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Etatyon tekeminen lisddntyy jatkuvasti, silld teknologia mahdollistaa nykydan tyonteon ajasta ja
paikasta riippumatta. Myos etatyohalukkuus on lisdantynyt, ja erityisesti y-sukupolven on to-
dettu arvostavan joustavia tydmuotoja tarjoavia tyopaikkoja. Viimeistaan kevaalla 2020 etatyos-
kentely tuli monelle tutuksi, kun COVID-19 —pandemian aiheuttama poikkeustila pakotti monet
etatoihin.

Etatyon lisddntyessa onkin tarpeellista tutkia, miten etatyoskentely vaikuttaa tyontekijoiden hy-
vinvointiin. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii tyon vaatimusten ja tydn voimava-
rojen malli, jonka mukaan tyohyvinvointi syntyy tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta
dynamiikasta. Mallin perusajatuksena on, ettd liialliset tyon vaatimukset ja liian vahaiset tyon
voimavarat voivat johtaa tyouupumukseen, kun taas riittdvat tyon voimavarat johtavat tyon
Imuun.

Sen lisdksi, ettd selvitan tutkimuksessa, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja etatyo sisaltaa, tut-
kin myos, kokevatko eri ikdiset etdatyon eri tavoin. Koska x- ja y-sukupolvet ovat talla hetkelld
enemmistd Suomen tydvoimassa, vertailen ndiden kahden sukupolven kokemuksia etatyosta.
X-sukupolveen lukeutuvat 1965-1977 valilla syntyneet ja y-sukupolveen 1978-1995 vililla syn-
tyneet henkilot.

Tutkimuksessa kaytettava aineisto perustuu Vaasan yliopiston Henkilostéjohtamisen LEADIS-tii-
min toteuttamaan verkkopohjaiseen kyselyyn, jossa kartoitettiin opetusalan ammattilaisten eta-
tyota ja hyvinvointia koronakriisin aikana. Aineistoni koostuu etatyén hyvid ja huonoja puolia
kuvailevista avoimista vastauksista. Tutkimusmenetelmani on laadullinen ja kdytan aineiston
analysoinnissa teoriaohjaavaa sisallénanalyysia.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd etatyon suurimpia vaatimuksia ovat tyon
maardn kasvu, eristyneisyyden ja yksindisyyden tunteet seka tydn ja vapaa-ajan rajan hamarty-
minen. Sen sijaan tarkeimpind voimavaratekijoind voidaan pitaa etatyon tarjoamaa jousta-
vuutta, itsendisyytta ja vapautta, tydématkan puuttumista ja siitd sdastynytta aikaa, seka parem-
paa tyorauhaa ja keskittymistd. X- ja y-sukupolvien kokemuksissa etatydssa ei havaittu merkit-
tavia eroavaisuuksia.

AVAINSANAT: Etatyo, tyon voimavarat, tydon vaatimukset, sukupolvet tyéeldamassa, tydon imu,
joustavat tydmuodot
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Etatyd on yleistynyt ja yha useampia tyotehtavia on mahdollista suorittaa etana, silla
monet tyotehtavat eivat valttamatta vaadi sita, etta ne tulisi tehda tietyssa paikassa tiet-
tyyn aikaan. Etatyohon siirrytadn esimerkiksi, koska se mahdollistaa paremman keskitty-
misen tyohon, auttaa tyon ja vapaa-ajan yhdistamisessa ja tydmatkan puuttuminen saas-

taa aikaa muulle elamalle. (Helle, 2004, s. 17.)

Myo0s digitalisaatio on vauhdittanut etatyon yleistymista. Nykyajan mobiililaitteet, kuten
dlypuhelimet ja tabletit ovatkin mullistaneet tavan tyoskennelld 2000-luvulla. Samalla
kun nykyajan viestintdateknologia helpottaa elamaa ja mahdollistaa yhteydenpidon mui-
hin ajasta ja paikasta riippumatta, on se myés hamartanyt tyon ja vapaa-ajan rajaa. Ha-
martymiseen on vaikuttanut teknologian kehittymisen lisaksi myos irtaantuminen perin-
teisista toimistotiloista, silla toimiva verkkoyhteys mahdollistaa nykydan tyonteon lahes
mista ja milloin tahansa. Riippumattomuus siitd, missa ja milloin tyota tekee, on lisannyt
tutkijoiden kiinnostusta selvittda, millaisia hyvia ja huonoja puolia joustavilla tydmuo-
doilla on tyontekijalle niin suorituskyvyn, terveyden kuin tyon ja vapaa-ajan tasapainon-

kin kannalta. (Messenger, 2017, s. 303.)

Myo0s erilaiset muutokset maailmantilanteessa, kuten kevaalla 2020 Suomeenkin levin-
nyt COVID-19 —virus ja sen aiheuttama poikkeustila, vaativat joustavia tydomuotoja. Eu-
rofoundin (2020) eli EU:n elin- ja tydolojen kehittamisviraston kyselyn mukaan lahes 60
prosenttia suomalaisista siirtyi tyoskentelemaan kotiin COVID-19 —tilanteen vuoksi ke-
vaalla 2020. Etatoihin koronapandemian vuoksi siirtyneiden osuus oli Suomessa EU-mai-
den suurin. Etatoihin siirtyi poikkeustilan pakottamana myos ammattiryhmia, joilla ei ole
ollut aiempaa kokemusta etatdista kuten opettajia. Onkin erityisen mielenkiintoista sel-
vittda, miten ndihin ammattiryhmiin kuuluvat ovat kokeneet yhtakkisen muutoksen ldhi-

tyosta etatyohon.



Koska etatyota tekevien ihmisten maara kasvaa jatkuvasti, on tarpeellista tutkia, millaisia
hyvia ja huonoja puolia etatyolla on, ja millaisia tydn vaatimuksia ja voimavaroja etatyo
voi sisaltaa. Tutkimusten mukaan etatyon hyviin puoliin lukeutuu mm. tydmatkan puut-
tuminen, itsendisyys ja vapaus rytmittaa tyoéta, tyon ja vapaa-ajan parempi tasapaino
seka suurempi tyon tuottavuus. Huonoimpina puolina sen sijaan pidetdan usein etdtyon
aiheuttamaa tydon maaran kasvua seka tyon ja vapaa-ajan rajan hamartymista, jotka yh-
dessa johtavat helposti stressin maaran kasvuun ja sitd kautta heikentyneeseen hyvin-
vointiin. (Messenger, 2017, s. 307.) Tassa tutkimuksessa etatyolla tarkoitetaan kotona

tehtavaa etatyota.

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehityksena toimii tyon vaatimusten ja voimava-
rojen malli, jonka mukaan tyontekijan hyvinvointi muodostuu tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen valisesta tasapainosta. Mallin perusajatuksena on, etta liialliset tyon vaa-
timukset ja lilan vahaiset tyon voimavarat voivat johtaa tyduupumukseen ja lopulta ter-
veyden ja tyokyvyn heikkenemiseen, kun taas riittavat tydon voimavarat johtavat tyon
imuun ja sita kautta myos positiivisiin yksil6llisiin ja organisatorisiin vaikutuksiin, kuten
parempiin suorituksiin ja parempaan tyéhon sitoutumiseen. (Schaufeli & Taris, 2014, s.

44 & 46.)

Etatyon ja tyon vaatimusten ja voimavarojen valisestd yhteydesta ei |6ydy paljoa tutki-
mustietoa, mutta aiheen tutkiminen on tarkeaa, silla vaikka etatyo voi lisata tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista, se voi aiheuttaa myos ahdistusta, turhau-
tumista ja liiallisen tydomaaran aiheuttamaa kuormitusta. (Fujimoto, Ferdous, Sekiguchi
& Sugianto, 2016, s. 3316.) Pahimmillaan liian korkeat tydn vaatimukset ja liilan vahaiset
tyon voimavarat voivat johtaa tyduupumukseen. On siis tarkeda selvittaa, mitka tekijat

etatyossa nostavat tyon imua, ja mitka tekijat voivat kuormittaa tyontekijaa.

Koska 2000-luvulla eri sukupolvet tyoskentelevat yhdessd enemman kuin koskaan en-
nen, on myos tarkedd ymmartaa sukupolvieroja tyoelamassa. (Arsenault, 2004.) Ceka-

dan (2012) mukaan jokaisella sukupolvella on omanlaiset ominaisuudet, tyoetiikka seka



arvot, jotka vaikuttavat siihen, miten he kommunikoivat ja toimivat tyopaikalla. Suku-
polvien tunteminen auttaa tyonantajia luomaan tydpaikalle ympariston, joka tukee jo-

kaisen sukupolven ominaisuuksia.

Sen lisaksi, ettd selvitan tutkimuksessani yleisesti etatyon sisaltamia tyon vaatimuksia ja
tyon voimavaroja, tutkin myos, kokevatko eri-ikdiset etatyon eri tavoin. Sukupolvien ja
etatyon yhteytta ei ole tutkittu paljoa, mutta etatyon yleistymisen kannalta on tarpeel-
lista selvittad, onko eri sukupolvilla eroavaisuuksia suhtautumisessa etatyohon. Jos
eroavaisuuksia 16ytyy, tyonantajat tietavat paremmin, milla keinoilla tukea eri-ikaisia

tyontekijoita etatyossa.

Koska x- ja y-sukupolven edustajat ovat talld hetkellda enemmisto (77 %) Suomen tyovoi-
massa (Tilastokeskus, 2019), selvitdn tutkimuksessani, millaisia kokemuksia nailla suku-
polvilla on etdtyosta ja loytyykod ndiden kahden sukupolven vililla eroavaisuuksia tyon
vaatimusten ja voimavarojen kokemisessa. X-sukupolveen kuuluu Smolan ja Suttonin
(2002, s. 364—365) mukaan vuosien 1965-1977 vaililla syntyneet ja y-sukupolveen vuo-
sien 1978-1995 vaililla syntyneet henkil6t.

Tutkimuksessa kayttdmani aineisto perustuu Vaasan yliopiston Henkilostojohtamisen
LEADIS-tiimin toteuttamaan tutkimuskyselyyn, jossa kartoitettiin opetusalan ammatti-
laisten etatyota ja tyohyvinvointia koronakriisin aikana, kun poikkeusolojen alkaessa
opetusalalla siirryttiin kevaalla 2020 noin kahden kuukauden (18.3.2020-14.5.2020) laa-

jamittaiseen etdopetukseen.

Koska tutkin tydssani x- ja y-sukupolveen kuuluvien kokemuksia etatyostd, aineisto on
rajattu niin, ettd se koostuu pelkdstdaan vuosien 1965-1977 valilla syntyneiden (x-suku-
polvi) ja vuosien 1978-1995 valilld syntyneiden (y-sukupolvi) miesten ja naisten avoi-
mista vastauksista etatyon huonoihin ja hyviin puoliin liittyen. Vuosien 1965-1995 ulko-

puolella syntyneet vastaajat on siis jatetty alkuperaisesta aineistosta pois.



Tutkimusmenetelmani on laadullinen ja kdytdn tutkimusaineistoni analysoinnissa teo-

riaohjaavaa sisallonanalyysia.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on siis hahmottaa, millaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja
etatyo voi sisaltaa, ja samalla vertailen kahden eri sukupolven (X ja Y) kokemuksia eta-

tyosta.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Millaisia tyon vaatimuksia ja tydn voimavaroja etatyo sisaltaa?

e Onko x- ja y-sukupolvella erilaisia kokemuksia etatyon sisaltamista tyon vaatimuk-
sista ja tyOn voimavaroista?

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne koostuu seitsemasta paaluvusta. Johdannossa perustelen tutki-
muksen tarkeyden ja ajankohtaisuuden, tutkimuksen tavoitteen seka tutkimuskysymyk-
set. Johdannon jalkeen on vuorossa ensimmainen teoreettinen paaluku, jossa kayn lapi
tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimivaa tyon vaatimusten ja voimavarojen
(TV-TV) mallia ja sen syntya. Kasittelen myos alakappaleissa erikseen, mita tyon vaati-
muksilla ja voimavaroilla tarkoitetaan ja millaisia ovat yleisimmat tyosta [6ytyvat vaati-

mukset ja voimavarat. Avaan myds hieman tyon imun ja tyduupumuksen kasitteita.

Toinen teoreettinen paaluku kasittelee etatyota. Kayn lapi, miten etdatyd maaritellaan kir-
jallisuudessa ja millaisia erilaisia muotoja etaty6lla on. Kasittelen myds etatyon tilannetta
Suomessa ja syita etatyon yleistymiseen. Kdyn myos lapi erilaisia hyvid ja huonoja puolia,

joita etatyon on tutkittu aiheuttavan, ja lopuksi esittelen tutkimustietoa etatyon sisalta-
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mistd tyon voimavaroista ja vaatimuksista. Peilaan ndita kirjallisuudesta 16ytyneita eta-
tyon vaatimuksia ja voimavaroja myohemmin analyysissani aineistosta 16ytyneisiin tee-

moihin.

