihtelevia ja riippuvaisia ulkoisista tekijoistd, mutta etityoskentelyn ja
ty6hyvinvoinnin vililtd 10ytyy my0s yhteyksié.

Tédmin tutkimuksen ja aikaisemman teorian perusteella voidaan todeta, ettd tyon
imu on vahvasti yhteydessa etdtyoskentelyyn. Tyon imu lisdd tyohyvinvointia ja silld on
suuri merkitys tyontekijan kokonaishyvinvoinnin kannalta. Etityon yhteys tyon imuun
el kuitenkaan ole yksiselitteinen ja se voidaankin liittdd vahvemmin etdtyon kautta
tulevaan autonomian tunteeseen, silld tutkimuksen jidlkimmdisten regressiomallien
mukaan voidaan todeta tyon imun lisddntyvin jopa vdhemmilld etityopaivillda sekd
mahdollisuudella vaikuttaa niiden mairaén.

Tyon imun vaikutukset voidaan siis ndhdd positiivisena, mutta tulokset
osoittavat myds tyouupumusta ja yhteisollisyyden heikompaa kokemista etdtyotd
tekevilld. Namaé tekijit vaikuttavat heikentdvésti tyohyvinvointiin, joten etityoskentelyn
ei voida sanoa suoraan lisddvén hyvinvointia. Tdmé johtuu tydn resurssien, kuten
ihmissuhteiden ja sosiaalisten suhteiden, puutteesta, mikd johtaa sosiaaliseen

eristdytymiseen. Toisaalta useat tutkimukset ovat 10ytdneet sen myonteisen yhteyden
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tyontekijin tydsuoritukseen. Etdtyontekijat voivat kompensoida etityon vaistimattomia
haittoja ja viime kédessd parantaa tyOsuoritustaan muokkaamalla ennakoivasti tyonsa
yksilollisten tarpeidensa ja tydvaatimustensa mukaiseksi (Liu, Wan & Fan 2021).
Etityon voidaankin ajatella olevan resurssien hallintaa ja niiden hyddyntdmistd oman
tilanteen eduksi. Hyvinvoinnin taustalla onkin myds muita tekijoitd, jotka vaikuttavat
yksilollisesti etdtyon tuomiin hyotyihin ja haittoihin.

Sosiodemografiset tekijit olivat myods merkittidvissd osassa regressiomalleissa.
Ne vaikuttivat tuloksiin suunnilleen aikaisemman tutkimuksen suuntaisesti. Erot eti- ja
toimistotyoskentelyn méadrdssi eivit kuitenkaan ole suuria. Naiset kokivat enemmaén
tyon imua ja uupumusta, kun taas esihenkildasemassa olevat kokivat todenndkdisemmin
kokonaisvaltaisesti parempaa tyohyvinvointia. Nuorempi ikd oli yhteydessa
tylsistymiseen ja vanhempi ikd tyon imuun. Kannattaakin pohtia olisivatko tulokset
samoja, jos etity0td ei olisi vakioitu regressiomallissa. Sosiodemografiset tekijét
selittdvat joitakin ty6hyvinvoinnin kokemuksista, mutta toisaalta, koska erot etédtyota
tekevilld ja tekeméttomilld eivdt olleet suuria, voidaan olettaa, ettd tulokset olisivat
olleet melko samoja sosiodemografisten tekijoiden kannalta. Tulokset voivat vaikuttaa
siis yleisestikin hyvinvointiin, eivdt vain etity0skentelyyn, vaikka se oli mallissa
vakioituna. Suurimmat erot etdtyoskentelyn ja toimistotydskentelyn vélilld ovat
tyOyhteisd, tydergonomia ja tyon ja arjen viliset rajat. Ndiden perusteella voidaan
todeta, ettd yhteisollisyyden kokemukset heikkeneviét etdnd tyoskennellessd ja tdmé
tapahtuu erityisesti miehilla ja tavallisilla tyontekijoilla. Tydpaikkojen voi siis olla hyva
kiinnittdd huomiota erityisesti ndiden ryhmien hyvinvointiin etitydskennellessé.

Jalkimmadisten regressiomallien avulla voidaan todeta, ettd etityon maarélla ei
ole suurta yhteyttd hyvinvointiin, mutta sen mairdén vaikuttamisella on yhteys kaikkiin
tassd tutkimuksessa kdytettyihin tyShyvinvoinnin mittareihin. Huomattavasti etityon
madrdd tirkedmpédd tyOhyvinvoinnin kannalta on mahdollisuus vaikuttaa etityon
madrddn tai kokemus siitd, ettd on saanut vaikuttaa riittdvisti etityon maarddn. TAma
tulos on linjassa aiempien tutkimusten rinnalla siitd, ettd juuri autonomia ja joustavuus
tyossd lisddvit hyvinvointia. Aikaisempi tutkimus aiheesta on myds todennut samat
tulokset. Korkean intensiteetin etityohon (4 pédivad viikossa) ei liittynyt suurta tyon
imua, kun taas matalan intensiteetin etity0 ja kohtalaisen intensiteetin etityd oli
yhteydessd korkeampaan tyon imuun sekd miehilld ettd naisilla. Sopivissa méiérin

tapahtuva etityd voi lisdtd tyohon sitoutumista. (Nagata ym. 2021.)
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Autonomia etityoskentelyyn liittyen lisdéd tyon imua, vidhentdd uupumusta sekd
tylsistymistd ja kasvattaa yhteisollisyyden tunnetta. Vaikka joissain hyvinvoinnin
tekijoissd etityOskentely itsessdén heikensi hyvinvointia, mahdollisuus vaikuttaa
etityoskentelyyn lisdd sitd. Voidaan siis olettaa, ettd padtdsmahdollisuus
etityoskentelystd on suuremmassa roolissa tyOhyvinvoinnissa, kuin etdtyoskentely
itsessddn. Aikaisempaan teoriaan peilaten voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi on laaja
kokonaisuus, jossa yksi heikko osa-alue voi vaikuttaa kokonaisjaksamiseen ja toinen
vahva osa-alue voi puolestaan pitdd tyShyvinvoinnin vahvana. Virolaisen (2012)
sosiaalista, fyysistd ja psyykkistd sekd henkistd hyvinvointia tarkastellessa erityisesti
psyykkisen ja henkisen hyvinvoinnin merkitys etitydskentelyssi korostuu. Tutkimusten
perusteella on selvéd, ettd sosiaalinen hyvinvointi laskee etdnéd tydskennellessd, mutta
vahvalla psyykkiselld ja henkiselld hyvinvoinnilla voidaan myods kompensoida tata.
Niihin kuuluvat tyon mielekkyys, mielenkiintoisuus, tyon imu ja autonomia lisddvét
hyvinvointia, jolloin tietynlainen kompensaatio yhteisollisyyden laskulle voi toimia
myos tyohyvinvointia lisdten.

Tyon voimavarojen kannalta juuri tyon hallinta ja autonomia ennustavat
korkeampaa ty0hyvinvointia, mikd vastaa my0s timén tutkimuksen tuloksia (Hakanen
2004). Toisaalta siihen liittyy my0ds innovatiivinen ilmapiiri ja sosiaalinen tuki, mitka
voivat olla heikompia eténd tyoskennellessd. Niitd ei tdsséd tutkimuksessa tutkittu, mutta
erityisesti esimiesten korkeamman tyShyvinvoinnin takia olisi mielenkiintoista tutkia
millainen esimiehen tuki etityotd tekevilldi on ja miten se vaikuttaa hyvinvoinnin
kokemiseen. Voimavarateoria perustuu kuitenkin ajatukselle siitd, ettd tyohyvinvointi
on kokonaisuus. Tassd tutkimuksessa pystyttiin tarkastelemaan osaa tyon
voimavaroista, mutta erityisesti niiden menettdminen voi johtaa tyduupumukseen.

Korkeampi yhteisollisyys ja tyon imu ja vdhdinen uupumus seké tylsistyminen
ovat tyOhyvinvoinnin kannalta paras mahdollinen vaihtoehto. Tédmin tutkimuksen
perusteella kuitenkin etdnéd tyoskentely heikentdd yhteisollisyyttd ja lisdd uupumusta,
mitkd vaikuttavat merkittdvésti yleiseen tyOhyvinvointiin. Toisaalta tyon imu on
korkeampaa, mikd kasvattaa hyvinvointia. Oleellista tydohyvinvoinnin ylldpidossa etdnd
tyOoskennellessd on siis autonomia ja balanssin 16ytdminen esimerkiksi heikentyneiden
sosiaalisten kontaktien ja korkeamman ty6uupumuksen kautta tydon mielekkyyden ja
uppoutumisen lisddntymiseen. Hybridityoskentely onkin varmasti tyohyvinvoinnin

kannalta paras vaihtoehto.
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8.2 Tutkimuksen rajoitteet ja sovellettavuus

Tutkimukseni perustuu valmiiseen aineistoon, joka on hankittu luvallisesti
yhteiskuntatieteellisestd  tietoarkistosta.  Tutkimus on tehty tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK) hyvid tieteellisid kdytdntdjd noudattaen (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023). Olen tietoinen siitd, ettd tutkimustuloksilla voi olla laajempia
yhteiskunnallisia vaikutuksia. Téstd syystd olen pyrkinyt varmistamaan, ettd
tutkimukseni noudattaa korkeita eettisid standardeja ja ettd tulokset esitellddn
tasapuolisesti ja vastuullisesti. Valmiin aineiston kayttd tutkimuksessa rajaa omia
mahdollisuuksia vaikuttaa aineiston kerddmisen eettisyyteen. Tilastokeskuksen tiedoista
kdy kuitenkin ilmi, ettd tutkimukseen osallistuminen on ollut vapaachtoista ja kaikki
data on anonymisoitua. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti
taman tutkimuksen aineistoa on kaytetty huolellisesti, pidetty salassa ja tullaan
poistamaan kokonaisuudessaan tutkimuksen valmistuttua. Lisdksi tutkimuksen tulosten
ja raportoinnin osalta vastaajien anonymiteetti on varmistettu ja tutkimustulokset on
esitelty rehellisesti ja tarkasti, siten, ettd ne heijastavat aineistosta tehtyjd havaintoja
objektiivisesti. Tamdn lisdksi analyysi on raportoitu tarkasti, jotta tutkimus on
mahdollista toistaa.