Kolmannessa teoreettisessa paaluvussa kayn lapi sukupolvia tydelamassa keskittyen eri-
tyisesti x- ja y-sukupolveen, jotka ovat tutkimukseni kohdejoukko. Kayn ensin lapi talla
hetkelld tydeldamassa olevia sukupolvia yleisesti, ja sen jalkeen esittelen erilaisia kirjalli-
suudesta |oytyneitad x- ja y-sukupolviin liitettyja ominaisuuksia tyéelamaan liittyen. Alus-
tan myos hieman, minkalaista tutkimustietoa etatyon kokemisen ja ndiden kahden suku-

polven yhteydesta on aiemmin 16ytynyt.

Teoreettisten padlukujen jalkeen kayn lapi itse tutkimuksen toteutusta. Sen jalkeen on
analyysin vuoro, jossa kayn lapi aineistosta |0ytyneita etatydon vaatimuksia ja voimava-
roja, ja peilaan niitd aiempaan tutkimustietoon. Esittelen myds, millaisia eroavaisuuksia
x- ja y-sukupolven edustajien vastauksissa [0ytyi etatyon kokemiseen liittyen. Johtopaa-
tokset-kappaleessa teen vield yhteenvedon tutkimuksen tuloksista vastaamalla tutki-
muskysymyksiin. Peilaan myds tutkimustuloksia kirjallisuuteen ja arvioin tutkimuksen
laatua. Lopuksi esittelen jatkotutkimusehdotuksia aiheelle ja johtopdatosten viimeisessa

alakappaleessa esittelen, miten tuloksia voi hyodyntaa kdaytannon tydelamassa.



11

2 Tyon vaatimukset ja voimavarat

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena kadytetdaan tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen (TV-TV) mallia. TV-TV -mallin ajatuksena on, ettd tyohyvinvointi syntyy
tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen valisestd dynamiikasta ja dynamiikka selittaa

myds tyduupumuksen ja tyon imun kokemista.

2.1 Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin maarittely

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin (Job Demands-Resources, JD-R) mukaan
jokainen tyd ammatista riippumatta sisaltda seka vaatimuksia ettd voimavaroja. Tyon
vaatimuksiksi voidaan kutsua niita tyon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka edellyttavat tyontekijalta fyysista tai henkista ponnistelua ja siten kuor-
mittavat tyontekijaa. Tydn voimavarat puolestaan ovat sellaisia fyysisia, psyykkisia, sosi-
aalisia tai organisatorisia tyon piirteita, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, hel-
pottavat tyon vaatimuksia, vahentdvat tyon kuormittavuutta seka stimuloivat henkilo-

kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 295-296.)

TV-TV -malli kehitettiin alun perin vuonna 2001 selittdmaan tyduupumukseen johtavia
tekijoita, mutta kolme vuotta myéhemmin Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker sisallyttivat
malliin myds tyon imun, jonka myo6ta teoria sai my0Os positiivisen psykologian nakokul-
man. TV-TV -mallin perusajatuksena on, etta liialliset tydon vaatimukset ja liilan vahaiset
tyon voimavarat voivat johtaa tyduupumukseen ja lopulta terveyden ja tydkyvyn heikke-
nemiseen, kun taas riittdvat tyon voimavarat johtavat tyon imuun ja sitd kautta myos
positiivisiin yksil6llisiin ja organisatorisiin vaikutuksiin, kuten parempiin tyosuorituksiin
ja parempaan tyohon sitoutumiseen. (Schaufeli & Taris, 2014, s. 44 & 46). Hakasen (2004,
s. 255) mukaan voidaankin puhua erillisistd mutta samaan aikaan rinnakkaisista hyvin-
vointiprosesseista: 1) energiapolusta, jossa korkeat tyon vaatimukset johtavat tyduupu-
mukseen sekd 2) motivaatiopolusta, jossa tyon voimavarat edistavat tyon imua. (Kuvio

1.)
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Energiapolku

Heikentynyt
terveys

Tyon vaatimukset Tybéuupumus

Sitoutuminen
Tyon voimavarat Tyén imu tyohon ja parem-
mat suoritukset

Motivaatiopolku

Kuvio 1. Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli. Mukaillen (Hakanen, 2004, s. 259;
Schaufeli & Taris, 2014, s. 46).

Energia- ja motivaatiopolun mallille on annettu huomattavaa empiirista tukea. Tutkimus-
ten mukaan vaativa tyo, jossa on vain vahan tydn voimavaroja, on yhdistetty tyduupu-

mukseen, sairauspoissaoloihin ja terveysongelmiin. (Hu, Scaufeli & Taris, 2011, s. 182)

Hu ym. (2011, s. 182) esittavat myos, ettd naiden erillisten prosessien (energia- ja moti-
vaatiopolun) lisdksi tydon voimavaroilla ja tydn vaatimuksilla on myds vuorovaikutukselli-
sia vaikutuksia, silla 1) riittavat tyon voimavarat voivat lieventda tyon vaatimusten vaiku-
tuksia, esimerkiksi ehkaista tyduupumuksen syntymista ja 2) erittdin vaativat tyotilanteet
yhdessa korkeiden tydn voimavarojen kanssa johtavat parempaan motivaatioon ja tyon
imuun. Tutkimusten mukaan esimerkiksi sosiaalinen tuki, tyon itsendisyys seka tyon si-

saltod auttavat vahentamaan tyon rasitusta. (Yeh, 2015, s. 49).

Tyohyvinvointi syntyy siis tydn vaatimusten ja tydn voimavarojen tasapainosta ja niiden
vadlinen vuorovaikutus on tarkea erityisesti tydon kuormituksen kehityksen ja motivaation
kannalta. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313-315.) Hakasen (2011, s. 106) mukaan opti-
maalisessa tapauksessa tyon vaatimukset ovat kohtuullisen korkeat, mutta eivat niin kor-

keat, ettd ne kuormittaisivat tydntekijaa liilkaa. Samalla tydn voimavaroja olisi hyva olla
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tyontekijan ulottuvilla sen verran, ettd ne mahdollistavat tehtavista suoriutumisen ja toi-

saalta innostavat tyontekijaa niin, etta tyon imu mahdollistuu.

2.2 Tyon voimavarat

Tyon voimavarat ovat siis niita fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia tyon piir-
teitd, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, helpottavat tyon vaatimuksia, vahen-
tavat tyon kuormittavuutta seka stimuloivat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehit-
tymista (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296.) Naihin piirteisiin lukeutuvat esimerkiksi
palkka, turvallinen tydymparisto, tyosta saatu palaute, sosiaalinen tuki, vaikutusmahdol-
lisuudet omaan tyohon, tyoroolien selkeys, seka tehtavien vaihtelevuus. (Bakker & De-

merouti 2007, s. 312; Demerouti ym. 2001, s. 501; Schaufeli & Taris, 2014, s. 45).

Tyon voimavarat voivat tapahtua tehtavatasolla (esim. tyon autonomia ja tehtévien vaih-
televuus), organisaatiotasolla (esim. palkka, urandakymat ja tyoturvallisuus), sosiaalisella
tasolla (esim. hyvat suhteet esimiehiin ja tyokavereihin) ja tyon organisoinnissa (esim.

roolin selkeys ja vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon). (Yeh, 2015, s. 49.)

Tyoympdristo, joka tarjoaa paljon voimavaroja, lisda tyontekijoiden halukkuutta omis-
tautua tyollensa. Tyon voimavaroilla on seka sisdisesti etta ulkoisesti motivoivia vaiku-
tuksia. Esimerkiksi sosiaalisella tuella ja palautteen saannilla on sisdisesti motivoiva vai-
kutus, silla ne tyydyttavat ihmisen inhimilliset perustarpeet eli lisddavat mm. yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, itsendisyytta seka patevyytta. Esimiehelta saadun palautteen ja ty6-
kavereilta saadun tuen onkin tutkittu erityisesti edistavan tyon imua, parantavan henki-
I6kohtaista suoritusta ja lisddvan tyotyytyvaisyytta. (Yeh, 2015, s. 48—49; Schaufeli & Ta-
ris, 2014, s. 47.)

Voimavaratekijat vaikuttavat myos ulkoiseen motivaatioon, silla hyvassa tydymparis-

tossa tyontekija haluaa nahda vaivaa ja saavuttaa tyotavoitteensa. Molemmissa tapauk-
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sissa tyon voimavarat stimuloivat tyon imua, joko tyotavoitteiden saavuttamisen tai pe-
rustarpeiden tyydyttamisen kautta. Tama edistaa organisaation tuloksia paremman tyo-
hon sitoutumisen ja tydssa suoriutumisen kautta. (Yeh, 2015, s. 48—49; Schaufeli & Taris,
2014, s. 47.) Tydn voimavarat eivat siis ole tarpeellisia vain tyon vaatimusten hoita-
miseksi, vaan tarkeitd myos itsessdaan. Voimavarojen puutteella voi olla negatiivisia vai-
kutuksia hyvinvointiin, esimerkiksi tyduupumusten lisddantymisten muodossa. (Hakanen,

Bakker & Schaufeli, 2006).

Tyon imu ja tyduupumus ovat siis hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia tydssa koettavia
tiloja, joita voidaan ajatella toistensa daripaina ja vastakohtina niin, etta tyon imu on po-
sitiivinen tila ja tyduupumus negatiivinen. (Hakanen & Schaufeli, 2012, s. 415-416.) Sy-
danmaanlakan (2017, s. 231-232) mukaan tyon imu voidaan maaritella suhteellisen py-
syvaksi, myonteiseksi ja kokonaisvaltaiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Kun ihminen ko-
kee tyon imua, han on ylped tyostdaan ja omistautuu sille. Tyd tuntuu haasteelliselta ja
merkitykselliseltd. Tyontekija kokee innostusta, inspiraatiota seka tyon iloa. Han panos-

taa tyohon tarmokkaasti ja keskittyy voimakkaasti kasilla olevaan tehtavaan.

Schaufelin ja Tariksen (2014, s. 46) mukaan tyon imua kuvaa kolme positiivista tyossa
koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tar-
mokas henkil6 haluaa panostaa tyéhon ja on sinnikas vastoinkdymistenkin edessa. Omis-
tautuminen on kokemuksia merkityksellisyydesta, innokkuudesta, ylpeydesta ja haas-
teellisuudesta tyossa. Uppoutumista kuvaa syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus

tyohon ja naista koettu nautinto. (Hakanen, 2011, s. 38-39).

Kuten aiemmin todettiin, tydn voimavarojen ja tyon vaatimusten valinen tasapaino maa-
rittda tyon imun tason. Optimaalisessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat kohtuullisen
korkeat, mutta eivat niin korkeat, etta ne kuormittaisivat tyontekijaa liikaa. Samalla voi-
mavarojen tulee olla vaatimuksiin ndhden riittavan suuret. (Hakanen, 2011, s. 106.) Tyon
voimavaratekijoista esimerkiksi tyon kehittavyyden, esimiehen tuen ja arvostuksen on

todettu olevan positiivisessa yhteydessa tyon imuun. (Hakanen, 2004, s. 28).
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Tyon imu vetda yksiloa yha parempiin suorituksiin; han lisaa haasteitaan ja kehittaa jat-
kuvasti osaamistaan. Parhaimmillaan han saavuttaa pysyvan virtaustilan, flow-tilan,
jossa han keskittyy taysin tekemiseen ja unohtaa itsensa seka ajan kulun. (Sydanmaan-
lakka, 2017, s. 232.) Flow-tila eroaa tyon imusta siten, ettd tyon imu on pitkakestoinen
mydnteinen tunnetila, kun taas flow on hetkellinen huippukokemus ja kohdistuu tiettyyn

tilanteeseen tai asiaan. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen, 2010, s. 10).

Tyon imun kokemisella on monia hy6tyja: tyon imuun sisaltyva energisyyden ja omistau-
tumisen tunne tuottaa hyvinvointia ja onnellisuutta tyontekijalle ja sen on havaittu va-
hentavan masennuksen oireita. Tyon imua kokevan tydntekijan on myos havaittu olevan
tyohonsa sitoutuneempi ja suoriutuvan tyostaan tydtovereitaan paremmin. Tyon imulla
on siis positiivisia vaikutuksia seka tyontekijalle etta yritykselle, ja sen on havaittu olevan
yhteydessa korkeampaan asiakastyytyvaisyyteen ja jopa tyopaikan taloudelliseen tuot-

tavuuteen. (Hakanen, 2011, s. 6; Makikangas, Mauno & Feldt, 2017.)

Hakasen (2011, s. 42) mukaan tyon imun suotuisalle vaikutukselle tuottavuutta kohtaan
on monta eri syyta. Ensinndkin tyon imuun liittyy usein positiivisia tunteita kuten iloa,
ylpeyttd ja innostusta. Nama tunteet vahvistavat yksilon voimavaroja ja taitoja, jotka
mahdollistavat entistda parempia tyosuorituksia. Tyon imua kokevat myos todennakoi-
semmin muokkaavat omaa tyotaan haastavammaksi. Tyon imuun liittyy myos vastavuo-
roisuuden periaate: kun tyéolot ja johtaminen synnyttavat tyon imua, haluaa tyontekija

tehda tyonsa niin hyvin kuin mahdollista.

Tyon imua voi myos itse vahvistaa esimerkiksi tydn tuunaamisella, jolla tarkoitetaan
oman osaamisen kehittdmistd ja uusiin tehtaviin aktiivisesti osallistumista. (Hakanen
2011: 86-98.) Myos tyon merkityksellisyys ja esimerkiksi tydaikojen joustavuus voivat
vaikuttaa myonteisesti tyon imun kokemiseen. (Hakala ym. 2010: 12; Hakanen 2011: 52—

63).
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2.3 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimuksiksi kutsutaan niitd tyon sisaltamia fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai or-
ganisatorisia tekijoitd, jotka edellyttavat tyontekijalta fyysista tai henkista ponnistelua ja
siten kuormittavat tyontekijaa. Naita tekijoita ovat esimerkiksi tyon ylikuormitus, huono
ergonomia, konfliktit ihmissuhteissa, tyon epavarmuus ja aikataulupaineet. (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 312; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001, s. 501; Schau-
feli & Taris, 2014, s. 45.)

Vaikka tyon vaatimukset eivat valttamatta ole kielteisid, ne voivat kdantya stressiteki-
joiksi, mikali vaatimusten saavuttaminen vaatii liikkaa tyota. Talldin ne voivat aiheuttaa
negatiivisia seurauksia, kuten masentuneisuutta, ahdistuneisuutta tai johtaa jopa tyo-
uupumukseen. (Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296.) Korkeat tyon vaatimukset (esim. liialli-
nen tydmaara) kuluttavat tyontekijoiden psyykkisia ja fyysisia voimavaroja. Tyon kuormi-
tuksen alla tyoskentelevat henkilot pyrkivat lisédamaan ponnistelua tayttaakseen korkeat
vaatimukset, jotta menestyisivat hyvin. Lopputulos on yleensa tyotyytyvaisyyden vahe-

neminen. (Yeh, 2015, s. 49).

Hakanen ym. (2006) tutkivat tyduupumusta ja tyohon sitoutumista suomalaisten opet-
tajien keskuudessa TV-TV -mallin kautta ja tutkimuksessa selvisi, etta liialliset tyon vaati-
mukset selittivat tyduupumusta, joka edelleen selitti heikentynytta terveytta ja tydkykya
seka vahaista sitoutumista tydhon ja tyépaikkaan. Tarkemmin sanottuna, kun tydssd on
yhta aikaa liikaa rasitusta — eli opettaminen on emotionaalisesti kuormittavaa, tyotaakka
on liian suuri ja fyysinen tyoymparistd on puutteellinen — myo6s tydmotivaatio ja tyon

imu karsivat. (Hakanen, 2004, s. 269-270).

Tyouupumus eli burnout on siis negatiivinen tyohyvinvoinnin tila ja se voidaan nahda
vastakohtana tyon imulle. Tyduupumus tarkoittaa vakavaa, vahitellen tyossa kehittyvaa

stressioireyhtymaa, jolle on tyypillista 1) kokonaisvaltainen ja lopulta uupumusasteiseksi
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kehittyva vasymys, 2) kyynistynyt asennoituminen tyéhon seka 3) ammatillisen pystyvyy-

den tunteen katoaminen. (Hakanen, 2004, s. 22; Hakanen & Schaufeli, 2012, s. 415.)

COR-teorian mukaan tyéuupumus johtuu liian korkeista ja liian pitkaan kestaneista tyon
vaatimuksista ja liian vahaisistd/olemattomista tyon voimavaroista. Toisin sanoen se voi-
daan nahda asteittaisena seurauksena siitd, kun tydntekija on antanut liian paljon liian
kauan itsestadn tyolle ja saanut lilan vahan vastineeksi. (Hakanen, 2004, s. 22; Hakanen

& Schaufeli, 2012, s. 416-417.)

Tyouupumus aiheuttaa kustannuksia sekd organisaatioille ettd yhteiskunnalle, silla sen
on todettu olevan yhteydessa mm. heikompiin tyosuorituksiin, kasvaviin poissaoloihin,
krooniseen tyokyvyttomyyteen, mielenterveysongelmiin sekd jopa sydan- ja verisuoni-

sairauksiin. (Hakanen & Schaufeli, 2012, s. 415-416.)
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3 Etatyo

Joustavat tydmuodot ovat kasvattaneet suosiotaan tieto- ja viestintateknologian kehityk-
sen myota ympari maailmaa. (Maruyama & Tietze, 2012, s. 450.) Viimeistaan kevaalla
2020 alkanut koronaepidemia sai ja myos pakotti monet siirtymaan etatoihin. Etdtoihin

siirtyi tyontekijoita myos ammattialoilta, joille etatyd ei aiemmin ole ollut tyypillista.

Vuonna 2019 etatyota teki saanndllisesti Suomessa vajaa neljannes (23 %) ja satunnai-
sesti 14 % palkansaajista. (Tydolobarometri, 2020, s. 58—-59.) Koronapandemian alkaessa
kevaalla 2020 lahes 60 % suomalaisista siirtyi etatoihin luvun ollen EU-maiden suurin.

(Eurofound, 2020).

Etatyolla on todettu olevan seka hyotyja etta haittoja, ja etatyon jatkuvasti yleistyessa on
hyva selvittaa, miten etatyd vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, motivaatioon ja suori-
tuskykyyn. Kayn kappaleen lopussa lapi aiempaa tutkimustietoa siita, millaisia vaatimuk-
sia ja voimavaratekijoita etdatyon on tutkittu sisaltdavan tai aiheuttavan ja peilaan naita

6ydoksia analyysissani aineistostani [6ytyviin teemoihin.

3.1 Etatyon maadritelma

Etatyolle on olemassa monia maaritelmid, muttei yhtaan virallista. Myoskdaan Suomen
ty6lainsaadantd ei tunne etatydon maaritelmaa. Eurooppalaisessa puitesopimuksessa

etatyé maaritellaan sopimuksen 2 artiklan mukaan seuraavasti:

“Etdtyé6 on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyétd tyésopimuksen pe-
rusteella/tybsuhteessa kdyttden tietotekniikkaa tavalla, jossa tyd, jota voitaisiin
tehdd myds tybnantajan tiloissa, tehdddn sddnndllisesti noiden tilojen ul-
kopuolella.”
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Maaritelmaa ei tulisi kuitenkaan sellaisenaan omaksua suomalaiseen tyéoikeuteen, silla
Suomessa etatyon maaritelma ei edellytad tietotekniikan kayttéa, vaan tietotekniikan

kaytto on lahinna tunnusomaista etatyolle. (Helle 2004, s. 46; Tilastokeskus, 2020.)

Allen, Golden & Shockley (2015, s. 44) maarittelevat etatyon tyokaytannoksi, jossa orga-
nisaation jasenet korvaavat osan tyypillisesta tyoajastaan tyoskentelemiseen tyopaikan
ulkopuolella, paaasiallisesti kotona. Etdatyossa hyodynnetdan teknologiaa vuorovaikutuk-
seen ja toiden suorittamiseen. Tilastokeskus sen sijaan maarittelee etatydn ansiotyoksi,
jota tehddan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella niin, etta siita on sovittu tydénantajan
kanssa. Vilkmanin (2016) mukaan tavanomainen oletus on, etta etatyontekija on tavoi-
tettavissa normaalin toimistoty6ajan puitteissa, vaikkakin etatyohon usein liittyvat ajasta
ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt. Etatyo voi olla jatkuvaa, sdannollista tai satun-

naista.

Etatydn maarittelya vaikeuttaa myos se, ettd etatydlle on muodostunut monia erilaisia
nimityksia ja laheisia kasitteitd, jotka ovat osin kaytossa limittdin. Englannin kielelld eta-
tyosta kaytetaan yleisimmin termeja telecommuting, telework ja remote work. Lisaksi
kasitteita distributed work, virtual work, flexible work ja distance work kuulee usein kay-

tettavan etatyosta puhuttaessa. (Allen ym. 2015, s. 42.)

3.2 Etatyon muodot

Etatyota voidaan tehda monella eri tavalla, eikd etdtydmuodoista ole mitdan virallista
jaottelua. Tyolainsadadanto ei mydskaan tunne etatydn eri muotoja, vaan se soveltuu sa-
malla tavoin kaikkiin etatydmuotoihin. Lisaksi etatydmuodot kehittyvat jatkuvasti tieto-

tekniikan kehittyessa. (Helle, 2004, s. 49.)

Vartiaisen ja Hyrkkasen (2010, s. 118) mukaan ensin keksittiin etatyon (telework, remote

work) kasite, jolla tarkoitettiin yleisesti kaikkea pdaasiallisen tyopaikan ulkopuolella teh-
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tya tyota. Kun tieto- ja viestintateknologia (TVT) kehittyi ja se yhdistettiin etdatyon kasit-
teeseen, alettiin puhua kotona tehtdvasta etatyosta. Myohemmin e-tydn (e-work) kasit-
teelld alettiin viittaamaan kaikkeen sellaiseen tydhon, jossa tieto- ja viestintateknologiaa
kaytettiin lisadmaan tehokkuutta ja joustavuutta, ja jossa sitd hyddynnettiin esimiehen

kanssa kommunikointiin.

E-tyd on saanut rinnalleen vield mobiilin tydn kasitteen, jota voidaan kutsua myds moni-
paikkaiseksi tyoksi (multi-locational work). Mobiililla tyolla tarkoitetaan yleisesti ottaen
tyota, jota voidaan tehda tieto- ja viestintateknologiaa hyddyntaen mista vain. Mobiilia
tyota tekeva tyontekija saattaa tyoskennella osan tydajasta kotona tai toimistolla, mutta
tyota on mahdollista tehdda myos esimerkiksi lentoasemalta, kahvilasta tai hotellin au-

lasta. (Vartiainen & Hyrkkanen, 2010, s. 119.)

Perinteinen etatyo

Etatyoskentely paaasiallisen tyépaikan
ulkopuolella, esimerkiksi kotona.

E-tyo

Ajasta ja paikasta riippumaton tyo, jossa tieto-
ja viestintateknologiaa hyodynnetdan
tyonantajan kanssa kommunikointiin.
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Mobiili- tai
monipaikkainen tyo
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Ajasta ja paikasta riippumaton tyo, jossa hyo-
dynnetaan tieto- ja viestintateknologiaa.

Kuvio 2. Kehitys perinteisesta etatydsta mobiiliin tydohon. (Vartiainen & Hyrkkanen, 2010, s.
119.)
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Helteen (2004, s. 50-55) mukaan nelja yleisintd etdtydmuotoa ovat 1) kotona tai muussa
itse valitussa paikassa tehty tyo, 2) etatyokeskuksissa tehtava tyo, 3) liikkuva etatyo seka
4) yrittdjana tehtava etatyo. (Kuvio 3.) Etatyokeskuksissa tehtava tyo tarkoittaa tydmuo-
toa, jossa tyontekija tyoskentelee erillisessa toimitilassa, jossa voi olla tyontekijoita
useista eri tyopaikoista. Liikkuva tyd sen sijaan tarkoittaa tyotd, jossa tyonteon paikat

vaihtelevat jatkuvasti tyon luonteen vuoksi. (Vilkman, 2016).

Kotona tai muussa
itse valitussa pai-
kassa tehty tyo

Etatyokeskuksissa " . Yrittdjana tehtava
e Liikkuva etatyo e
tehtdva tyo etatyo

Etatyon
muodot

Kuvio 3. Nelja yleisintd etatydmuotoa. (Helle, 2004).

Yksi etatydn muodoista on myo6s ajasta ja paikasta riippumaton tyo, joka tarkoittaa sa-
nansa mukaisesti sitd, ettd tyota voi tehda mista tahansa, mihin aikaan tahansa. Siita
voidaan myos kayttaad termeja joustava tyo tai ldsnatyo. (Vilkman, 2016.) Puhutaan myds
hajautetusta tyosta, jolla tarkoitetaan tyon joustavaa organisointia. (Helle, 2004, s. 43).