Tutkimuksessa oli myos rajoitteita ja paljon aihetta jatkotutkimukselle.
Tilastokeskuksen kerddmé Tydolobarometri on vuodelta 2022. Vaikka se ajoittuu vain
muutaman vuoden pddhdn, tulee huomioida tyomarkkinatilanteen jatkuvat muutokset ja
etityoskentelyyn liittyvd jatkuva kehitys esimerkiksi etdtydskentelyn tapojen
edistymisen kautta. Asiantuntijatydssd kiytettdva teknologia kehittyy jatkuvasti, ja se
voi vaikuttaa etityon rasittavuuteen ja sitd kautta tyohyvinvointiin jo muutamankin
vuoden kehityksessd. Myo0s tutkimuksen ajalliset rajoitteet on hyvd huomata. Kaytetty
aineisto on tehty poikkileikkaustutkimuksena, miké tarjoaa kattavan kuvan tilanteesta
tiettynd ajankohtana. On siis mahdollista, ettd tutkimustulokset eroavat tdsté
tutkimuksesta, mikédli samanlainen poikkileikkaustutkimus tehtdisiin  toisena
ajankohtana.

Tutkimuksen aineisto koostui alle 2000 palkansaajasta, mikéd saattaa rajoittaa
tulosten yleistettivyyttd laajempaan populaatioon. Erityisesti etityotd siddnndllisesti
tekevien mééré oli pieni suhteessa populaatioon, joten tulosten tulkinta on rajoittunutta.
Vaikka koronapandemian aikaan suurin osa tydsté tehtiin etdnd, hybriditydhon vakiintui

sen jilkeen vain tietyt ammatit, joille tyopaikan sijainnilla ei ole merkitystd. Néitd ovat



62

esimerkiksi asiantuntijatyot. Tutkimuksessa ei siis huomioida ammatteja, joita
tehdidkseen tulee olla paikan pdilld, kuten esimerkiksi kaupat ja piivikodit.
Tutkimukseen vastanneista suurimmat méérit etitoitd tekevit ylemmait toimihenkil6t.
Tutkimuksesta rajattiin siis pois sosioekonominen asema selittdjand, silld se olisi
rajannut tuloksia litkaa, tyontekijoiden painottuessa vahvasti ei etityotd tekeviin.
Lisdksi valmis kyselylomake on saattanut rajoittaa vastausten syvéllisyyttd verrattuna
esimerkiksi haastattelututkimukseen ja valmiit kysymykset rajoittavat vastausten
tulkintaa, silld tyohyvinvointia ei voida erottaa muusta eldmisti, josta oli rajallisesti
kysymyksid tdssd aineistossa. Tutkimuksessa puuttuu oleellisia tietoja esimerkiksi
tehdyn tyon médrdstd ja kotioloista, joilla on aikaisemman tutkimuksen mukaan
merkittdva vaikutus ty6hyvinvoinnin kokemiseen.

Jatkon kannalta taustamuuttujien kayttiminen vapaammin voi mahdollistaa
enemmaén yhteyksid hyvinvoinnin kokemusten ja selittdjien valilli. Valmiin aineiston
kanssa ei ole mahdollista tutkia kaikkia vaihtoehtoisia selityksié, vaan osa jda tulkinnan
varaan. Tutkimustuloksia voidaan kayttdd parantamaan yritysten etdtyoskentelyn
kiytdnt6jd tyohyvinvointia vahvistavaan suuntaan. Erityisesti etdtyon johtaminen ja
ty6hyvinvoinnin ylldpito haittojen ehkdisemisen sijaan ovat hyvid kehityskohteita
Suomen tasolla etitydskentelyn ja tyohyvinvoinnin kannalta. Tutkimus on samassa
linjassa aikaisemman tutkimuksen mukaan siitd, ettd autonomia etidtydskentelyn
yhteydessd lisdd tyOhyvinvointia. Lisdksi tutkimus tarjoaa uutta tietoa siitd, ettd
pienempi madrd etitditd voi olla yhteydessd korkeampaan tyohyvinvointiin.
Jatkotutkimus aiheesta olisi hyodyllistd toteuttaa esimerkiksi haastatteluaineistona, jossa
padstddn tutkimaan tarkemmin tyOhyvinvoinnin taustalla vaikuttavia tekijoitd, jotka

nousevat erityisesti esiin etityotd tehdessa.
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