Vilkmanin (2016) mukaan hajautettu tyo on etatyota laajempi kasite ja siitd kaytetdan
my0s kasitteitd virtuaalityo ja virtuaalitiimi. Hajautettua ty6ta tehdaan kokonaan tai osit-
tain tietotekniikan valityksella niin, etta kaikki tyontekijat ovat eri osoitteissa tai osa tyos-
kentelee samassa toimipisteessa ja osa on hajallaan eri toimipisteissa. Etatyolla voidaan
siis ndhda olevan monia eri muotoja. Tassa tutkimuksessa etatyolla viitataan kuitenkin

kotona tehtdvaan etatydohon.
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3.3 Etatyo Suomessa

Yleisesti etatydn suosion kasvuun on vaikuttanut nopea teknologian kehitys, joka on
mahdollistanut sen, ettd toitd voi tehda ajasta ja paikasta riippumatta. (Helle, 2004, s.
17.) Teknologian nopea kehitys on vaikuttanut myds erilaisten mobiililaitteiden saata-
vuuteen ja hintojen laskuun, jonka vuoksi tietokone ja dlypuhelin 16ytyy jo Iahes jokaisen

kotoa. (Allen ym. 2015, s. 41).

Etatyo on yleistynyt Suomessa kovaa vauhtia. Vuonna 1997 palkansaajista vain 4 pro-
senttia teki etatoitd. Vuonna 2008 luku oli 9 prosenttia, eli noin joka kymmenes palkan-
saajista. Vuodesta 2008 etatyota tekevien osuus kaksinkertaistui vuoteen 2013 ja oli
vuonna 2018 jo 28 prosenttia. (Tilastokeskus, 2019, s. 251.) Tyo- ja elinkeinoministerion
tuottaman tyéolobarometrin (2020, s. 58-59) mukaan vuonna 2019 etatyota teki saan-

nollisesti vajaa neljannes (23 %) ja satunnaisesti 14 prosenttia palkansaajista.

Vield vuoteen 2018 asti miehet tekivat selkedsti useammin etatoita kuin naiset. (Tilasto-
keskus, 2019, s. 251.) Sukupuolten valinen ero kuitenkin pieneni vuoteen 2019, jolloin
naisista etatyota teki viikoittain tai useammin 15 % ja miehistd 14 %. (Tyo- ja elinkeino-
ministerio, 2020, s. 58—59). Tydntekijaammateissa etatyo oli edelleen harvinaista vuonna
2008 maaran ollen vain 3 prosenttia. Tyon digitalisaatio ei ole siis nostanut etatyén maa-
raa esimerkiksi tarjoilijan, siivoojan tai bussikuskin ammateissa. (Tilastokeskus, 2019, s.

252).

Vuonna 2018 16 prosentilla palkansaajista tyotehtavat olisivat sallineet etatyén teon,
vaikka he eivat sitd syysta tai toisesta tehneetkdan. Kolme prosenttia palkansaajista ker-
toi, ettei tydnantaja sallinut etatyota. 54 prosenttia eli noin miljoona palkansaajaa ei pi-
tanyt etdtyota edes mahdollisena tyotehtavien vuoksi. Nain vastasi mm. suurin osa opet-

tajista. (Tilastokeskus, 2019, s. 253.)
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Kuitenkin kevaalla 2020 COVID-19 —tilanteen johdosta etatdihin siirtyi myos tyontekijoita,
joille se ei olisi aiemmin ollut tyotehtavien puolesta edes mahdollista. Esimerkiksi valta-
osa opettajista siirtyi kevaalla valiaikaisesti etatyohon. Arvioiden mukaan kevaalla 2020
palkansaajista noin puolet eli noin miljoona suomalaista teki etatoita. Ndin etatyota te-
kevien palkansaajien osuus olisi siis lahes kaksinkertaistunut vuoteen 2018 verrattuna,

alle 30 prosentista karkeasti arvioiden 50 prosenttiin. (Sutela, 2020.)

3.4 Etdtyon hyvat puolet

Etatyon idea ja kasite lahtivat liikkeelle Yhdysvalloista 1970-luvun alun 6ljykriisin aikaan,
kun amerikkalaiset tutkijat laskivat, miten paljon kansantalous hyotyisi, jos tydmatkalii-
kennetta vahennettdisiin. Alun perin etdtyota perusteltiinkin tydmatkaliikenteen vahen-
tamiselld ja luonnonsuojelulla. (Allen ym. 2015, s. 41.) Ymparistoystavallisyys on edel-
leenkin yksi etatydn suurimmista ja tarkeimmistd eduista ruuhkien lieventymisen ja
padastdjen vahentymisen johdosta. (Pyoria, 2011). Kuitenkin Helteen (2004, s. 17-18)
mukaan keskeisin syy etatyéhon siirtymiselle on mahdollisuus keskittya tydhén parem-
min. Erilaiset hairiotekijat saattavat haitata keskittymista vaativien tehtdvien hoitoa tyo-

paikalla, jolloin niitd saatetaan tehda kotona.

Myds Tilastokeskuksen vuoden 2018 tydolotutkimuksen lomakesuunnittelua pohjusta-
neessa laadullisessa esiselvityksessa selvisi, ettd tydymparistd kotona koettiin rauhalli-
semmaksi kuin tydpaikka. Etatyohon siirryttiin myos, koska sen katsottiin helpottavan
tyon ja perheen yhteensovittamista seka saastavan tyomatkoihin kuluvaa aikaa. (Tilasto-
keskus, 2019, s. 253.) Myos Helle (2004, s. 17 & 19) nostaa keskeisimmiksi etatyon hyo-
dyiksi tyoaikaan ja tyojarjestelyihin liittyvat joustot ja vapauden, ty6- ja vapaa-ajan yh-
distdamisen, tyohyvinvoinnin ja vapaa-ajan lisdantymisen sekd tydomatkoihin kuluvan ajan
vahenemisen. Tybaikoihin ja tydn suoritustapaan liittyvan vapauden lisadntyminen seka
mahdollisuus yhdistda paremmin tyo ja vapaa-aika lisdavat tyomotivaatiota ja tyohyvin-

vointia ja sitd kautta myos tydssa jaksamista.
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Etatyd mahdollistaa sen, etta tyontekija voi itse vaikuttaa tydaikoihinsa. Erityisesti luo-
vassa ja keskittymistd vaativassa tyossa “kahdeksasta neljaan” —tyoskentely ei ole aina
paras vaihtoehto. (Helle, 2004, s. 18.) Etatyo sopiikin parhaiten tyotehtaviin, jotka vaati-
vat rauhaa ja keskittymista. Talloin tyontekija voi organisoida tydpadivansa oman rytminsa

mukaan kaukana toimiston melusta ja ylimaaraisista keskeytyksista. (Pyoria, 2011).

Myo6s Maruyama & Tietze (2012, s. 452) tiivistavat suurimmiksi eduiksi ja syiksi etatoihin
siirtymiselle tydmatkoihin saastyneen ajan, joustavuuden lisdantymisen, paremman tyo-
rauhan ja paremman tyon tuottavuuden, mahdollisuuden pitaa huolta lapsista tyopaivan
aikana ja olla enemman perheen kanssa. Taulukossa 1. yleisimmin kirjallisuudessa mai-

nittuja etatyon etuja Stephensin ja Szajnan (2015, s. 72) esittdmana.

Taulukko 1. Etatyon hyvia puolia, mukaillen (Stephens & Szajna, 2015, s. 72).

Etatyon hyotyja

Joustavuus

Ei tydbmatkaa

Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Tyoolosuhteet

Rennompi vaatetus

Yksityisyys

TyOrauha

Lastenhoidon helpottuminen

Autonomia

Saastyy aikaa muille aktiviteeteille

Helteen (2004, s. 17) mukaan etatyohon siirrytaan yleensa tyontekijan aloitteesta, mutta

koska etatyona tehtdva tyd on usein tehokkaampaa ja tuottavampaa kuin tyopaikalla
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tehtdva tyo, se hyodyttdd myos tydnantajaa. Myos Pyoridan (2011) mukaan useat tutki-
mukset ovat todistaneet, etta muutos etatyéhon on parantanut tyén hallintaa seka hy-
vinvointia ja nostanut yleisesti tehokkuutta tyopaikalla. Kun tyontekija kokee aikaansaa-
misen tunteen, on se yhteydessa tyotyytyvaisyyden kokemukseen ja sita kautta parem-
paan motivaatioon. Tyon laatu ja tulokset paranevat ja se vaikuttaa positiivisesti myos

organisaation menestykseen. (Vilkman, 2016).

Etatyd hyodyttaa tydnantajaa myos vahentamalla tyotilojen kustannuksia ja luomalla
houkuttelevampaa tydonantajakuvaa. (Helle, 2004, s. 22.) My6s Vilkmanin (2016) mukaan
mahdollisuus etatydohon on yksi merkittava tekija tydnantajamielikuvan rakentamisessa
ja auttaa houkuttelemaan ammattitaitoisia tyontekijoita organisaatioon. Se mahdollistaa

my0s tydntekijoiden rekrytoimisen laajemmalta alueelta. (Helle, 2004, s. 22).

3.5 Etatyon huonot puolet

Etatyolla voi kuitenkin olla my0ds negatiivisia vaikutuksia. Vilkmanin (2016) mukaan suu-
rimmat ongelmat liittyvat vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen, tyoskentelytapoihin ja
luottamukseen. Maruyama & Tietze (2012, s. 452) luettelevat etatyon haitoiksi mm. kon-

fliktit perheen kanssa, eristdytymisen tunteen ja lisddntyneen tydomaaran.

Etatyossa viestintd tapahtuu yleensa sahkopostien, puhelin- tai videopalavereiden muo-
dossa, jolloin fyysisia kohtaamisia tyokavereiden kanssa ei ole. Tama saattaa johtaa eris-
taytymiseen tyoyhteisdsta. Tyontekijat, jotka ovat fyysisesti erilldan tyoyhteisosta, jadvat
todennakoisesti sosiaalisten piirien ulkopuolelle, ellei fyysisid tapaamisia yritetd tietoi-

sesti jarjestaa. (Pyoria, 2011.)

Vilkmanin (2016) mukaan etatyd tuo myos haasteita toimivan tiimin rakentamiseen ja
yhteistydn synnyttamiseen, silld teknologian valityksellad toimiva vuorovaikutus ei valtta-

matta tunnu kaikille luontevalta ja tiimin rakentaminen on huomattavasti helpompaa
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tyontekijoiden ollessa fyysisesti samassa paikassa. Pyorian (2011) mukaan sosiaalisia

suhteita tyopaikalla pidetaankin jopa tarkeampana kuin etatydn tarjoamaa joustavuutta.

Ongelmana voi olla my6s tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, silla erityisesti kotona toéita
tehdessa tyon ja vapaa-ajan rajasta voi tulla hailyva. Tama vaatii tyontekijalta tehokasta
ajankayton hallintaa. Vaikka omien tydaikojen paattaminen on etatydn etu, se voi myds
johtaa siihen, ettd tyOstd ei osaa irrottautua lainkaan. (Pyorid, 2011.) Myos Helteen
(2004, s. 20) mukaan etatyossa on vaarana tydmaaran ja tyotuntien lisddntyminen ja se,
etta tyontekija kokee joutuvansa olemaan jatkuvasti valmiustilassa tyontekoon. Etatyo
voi aiheuttaa ongelmia my6s perhe-elamaan lisdantyneiden tyétuntien myota. (Messen-

ger, 2017, s. 306).

Tilastokeskuksen vuoden 2018 tydolotutkimuksen lomakesuunnittelua pohjustaneessa
laadullisessa esiselvityksessa selvisikin, ettd yleisin syy olla tekematta etatoita, vaikka sii-
hen olisi mahdollisuus, on tietoinen halu pitaa ty0 ja vapaa-aika erillaan toisistaan.
Omasta kodista ei haluta tehda toimistoa, vaan tyon ja vapaa-ajan hamartyminen koe-
taan stressaavana. Selvityksen mukaan tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen on yleistynyt ja
nimenomaan etatyé on hamartanyt tata rajaa. Yksil6iltd vaaditaan yha enemman kykya
asettaa rajoja, tunnistaa omia uupumisen merkkeja ja huolehtia siitd, ettd palautumisen
jaksoja tulee riittavasti. Tutkimusten mukaan huolestuttavaa on, etta henkinen kuormi-
tus, tyduupumuksen pelko ja erilainen psyykkinen oirehtiminen on lisdantynyt voimak-

kaasti vuosien 2013-2018 valilla. (Tilastokeskus, 2019, s. 253 & 258).
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Taulukko 2. Etatyon huonoja puolia, mukaillen (Stephens & Szajna, 2015, s. 72).

Etatyon haittoja

Eristyneisyys

Epamuodollisten keskustelujen vahaisyys

Tyoolosuhteet

Vahentynyt palautteen saaminen

Keskeytykset kotona

Ylityot

Taulukossa 2 on eniten kirjallisuudessa mainittuja etatyon huonoja puolia Stephensin ja
Szajnan mukaan. (2015, s. 72.) Muita etatyon haittapuolia ovat esimerkiksi tekniset on-
gelmat kuten tyoaikaa vievat yhteyskatkokset, pelko sivuun jadmisesta ura- ja palkkake-

hityksessa seka tyosuojelupuutteet, kuten huono ergonomia. (Helle, 2004, s. 21 & 25).

Allenin ym. (2015, s. 61) mukaan etatyon ja terveyden valistd yhteyttd on tutkittu yllat-
tavan vahan siihen nahden, miten tarkea asia on. Esimerkiksi etatyopisteen ergonomiaan
tulisi kiinnittad enemman huomiota. Toimistoissa terveysriskeihin kiinnitetdan yleisesti
hyvin huomiota huolehtimalla riittavista lepotauoista ja siitd, etta tyopisteiden ergono-
mia, valaistus ja turvallisuus on kunnossa, mutta naihin riskinhallintakeinoihin harvoin
kiinnitetadn huomiota kotitoimistoissa. Tyypillisesti tyontekijat muokkaavat itse tyopis-
teensa kotona ilman tydnantajan ohjeistusta, jolloin terveysriskit kasvavat. Usein ongel-
mana on esimerkiksi selkdaa tukemattomat tuolit, vaara nappaimiston korkeus, kasinojien
puuttuminen tai kannettavan tietokoneen nappaimiston kayttaminen. Nama kaikki voi-

vat johtaa tuki- ja liikuntaelinsairauksiin.

Tyonantajalle huonoja puolia etatyossa ovat esimerkiksi kustannusten seka teknisten on-
gelmien lisadntyminen, tietoturvallisuusriskit, vaikeampi tyontekijéiden valvonta seka

hiljaisen tiedon valittymisen vaikeutuminen. Useimmat naista ovat kuitenkin hallittavissa
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hyvan ennakkosuunnittelun avulla. (Helle, 2004, s. 21 & 25.) Etdtyo ei kuitenkaan valtta-
matta sovi kaikkiin elamantilanteisiin. Onnistunut etatydskentely vaatii luottamuksen ja
kunnioituksen ilmapiirin tyontekijan ja tydnantajan valilla. Tyontekijalla taytyy myos aina

olla oikeus palata takaisin tyopaikalle. (Pyoria, 2011).

3.6 Etatyon vaatimukset ja voimavarat

Tyon voimavarojen ja vaatimusten malli sopii etatydn vaikutusten tutkimiseen, silla eta-
tyosta 10ytyy niin voimavaratekijoita kuin vaatimuksiakin. Etatydn voidaankin sanoa ole-
van kaksiterdinen miekka — vaikka se voi lisata tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja tyohon
sitoutumista, se voi aiheuttaa myods ahdistusta, turhautumista ja liiallisen tyémaaran ai-

heuttamaa kuormitusta. (Fujimoto ym. 2016, s. 3316.)

3.6.1 Etdtyon voimavarat

Etatyon parhaaksi puoleksi nostetaan usein sen mahdollistama joustavuus, itsendisyys ja
vapaus aikatauluttaa tyd oman rytmin mukaan. Vapauden lisdantyminen nostaa tydmo-
tivaatiota ja tyohyvinvointia ja sitd kautta myos tyossa jaksamista. (Helle, 2004, s. 17 &
19.) Vaikka etatyota tekevat tydskentelevat usein pidempid tuntimdaaria, joustavuus ja
mahdollisuus rytmittdd omaa tyota lieventaa tyopainetta. Myos vapaa-aikaa jaa enem-
man, kun téita voi tehda omien aikataulujen mukaan. Suurempi kontrollin tunne omasta
tyosta lisaa tyontekijoiden sitoutumista tyohon seka tyon imua. (Sardeshmukh, Sharma

& Golden, 2012, s. 195-197).

Yksi etatyon hyvista puolista on myos tydomatkaan kuluvan ajan sdastyminen. (Tilastokes-
kus, 2019, s. 253.) Etatyohon siirtymisen on tutkittu vahentdavan uupumusta, silla tyo-
matkan puuttuminen sadstaa aikaa ja energiaa. (Sardeshmukh ym. 2012, s. 195-196).

Keskeinen syy etatyohon siirtymiselle on myos se, etta kotona tydymparisto koetaan rau-

hallisemmaksi kuin tyopaikalla, jolloin keskittyminen tyohon on helpompaa. Etatyon on
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todettu mahdollistavan paremman keskittymisen tyotehtaviin. (Helle, 2004, s. 17-18; Ti-
lastokeskus, 2019, s. 253; Vilkman, 2016).

Etatyon ja tyon voimavarojen ja vaatimusten valisesta yhteydesta ei |I0ydy paljoa tutki-
mustietoa. Kuitenkin Fujimoton ym. (2016, s. 3320) japanilaisia tyontekijoita koskevassa
tutkimuksessa selvisi, etta tydn imu kasvoi tyon autonomian lisdantymisen kautta. Etatyo

ei tassa tapauksessa lisannyt tyontekijoiden henkistd kuormitusta.

Myos Sardeshmukh ym. (2012) tutkivat etatyon vaatimuksia ja voimavaroja, ja tutkimuk-
sen mukaan suurimmat etatyon voimavaratekijat olivat vahentynyt tyon paine ja kasva-
nut autonomian tunne. Etatyon vaatimuksiksi sen sijaan todettiin epaselkeys tyonku-

vassa, vahentynyt sosiaalinen tuki seka palautteen saaminen.

Tampereen yliopistossa tehdyssa etatyota koskevassa tutkimuksessa selvisi, etta tyonte-
kijoiden tydssa jaksaminen parantui selvasti etatoihin siirryttdessa. Tyossa jaksamisen
paranemiseen vaikutti kodin hyva tyorauha, tydpaivan rytmittaminen oman mielen mu-
kaan, tydmatkan aiheuttaman stressin poistuminen, younen piteneminen seka vapaa-

ajan lisddntyminen. (Lahtinen, 2002.)

Etatydskentelyn on todettu lisaavan tyontekijan itsendisyyden tunnetta ja vaikutusmah-
dollisuuksien oman tyon toteuttamiseen on tutkittu nostavan tyéhyvinvointia. Parhaim-
millaan siis etatyojarjestelyiden onnistuessa tyontekijéiden tyotyytyvaisyys, organisaa-
tioon sitoutuminen ja tyon tuottavuus kasvavat samalla, kun tyostressi vahenee. (Tuomi-

vaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 64; Vilkman, 2016.)

3.6.2 Etdtyon vaatimukset

Kuten aiemmin todettiin, etdtyd voi aiheuttaa tydyhteisOsta eristaytymista, kun fyysisia

kohtaamisia tydkavereiden kanssa ei ole. (Pyo6rid, 2011.) Sosiaalisen tuen kuten esimer-
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kiksi arvostuksen, valittdmisen ja luottamuksen on tutkittu olevan tarkeita voimavarate-
kijoita tyossa ja vahentdvan tyduupumuksen ja stressin kokemista seka tyytymattomyy-
den tunnetta epavarmoissa tilanteissa. Niiden puute siis heikentaa ndiden voimavarate-

kijoiden maaraa. (Vilkman, 2016).

Sosiaalisen eristaytymisen lisdksi etatyo voi tuoda haasteita kommunikointiin. Virtuaali-
sesti (esim. sdhkopostitse tai puhelimitse) kommunikoidessa vuorovaikutus on rajoittu-
neempaa ja haastavampaa kuin kasvokkain jutellessa, mika saattaa johtaa epaselvyyksiin
ja vaarinymmarryksiin viestien valityksessa. Huonommin toimiva viestinta lisdaa epavar-
muuden tunnetta ja voi sitd kautta lisatd uupumuksen tunnetta. Myos palautteen anto
vahenee usein etatoitd tehdessa. Yhdessa eristaytyneisyyden tunne, huonosti toimiva
kommunikaatio ja vahentynyt palautteen saaminen vahentavat tyotyytyvaisyytta, tyo-

hon sitoutumista seka tyon imua. (Sardeshmukh ym. 2012, s. 196-198.)

Yksi etatyon suurimmista ongelmista on myods tyo- ja vapaa-ajan rajan hamartyminen
sekd tydmaaran ja tyotuntien lisddntyminen. (Pyoria, 2011; Helle, 2004, s. 20.) Vaikka
etatyo lisaa itsendisyyden ja joustavuuden tunnetta, se tuo myos painetta siita, etta pi-
tdisi olla jatkuvasti saavutettavissa ja valmiustilassa tekemdaan to6ita. (Fujimoto ym. 2016,
s. 3316). Adrimmaéisessa tapauksessa tydn ja muun eldman rajat hamartyvat tdysin ja
tyonteko muuttuu tyéholismiksi. Tama voi lisdta myds tyon ja perhe-elaman konflikteja.
(Tuomivaara ym. 2016, s. 65). Tyohon liittyvien ajatusten katkeamattomuus onkin yksi
tyon psyykkisista kuormitustekijoista. (Hyrkkanen, Karoma, Muukkonen, Ojalehto, Rau-

tio & Vartiainen, 2011, s. 25).

Messenger (2017, s. 307) nostaakin esiin etatyon ja terveysongelmien yhteyden ja vait-
taa, ettd etatyota tekevilla on suurempi riski terveysongelmille. Etdtyo voi aiheuttaa fyy-
sisid ongelmia esimerkiksi huonon ergonomian kautta, mutta myos psyykkisid ongelmia
tydmaaran ja tyotuntien lisddntyessa. Autonomian tunne ja tyokavereiden tuki voi lievit-
taa tyon kuormituksen aiheuttamaa stressia, mutta tutkimusten mukaan se ei pelkastaan

riitd, vaan on tarkeda pitaa huolta, ettei etatyontekijoilla ole liikaa toita tehtavana.
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4 Sukupolvet tydelamassa

Suomalainen ty6elama on kadynyt [api murroksen, jossa tyévoima on uusiutunut nopeasti.
Demografisen muutoksen seurauksena 2010-luvulla elakkeelle siirtyi suuri joukko pal-
kansaajia, ja tilalle astuivat tietoyhteiskunnan kasvatit, jotka ovat kayttaneet tietotekniik-
kaa lapsesta asti. Talla hetkelld suurin osa tyévoimasta Suomessa kuuluu x- ja y-sukupol-

viin. (Pyoria, Saari, Ojala & Sipponen, 2013, s. 197.)

Tyoelamassa olevien eri sukupolvien ominaisuuksien tutkiminen on tarkeda, koska eri
sukupolvien edustajien arvojen tunteminen auttaa esimiehia motivoimaan heita ja hyva
motivaatio taas vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja tydssa suoriutumiseen. (Gib-

son, Greenwood, Murphy, 2009.)

4.1 Yleista sukupolvista

Sukupolvitutkimus pyrkii ymmartamaan ja luonnehtimaan ihmisia sen perusteella, mil-
loin he ovat syntyneet eli mihin sukupolveen he kuuluvat. Tutkimus keskittyy tarkastele-
maan sukupolvia laaja-alaisesti yksilonakdkulman sijasta. (Pendergast, 2010, s. 1.) Suku-
polvitutkimus juontaa juurensa erityisesti sosiologi Karl Mannheimin (1952, s. 291) aja-
tuksista. Hinen mukaansa sukupolvi muodostuu, kun tiettyyn ikaryhmaan kuuluvat ih-
miset eldvat saman historiallisen tapahtuman ja kokevat sen merkitykselliseksi. Mann-
heimilainen sukupolviteoria korostaa eritysesti nuoruusian kokemusten tarkeytta suku-
polven elamankulun kannalta. Mannheimin mukaan 17 vuoden ika on merkittava vaihe,

jolloin koettu ajanhenki ly6 leimansa ihmiseen. (Jarvensivu 20144, s. 29).

Kupperschmidt (2000) sen sijaan maarittelee sukupolven ryhméksi, joka voidaan tunnis-
taa syntymavuosien, ian seka kriittisissa kehitysvaiheissa tapahtuneiden merkittavien
eldamantapahtumien perusteella. Jarvensivun (201443, s. 23—-24) mukaan tietty sukupolvi
muokkaantuu eldamansa aikana jollain loogisesti ymmarrettavalla tavalla, joka eroaa toi-

sen sukupolven kokemasta muokkaantumisprosessista. Sukupolvessa yhdistyy ihmisen
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eldamankaari, henkilokohtainen historia seka yhteiskunnan historia. Sukupolveksi maarit-
tymiseen riittaa siis yhteinen kokemushistoria, jossa ihmisen kehityspsykologiset vaiheet

ja yhteiskunnan tapahtumat kietoutuvat yhteen. (Jarvensivu, 2014c, s. 354).

Sukupolvien ikdmaarittelyt eroavat hieman toisistaan tutkijasta riippuen, mutta esimer-
kiksi Smola ja Sutton (2002, s. 364—365) jaottelevat talla hetkella tydelamassa olevat su-
kupolvet seuraavasti: suuret ikdluokat (baby boomers) (1946—1964), x-sukupolvi (1965—
1977) ja y-sukupolvi (1978—-1995). Uutena sukupolvena tyoeldamadn on myds astumassa

z-sukupolvi. (Jarvensivu, 2014b, s. 35).

Taulukko 3. Sukupolvet tyoelamassa, mukaillen (Smola & Sutton, 2002, s. 364-365; Jarvensivu,

2014b, s. 35).
Sukupolvet ty6elamassa Syntymavuodet
Suuret ikdluokat (baby boomers) 1946-1964
X-sukupolvi 1965-1977
Y-sukupolvi 1978-1995
X-sukupolvi 1996 >

BB-X-Y—sukupolvijaottelussa on kuitenkin huomioitava, ettd jaottelun pohjana toimii |a-
hinna amerikkalainen yhteiskunta ja sen historia. Koska suomalaisen yhteiskunnan his-
toria eroaa osin amerikkalaisesta, ei BB-X-Y—jaottelu sovellu tdysin saumattomasti suo-
malaiseen tyoelamatutkimukseen. (Jarvensivu 2014b, s. 37.) Liséksi on otettava huomi-
oon, ettad kun puhumme sukupolvien ominaisuuksista ja eroista, puhumme my0os stereo-
typioista. (Kultalahti, 2015, s. 40). Sukupolvi ei ole ainoa ihmisen kadyttdytymiseen vaikut-
tava tekija. Ihmiset ovat yksil6itd ja kdaytokseen vaikuttavia tekijoitd ovat myos esimer-
kiksi kulttuurinen tausta, kasvatukseen liittyvat tekijat sekd se, millaiseen kayttaytymi-

seen ymparisto kannustaa. (Deal, Altman & Rogelberg, 2010; Cekada, 2012).
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Yksiloiden ryhmittely naiden sukupolvien sisalla perustuu kuitenkin ajatukseen, etta hei-
dan arvonsa ja asenteensa ovat perdisin yhdessa koetuista tapahtumista ja kokemuksista.
(Parry & Urwin, 2011, s. 80.) Eri ajanjaksoilla varttuneilla tyontekijoilla on erilaiset maa-
ilmankatsomukset, odotukset ja arvot, jotka vaikuttavat siihen, miten he kommunikoivat
ja ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. (Glass, 2007). Arsenaultin (2004) mukaan suku-
polvierojen ymmarrys on tarkeaa, silla 2000-luvulla eri sukupolvet tydskentelevat yh-
dessa enemman kuin koskaan ennen. Tama monimuotoisuus tuo uusia haasteita organi-
saatioon. Sukupolvien ominaisuuksien tunteminen voi auttaa yritystda menestymaan,
kun tyonantajat osaavat vaalia ja hyddyntaa sukupolvien uniikkeja ominaisuuksia. (Glass,

2007).

Suomessa oli vuoden 2018 loppuun mennessa 3,13 miljoonaa tyoikaista ihmista. Heista
1,38 miljoonaa (44 %) kuului y-sukupolveen ja 1,02 miljoonaa (33 %) x-sukupolveen. Yh-
teensd x- ja y-sukupolvet muodostavat siis n. 77 % Suomen tyovoimasta. (Tilastokeskus,

2019.)

4.2 X-sukupolvi

X-sukupolven edustajat ovat syntyneet Smolan ja Suttonin (2002, s. 365) maaritelman
mukaan vuosina 1965—-1977. He syntyivat suurten ikdluokkien jalkeen nopeasti muuttu-
viin yhteiskunnallisiin olosuhteisiin. (Gursoy, Maiter & Chi, 2008). Jotkut katsovat, etta x-
sukupolvi naki vanhempiensa joutuvan irtisanotuiksi, mikd muokkasi heidan kasityksidaan
tyosta taloudellisen epdavarmuuden aikana. Taman nahtiin johtavan siihen, ettd he nake-
vat tyopaikat aina vain véliaikaisena siirtymana johonkin uuteen. (Parry & Urwin, 2011 s.

80).

Jarvensivun (2014b, s. 39—40) mukaan amerikkalainen nakemys x-sukupolvesta ei kui-
tenkaan taysin istu suomalaiseen yhteiskuntakehitykseen. 1960-luvun puolivélissd syn-
tyneet kuuluvat Jarvensivun mukaan ”hyvinvoinnin sukupolveen”, silla he paasivat naut-

timaan hyvinvointivaltion kehityksestd. Toisaalta vuosien 1973-1979 valilla syntyneita
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voidaan kutsua lamasukupolveksi, silla esimerkiksi vuonna 1973 syntyneet olivat lama-
kauden alkaessa vuonna 1990 17-vuotiaita, eli mannheimilaisen teorian mukaan lamasta
tuli jo talle ikaluokalle merkittava sukupolvikokemus. X-sukupolveen kuuluu siis Jarven-
sivun mukaan seka hyvinvoinnin sukupolvi etta lamasukupolvi, eli se sisdltaa kaksi avain-

kokemuksiltaan vastakkaista sukupolvea.

Kupperschmidtin (2000) mukaan x-sukupolveen kuuluvat ovat tyoeldamassa teknisesti
taitavia, “multitaskaukseen” kykenevid, tuovat kaytannonlaheisia |lahestymistapoja on-
gelmanratkaisuun ja suhtautuvat positiivisesti muutoksiin ja monimuotoisuuteen. Myos
vapaa-aika, erityisesti perheen kanssa vietetty aika on tarkeaa x-sukupolvelle ja he valit-
sevatkin matalapalkkaisemman tyén, mikali se tarjoaa joustavampia tydaikoja parem-
man tyo- ja perhe-eldman tasapainon mahdollistamiseksi. (Glass, 2007; Gibson ym. 2009,

s. 1-2).

Gursoy ym. (2008) tutkimuksen mukaan x-sukupolven edustajat haluavat tulla valitto-
masti huomioiduiksi ja palkituiksi hyvasta tyostd, he ovat karsimattomia, itsendisia ja
nauttivat hauskasta tyOympadristosta, joustavista tydtunneista sekd itsendisyydesta.
(Parry & Urwin, 2011, s. 87). X-sukupolvi ei valita titteleista tai hierarkiasta. He etsivat
jatkuvasti mahdollisuuksia oppia ja kehittda itsedan. (Glass, 2007; Gibson ym. 2009, s. 1-
2; Kyles, 2005, s. 54).

Taulukko 4. X-sukupolven tarkeimmat arvot, mukaillen (Gibson ym. 2009.)

X-sukupolven tiarkeimmat arvot

Perhe

Terveys

Vapaus

Mukavuudenhaluisuus
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4.3 Y-sukupolvi

Smolan ja Suttonin (2002, s. 365) maaritelman mukaan y-sukupolven edustajat ovat syn-
tyneet vuosina 1978-1995. Suomalaisessa tyoelaman tutkimuksessa huomio keskittyy
niin vahvasti y-sukupolveen, ettd muiden sukupolvien tutkimus on jaanyt sen varjoon.

(Jarvensivu, 2014b, s. 35).

Y-sukupolvea kutsutaan myos milleniaaleiksi tai diginatiiveiksi, silla y-sukupolvi syntyi ja
kasvoi nopeiden teknologisten muutosten ja kehityksen aikana. Heidan elinaikanaan tek-
nologian kehitys on ollut nopeampaa kuin koskaan aiemmin historiassa ja taman vuoksi
y-sukupolvesta on tullut hyvin taitavia teknologian kanssa. He ovat kokeneet ajan, jossa
laitteista tuli langattomia, yhteytta alettiin pitda tekstiviestien seka sosiaalisen median
kautta ja tyopaikoilla siirryttiin etdtoihin teknologian kehityksen myota. (Glass, 2007; Kul-
talahti 2015, s. 9-10; Weyland, 2011; Bannon, Ford, Meltzer, 2011.) Myds Hershatterin
ja Epsteinin (2010) mukaan suurin ero y-sukupolven ja aiempien sukupolvien valilla on

y-sukupolven vahva suhde teknologiaan.

Uuden teknologian ja viestintavalineiden avulla y-sukupolven edustajat ovat tottuneet
pitdmaan yhteytta toisiinsa mista ja milloin vain, ja dlypuhelimista onkin tullut kuin ka-
den jatke. (Smith, 2010.) Bannonin ym. (2011) mukaan noin 83 % milleniaaleista pitaa
matkapuhelinta kaden ulottuvilla 24 tuntia vuorokaudessa. Koska y-sukupolven jasenet
ovat tottuneita kdyttdmaan useita teknologisia valineitda samanaikaisesti, heista on muo-
vautunut loistavia “multitaskaajia” ja he osaavat myos kasitelld tietoa hyvin nopeasti.
Halu olla jatkuvassa yhteydessa muihin erilaisten viestintavalineiden kautta nakyy ty6-
paikalla myos tiimityon kautta, silla milleniaalit toimivat hyvin tiimeissa. (Smith, 2010;

Bannon ym. 2011; Weyland, 2011).

Glassin (2007) mukaan milleniaalit haluavat tydskennelld organisaatiossa, jossa paatok-
set tehddan yhteistyossa ja jossa esimiehet huomioivat alaisensa ja antavat jatkuvaa pa-
lautetta. Olennaista on se, ettd esimies tuntee alaisensa yksil6ina ja antaa heille henki-

I6kohtaista arvostusta ja tunnustusta. (Gursoy ym. 2008). Myos Terjesenin, Vinnicomben
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& Freemanin (2007) tutkimuksen mukaan y-sukupolven jasenid houkuttelivat organisaa-
tiot, jotka panostivat vahvasti koulutukseen ja kehitykseen, valittivat tyontekijoistaan yk-
siloind ja tarjosivat selkeita mahdollisuuksia etenemiseen organisaation sisalla. Y-suku-
polven jasenet toivovat esimiehiltdaan selkeita ohjeita ja tukea, mutta vaativat samalla
vapautta ja joustavuutta tehdadkseen tehtavat omalla tavallaan ja omaan tahtiin. He kai-
paavat esimiehelta mieluummin mentoroivaa johtamistyylia kuin mikromanagerointia.

(Martin, 2005; Smith, 2010; Weyland, 2011).

Y-sukupolven jasenia on luonnehdittu myos itsenaisiksi, uteliaiksi, kunnianhimoisiksi,
helposti tylsistyviksi ja yrittajahenkisiksi ajattelijoiksi, joita motivoivat tydelamassa haas-
teet, vastuu, valiton palaute sekda mahdollisuudet kehittya ja oppia. He haluavat tehda
merkityksellista tyota ymparistossa, joka tarjoaa heille vastuuta ja joustavuutta. (Martin,
2005; Smith, 2010; Weyland, 2011; Gibson ym, 2009, s. 1-2; Kultalahti 2015; Syrja, 2014,
s. 257-258.)

Myds tyon ja vapaa-ajan tasapaino on hyvin tarkea tekija y-sukupolvelle. Gursoyn ym.
(2008) mukaan y-sukupolvelle elaman ykkosprioriteetti onkin tyon sijasta ystavat ja
perhe. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteivat milleniaalit olisi kovia tekemaan to6ita tai pi-
taisi tyotaan ja urakehitystaan tarkeana, vaan olennaista on tyon joustavuus. Y-sukupolvi
arvostaa siis tyopaikkaa, joka tarjoaa joustavuutta tyén ja muun elaman yhteensovitta-

misen suhteen. (Kultalahti, 2015).

Hershatterin ja Epsteinin (2010) mukaan tyo- ja perhe-elaman tasapainon tarkeys y-su-
kupolvelle johtaa sekd henkil6kohtaisista kokemuksista ettd muutoksesta kohti perhe-
keskeisempdaa yhteiskuntaa. Monet y-sukupolveen kuuluvat viettivat lapsina pitkia paivia
pdivahoidossa, koska heiddn omien vanhempiensa ollessa tdissa tydelama oli vield hyvin
joustamatonta ja tyopaivat olivat pitkia. Taman johdosta milleniaalit haluavat itse viettaa

enemman aikaa perheidensa kanssa.
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Gursoyn ym. (2008) mukaan y-sukupolven edustajat eivat ole x-sukupolven tapaan ko-
vinkaan lojaaleja ja he haluavat pitaa uramahdollisuutensa auki, silla jos he eivat viihdy,
he vaihtavat tyopaikkaa. Toisaalta Hershatterin ja Epsteinin (2010) mukaan milleniaalit,
jotka tuntevat olonsa tydpaikalla arvokkaiksi, huolta pidetyiksi ja arvostetuiksi, ovat us-
kollisia my0s tyopaikalleen. Organisaatioon sitoutuminen saattaa myds tuntua y-suku-
polvesta vaikealta ja vaaralliselta tydelaman epavarmuuden vuoksi. Sen vuoksi he saat-
tavat sitoutua muihin tekijéihin kuten itse tydhon, projektiin tai tydyhteisdon. (Kultalahti,

2015, s. 82-83).

Taulukko 5. Y-sukupolven tarkeimmat arvot, mukaillen (Gibson ym. 2009)

Y-sukupolven tarkeimmat arvot

Perhe

Terveys

Vapaus

Ystavyys

4.4 Etatyo ja sukupolvet

Etatyon ja sukupolvien vilisesta yhteydesta tai siitd, kokevatko eri sukupolvet etatyon eri
tavoin, ei loydy juurikaan tutkimustietoa. Kirjallisuus keskittyy lahinna y-sukupolven tyo-
elamaasenteisiin, jonka perusteella voidaan todeta, etta ainakin y-sukupolven edustajat
arvostavat joustavia tydomuotoja tarjoavia tyopaikkoja. Esimerkiksi Syrja (2014, s. 257—-
258) toteaa y-sukupolven edustajien siirtyneen muita sukupolvia halukkaammin teke-

maan etatoitd, eli jarjestaneen tyoskentelyolosuhteitaan mielekkaammiksi.

Kun y-sukupolven edustajat valitsevat tyopaikkaa, heille on tdrkeaa, etta tyo sopii yhteen
heidan yksityiselamansa kanssa ja jattaa tarpeeksi tilaa vapaa-ajalle. Joustavien tydmuo-

tojen ja etatyon mahdollisuus onkin korkealla vaatimuslistassa tyopaikkaa valittaessa. Y-
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sukupolven jasenia motivoi joustavuus ja vapaus valita, milloin ja missa he tyoskentele-
vat. Y-sukupolven jasenten mielesta joustavat tyojarjestelyt ovat tarkeita pitkdaikaisen
tyotyytyvaisyyden kannalta, ja riittdva tyo- ja vapaa-ajan tasapaino johtaa myds parem-
piin tyosuorituksiin. (Smith, 2010; Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010, s. 1123;
Weyland, 2011.)

My®os teknologian kehitykselld on vaikutusta etatyhalukkuuteen; ensinnakin teknologia
mahdollistaa tydnteon mista ja milloin vain, ja lisdksi hyvan teknisen osaamisen vuoksi
y-sukupolvelle on luontevaa tyoskennelld kotona. (Carbary, Fredericks & Mishra, 2016.)
Teknologisen osaamisen ja ty6- ja vapaa-ajan tasapainon tarkeyden lisdaksi myos ympa-
ristoystavallisyys on saanut y-sukupolven edustajia siirtymaan etatoéihin, silla tydmatko-

jen puuttuminen vahentaa tyomatka-autoilua. (Hershatter & Epstein, 2010).

Jarvensivun (2014b, s. 353 & 359) mukaan tyopaikkaan sitoutumattomuuden lisdanty-
minen seka halu tyoskennelld joustavasti saattavat nuorimpien sukupolvien kohdalla olla
merkkeja uudenlaisten tydnteon mallien vahvistumisesta. Digitaalinen tyéelama voi kui-
tenkin my0&s johtaa yksindisyyteen, kun jatkuvat organisatoriset muutokset rikkovat ty6-

paikan sosiaalisia suhteita vahentden sosiaalisen tuen mahdollisuuksia.
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5 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitelldaan tutkimuksen toteutus. Ensimmaisessa alaluvussa kayn lapi, mita
eri tutkimusmenetelmia on, ja mita tutkimusmenetelmaa tassa tutkimuksessa on kay-
tetty. Toisessa alaluvussa kerron tutkimusaineistosta ja aineiston kerdamisesta. Kolman-

nessa alaluvussa kayn lapi, milla menetelmalla aineisto analysoitiin.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat jaetaan tyypillisesti kvantitatiivisiin eli maarallisiin menetelmiin ja
kvalitatiivisiin eli laadullisiin menetelmiin. Ne ndahdaan kuitenkin toisiaan taydentaviksi
menetelmiksi, joita voi kayttda tutkimuksissa rinnakkain. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara,
2007, s. 132.) Tassa tutkimuksessa kaytetaan laadullisia eli kvalitatiivisia tutkimusmene-

telmia.

Kvalitatiivisen tutkimuksen [ahtokohtana on todellisen eldaman kuvaaminen ja tavoit-
teena kohteen tutkiminen mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Eli toisin kuin kvantitatii-
visessa tutkimuksessa, jossa lahtokohtana on enemmankin hypoteesien ja teorian tes-
taaminen, laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan yksityiskohtaisesti tavoit-
teena kuvata jotain ilmiota tai tapahtumaa, ymmartaa tiettya toimintaa tai antaa teo-
reettisesti mielekds tulkinta jollekin ilmidlle. (Hirsjarvi ym. 2007, s. 157 & 160; Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 98.)

Aineiston hankinnassa pyritdan kayttdamaan metodeja, joissa tutkittavien nakokulmat ja
aani paasevat mahdollisimman hyvin esille. (Hirsjarvi ym. 2007, s. 160.) Tallaisia meto-
deja ovat esimerkiksi haastattelut, kyselyt, havainnointi ja erilaisista dokumenteista
koottu tieto. Aineiston monitahoisuuden kannalta on myos tarkeda, ettd henkildilla,
joilta tietoa keratdan, on kokemusta tutkittavasta asiasta tai he tietavat siitd mahdolli-

simman paljon. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83 & 98).



40

5.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksessa kaytetty aineisto perustuu Vaasan yliopiston Henkilostdéjohtamisen LEA-
DIS-tiimin toteuttamaan tutkimuskyselyyn, jossa kartoitettiin opetusalan ammattilaisten
etdtyota ja tyohyvinvointia koronakriisin aikana, kun poikkeusolojen alkaessa opetus-
alalla siirryttiin kevaalla 2020 noin kahden kuukauden (18.3.2020-14.5.2020) laajamit-
taiseen etdopetukseen. LEADIS-tiimi tutkii etatyota, hajallaan toimivia organisaatioita ja
niiden johtamista pyrkimyksena edistaa tuloksellista tyotoimintaa hyvinvointia tukevan

johtajuuden kautta.

Aineisto kerattiin verkkopohjaisella kyselylomakkeella 22.4.—7.5.2020 vdlisena aikana.
Linkkia kyselyyn levitettiin Opetusalan Ammattijarjeston (OAJ) paikallisyhdistyksen
kautta, jonka lisdksi opetusalan ammattilaisia tavoiteltiin tutkimusryhman omia sosiaali-

sen median kanavia pitkin sekd mm. opetusalaa koskevia Facebook-ryhmia hyédyntaen.

Kyselytutkimuksen etuna voidaan pitaa sita, ettd sen avulla voidaan kerata laaja tutki-
musaineisto ja tutkimukseen voidaan saada paljon henkil6ita. Toisaalta ongelmana voi
olla vastauskato tai epavarmuus siitd, ovatko vastaajat vastanneet kyselyyn rehellisesti.

(Hirsjarvi ym. 2007, s. 190-191.)

Kyselyyn vastanneista opetusalan ammattilaisista 81 % on naisia ja 18 % miehia. Vastaa-
jat olivat kyselyyn vastatessaan idltdan 21-72 —vuotiaita, joista suurin osa (38 %) 50-59
—vuotiaita, 31 % 40-49 —vuotiaita, 17 % 30—-39 —vuotiaita ja loput 60-72 —vuotiaita

(10 %) ja 21-29 —vuotiaita (4 %).

Suurin osa vastaajista opettaa peruskoulun puolella. Alakoulun puolella opettavia on 37 %
ja ylakoulun puolella opettavia 30 %. Lukiossa opettavia on 11 % vastaajista ja ammatti-
koulussa opettavia 10 %. Loput vastaajista opettavat korkeakoulussa (4 %), aikuiskoulu-
tuksessa (2 %) ja varhaiskasvatuksessa (3 %). Ammattinimikkeista vastaajissa on eniten

luokanopettajia (29 %). Peruskoulun aineenopettajia on 23 % ja lukion aineenopettajia
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10 %. Loput vastaajista ovat ammattikoulun opettajia (9 %), korkeakoulun opettajia (4 %),

varhaiskasvatuksen opettajia (3 %) ja aikuiskoulutuksen opettajia (2 %).

Kyselyssa oli seka monivalintakysymyksia, asteikkoihin perustuvia kysymyksia etta avoi-
mia kysymyksid, joiden tarkoituksena oli kerata vastaajilta kokemuksia etatyosta. Etatyon
hyvia puolia kuvaili 1080 vastaajaa ja huonoja puolia 1118 vastaajaa. Koska tutkimukseni
tarkoituksena on kasitelld etatyota TV-TV-mallin kautta seka vertailla x- ja y-sukupolven
kokemuksia etatyosta, aineistoni koostuu pelkastaan vuosien 1965-1977 valilla syntynei-
den (x-sukupolvi) ja vuosien 1978-1995 vililla syntyneiden (y-sukupolvi) miesten ja nais-
ten avoimista vastauksista, eli vuosien 1965-1995 ulkopuolella syntyneet vastaajat jatet-

tiin alkuperaisesta aineistosta pois.

Aineistossa avoimia vastauksia etatyon hyvista ja huonoista puolista antoi yhteensa 550
miestd ja naista, joista 318 on x-sukupolven edustajia (vuosien 1965-1977 valilla synty-

neitd) ja 232 y-sukupolven edustajia (vuosien 1978-1995 valilla syntyneita).

Avointen kysymyksien etuja on, ettd ne sallivat vastaajien ilmaista itseddan omin sanoin,
osoittavat mika on keskeista tai tarkeaa vastaajien ajattelussa, osoittaa vastaajien asiaan
liittyvien tunteiden voimakkuuden ja antavat mahdollisuuden tunnistaa motivaatioon

liittyvia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2007, s. 196.)

5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Kaytan tutkimusaineistoni analysoinnissa teoriaohjaavaa sisadllonanalyysia. Sisdllonana-
lyysilla tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmas, jossa tutkitaan johon-
kin ilmioon liittyvia merkityksia tarkoituksena saada ilmiosta jasentynyt tulkinta. Tiiviste-
tysti sisdllénanalyysi etenee niin, ettd kun on paatetty, mika aineistossa kiinnostaa, ai-
neisto koodataan eli sieltd valitaan tutkimukseen halutut asiat. Sen jalkeen aineisto jae-
taan luokkiin, teemoihin tai tyyppeihin ja kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi,

2018, s. 103-107.)
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Tuomi ja Sarajarvi (2008, s. 108—-112) esittelevat kirjassaan Eskolan vuonna 2001 esitta-
man kolmiosaisen jaottelun laadullisen analyysin malleista; aineistoléhtéisessd analyy-
sissa teoreettinen kokonaisuus luodaan suoraan tutkimusaineistosta eivatka analyysiyk-
sikot ole etukateen sovittuja. My06s teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan
aineistosta, mutta teoria ja aiempi tieto voi toimia apuna ja ohjata analyysia. Perinteisin
analyysimalli on teorialdhtéinen analyysi, jossa analyysia ohjaa valmis teoria tai malli.

Tassa taustalla on yleensa aikaisemman tiedon testaaminen uudessa kontekstissa.

Taman tutkimuksen sisdltdé on toteutettu teoriaohjaavalla analyysilla, silla itse analyy-
siyksiot valitaan aineistosta, mutta analysointia ohjaa tyon vaatimusten ja tyon voimava-
rojen malli eli TV-TV -malli. Vaikka minulla oli aiempien tutkimusten perusteella jonkin-
nakoisia ennakko-odotuksia siitd, minkalaisia etatyon aiheuttamia voimavaroja ja vaati-
muksia saatan |6ytda aineistosta ja millaisia eroja x- ja y-sukupolvilla saattaa olla etatyon
aiheuttamien vaatimusten ja voimavarojen suhteen, en ollut paattanyt analyysiyksikoita
etukdteen, vaan tavoite oli |6ytaa toistuvia teemoja, jotka koota yhteen ja joiden perus-

teella luoda analyysi.

Puhutaan myos induktiivisesta (yksittdisesta yleiseen) ja deduktiivisesta (yleisesta yksit-
tdiseen) analyysista, joista induktiivista analyysia voidaan verrata aineistolahtdiseen ana-
lyysiin ja deduktiivista teorialdahtoiseen. Ongelmana on teoriaohjaavan analyysin sijoitta-
minen, silld se kumpaan (induktiivinen vai deduktiivinen) teoriaohjaava analyysi voidaan
paremmin yhdistaa, riippuu siitd, missa vaiheessa analyysia tutkija ottaa teorian ohjaa-

maan paattelya. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 107-113.)

Koska teoriaohjaava analyysi etenee aineiston ehdoilla aineistoanalyysin tapaan, hyo-
dynnan analyysissani Milesin ja Hubermanin (1994) kehittamaa kolmevaiheista prosessia

laadullisen eli induktiivisen aineiston analyysiin. (Kuvio 4.)
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Aineiston Aineiston
klusterointi eli abstrahointi eli
ryhmittely kasitteellistaminen

Aineiston redusointi

eli pelkistaminen

Kuvio 4. Aineistoldhtdisen sisallonanalyysin eteneminen. (Miles & Huberman, 2004, teoksessa
Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122).

Ensimmaisena vaiheena on aineiston redusointi eli pelkistiminen siten, etta tutkimuk-
selle epadolennainen karsitaan aineistosta pois. Koska oma aineistoni koostui opetusalan
ammattilaisten avoimista vastauksista etatyon huonojen ja hyvien puolien suhteen ja ta-
voitteenani on tutkia etdtyon aiheuttamia vaatimuksia ja voimavaroja yleisesti, karsin ai-
neistosta sellaiset vastaukset pois, jotka ovat ammattikohtaisia eivatka koske vastaajan
subjektiivista kokemusta etatyostd. Naista pois karsituista vastauksista suuri osa liittyi sii-
hen, miten oppilaat ovat suoriutuneet etdopetuksen aikana, eli ne eivat liittyneet vas-

taajan omaan kokemukseen etatyosta.

Kun jaljelle jaivat tutkimuksen kannalta olennaiset vastaukset, aloin koodata vastauksia
eli erotella teksteissa esiintyvia yhtenevaisyyksia varikoodein. Taman jalkeen ryhmittelin
eli klusteroin samaa asiaa koskevat ilmaukset omiin luokkiin. Viimeisend vaiheena oli
abstrahointi eli kasitteellistiminen, jossa tarkoituksena on erottaa tutkimuksen kannalta
olennainen tieto ja muodostaa teoreettisia kasitteita valikoidun tiedon perusteella. Kun
olin saanut tehtya luokittelut, keksin niille sopivat kasitteet niin, ettd aiempi teoria ja

tutkimustieto ohjasi kasitteiden nimeamista. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 124-127.)
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6 Tulokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, minkalaisia tyon vaatimuksia tai voima-
varoja etatyosta voi 16ytaad, ja onko x- ja y-sukupolven edustajilla erilaisia kokemuksia
etdatyostd. LOysin aineiston avoimista vastauksista etdatyon hyvia ja huonoja puolia kos-
kien toistuvia teemoja, joita vertailin aiempaan tutkimustietoon etatyon sisaltamista
tyon voimavaroista ja vaatimuksista seka etatyon hyvista ja huonoista puolista. Sen avulla
kokosin |6ytamani etdatyon voimavarat ja vaatimukset omiin luokkiinsa. Avaan niita seu-
raavaksi alakappaleissa. Kaytan aineistosta poimittuja avoimia vastauksia havainnoi-
maan tuloksia. Kun olen kaynyt lapi aineiston perusteella havainnoidut etatyon voima-
varat ja vaatimukset, avaan, minkalaisia eroavaisuuksia 16ysin aineiston perusteella x- ja

y-sukupolvien kokemuksista etatyosta.

6.1 Etatyo tyon voimavarana

Luokittelin aineistosta l0ytyneet etatydn voimavarat aiempaan kirjallisuuteen ja tutki-
mustietoon peilaten viiteen eri luokkaan: 1) autonomia etatyon voimavarana, 2) tydomat-
kan puuttuminen etdtyén voimavarana, 3) tyérauha etdtydon voimavarana, 4) tyon ja
perhe-elaman tasapaino etatyon voimavarana ja 5) ulkondkopaineiden vaheneminen

etatyon voimavarana. Kdyn nama tarkemmin lapi seuraavissa alakappaleissa.

6.1.1 Autonomia etatyon voimavarana

Aineiston etatyon hyvia puolia koskevista avoimista vastauksista nousi selkeasti esille,
ettd etatyoskentelystd pidettiin, silld sen koettiin lisddvan vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyohon ja tydmenetelmiin, ja mahdollisuuden aikatauluttaa seka rytmittaa tyota
omien mieltymysten ja aikataulujen mukaan. Hyvin monissa vastauksissa korostuivat sa-

nat vapaus ja itsendisyys:

“Itsendinen tyGrytmi ja vapaus toimia omien ajatusten mukaan.”
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“Oman aikataulun luominen, tyétahti on rauhallisempi tai voin tauottaa sen itsel-
leni sopivaksi.”

Voidaankin puhua autonomiasta, jolla tarkoitetaan kontrollia ja mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohon ilman, ettd tydnantaja on jatkuvasti hengittamassa niskaan. (Stephens &
Szajna, 2015.) Allenin ym. (2015, s. 51) mukaan tydén autonomia heijastaa sitd, missa
maarin tyo tarjoaa itsendisyyttd, vapautta ja harkinnanvaraa tehda paatoksia ja valita itse,

milla menetelmilla tyotehtavat toteuttaa.

Vastaajat kokivat motivoivaksi sen, ettd etatyd mahdollisti ainakin osittain tyon tekemi-
sen oman vuorokausirytmin mukaan. Koettiin, ettd tyo ei ole etatydssa yhta aikaan si-
dottua kuin tyopaikalla, eli jos tyot sai tehtya ennen varsinaisen tydajan paattymista, ei
tarvinnut jaada turhaan odottelemaan. Osa vastaajista koki tydtahdin myos rauhallisem-
maksi kotona, ja tyotaakkaa helpotti, ettd taukoja pystyi pitdmaan silloin, kun itse halusi:
”Saa tehdd toitd omalla aikataululla, vaikka keskelld y6té suunnitella tunteja.”
”Saa pitdd vapaata milloin haluaa, kunhan hoitaa hommansa.”
Vastaajat kokivat myds, ettd etatyota tehdessa tyo oli helpompi yhdistdaa vapaa-aikaan ja
muuhun yksityiselamaan :
”Voi rytmittdd pdivdd oman eldmén mukaan.”

”Saa suunnitella oman pdivinsé aikataulut melko vapaasti.”

6.1.2 Tydmatkojen puuttuminen etatyén voimavarana

Hyvin suuri osa vastauksista koskien etatyon hyvia puolia liittyi myos tyomatkan poisjaa-
miseen. Tydmatkassa sdastetty aika kaytettiin esimerkiksi pidempiin youniin, kiireetto-

miin aamutoimiin, kotitéihin seka lenkkeilyyn:
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”Ei ollenkaan tyématkoja (normaalisti 2 x 45 min), ja siksi jGd omaa aikaa
enemmdn kuin normiarjessa, vapaatunnit voi hyédyntdd jdrkevdsti vaikka kotité-
ila.”

”Tyématkoilta sédstyy aikaa liikuntaharrastuksille — voin fyysisesti paremmin.”

6.1.3 Tyodrauha etdtyon voimavarana

Monista vastauksista kavi ilmi myos, etta tydrauhan kotona koettiin olevan parempi kuin
tyopaikalla, ja se miellettiin etatyon hyvaksi puoleksi. Kodin tarjoaman tyérauhan on lu-
kuisissa tutkimuksissa todettu olevan keskeinen syy etdtoihin siirtymiselle, silla tyosken-
tely hiljaisessa ymparistossa ilman jatkuvia keskeytyksia auttaa keskittymaan tyéhon pa-
remmin. Lisdksi erityisesti opettajan ammatissa, jossa tydymparistd on usein luokka-
huone taynna oppilaita, halya ja keskeytyksia, ero tyérauhassa voi olla merkittava etatoi-

hin siirtyessa:

”Saa tybskennelld rauhallisessa ympdirist6ssd.”
“Fyysinen tyéympdristd on rauhallinen ja meluton.”
Paremman keskittymisen lisdksi osa vastaajista koki rauhallisen tydympariston ja yksin

kotona tydskentelyn vaikuttavan siihen, ettei ole niin vasynyt pdivan paatteeksi. Etenkin

introverteille etatyo voikin sopia halyisda tyopaikkaa paremmin:

”Kokonaiskokemus tydpdivistd on vihemmdn rasittava, koska on vihemmdn hek-
tisyyttd, keskeytyksid, ddntd, aikatauluja ja kiirettd.”

”En ole niin vdsynyt etdtyopdivén pddtteeksi kuin normaalisti (introvertti).”

6.1.4 Tyon ja perhe-eldman tasapaino etdtyon voimavarana

My0s perhe- ja tyoeldman tasapainon koettiin parantuneen etatyon myoéta, kun aikaa jai

enemman perheelle kotona tyoskennellessa. Taman aineiston vastauksiin vaikutti toi-
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saalta varmasti myo0s se, ettd kyselyn ajankohtana koko perhe saattoi olla enemman yh-
dessa kotona, kun koronaviruksen aiheuttaman poikkeustilanteen vuoksi monet koulut
siirtyivat etdopetukseen ja osa padivakodeistakin meni kiinni. Normaalitilanteessa per-
heet eivat todennakoisesti olisi ndin paljon yhdessa kotona arkisin. Taman vuoksi eta-
tyoskentely vaikeutti myos tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista. Tasta lisda myo-

hemmin etatyon vaatimuksia tarkasteltaessa.

“Perheen yhteinen aika on lisééntynyt merkittévdsti. Saa viettéd aikaa perheen
kanssa, kun kaikki ovat aina kotona, vaikka tekevdtkin omia juttujaan.”

”Suhde omiin lapsiin on syventynyt.”
Sen lisdksi, ettd aikaa jai enemman perheelle kotona tyoskennellessa, tyota pystyi myos
rytmittamaan niin, ettd se mukautui paremmin perheen toiveisiin ja tarpeisiin. Tama liit-

tyy jo edelld mainittuun tyon autonomiaan, eli siihen, etta tyota voi aikatauluttaa omien

mieltymysten mukaan:

”Voin tehdd toitd, kun perheelle parhaiten sopii, ja voin keskittyd tyéntekoon esim.
lapsen pdivéduniaikaan tai jaksoissa.”

“Rauhalliset arkiaamut perheen kanssa ilman kiiretté pdivdkotiin ja kouluun.”

6.1.5 Ulkondkopaineiden viheneminen etdtyon voimavarana

Kotona tyoskentelyn eduksi koettiin myods ulkondkopaineiden katoaminen, vapaus pu-
keutua miten haluaa, ja nayttaa miltd haluaa. Monet vastaajat kokivat mukavaksi sen,
ettd kotona pystyi tyoskentelemaan rennosti meikittd ja mukavissa kotivaatteissa, kun

tyopaikan vaatimaa pukukoodia tai muita sosiaalisia normeja ei tarvinnut noudattaa:

”Voi olla kotona, ei ole sosiaalisia paineita ndyttdd hyvdaltd.”

”Toitd voi tehdd aamutakki pddllé, meikkaamatta ja tukkaa kampaamatta.”
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6.2 Etatyo tyon vaatimuksena

Aineiston ja aiemman tutkimustiedon perusteella jaottelin etatyon sisaltamat vaatimuk-
set kuuteen luokkaan: 1) tydmaaran kasvu etatyon vaatimuksena, 2) yksindisyys, eristay-
tyneisyyden tunne ja kommunikaatio-ongelmat etdtyon vaatimuksena, 3) ty6- ja vapaa-
ajan eron hamartyminen etatydn vaatimuksena, 4) ergonomiariskit etatyon vaatimuk-
sena, 5) teknologiset ongelmat ja tyovalineiden puutteet etatyon vaatimuksena seka 6)
tyon ja perheen yhteensovittaminen etatyon vaatimuksena. Kdyn nama seuraavaksi lapi

alakappaleissa.

6.2.1 Tyomaaran kasvu etatyon vaatimuksena

Suuri osa etatyon huonoihin puoliin liittyvista vastauksista koski liilan suurta tydmaaraa.
Tutkimusten mukaan etatyontekijat tekevatkin pidempia paivia kuin tydpaikalla tydsken-
televat. (Sardeshmukh ym. 2012, s. 196.) Tydn maaran kasvun nahtiin myos tassa tapauk-
sessa johtuvan siita, etta etatyohon siirryttiin yhtakkisesti ja pakon sanelemana alalla,
jolle ei ole ominaista etdtyd. Taman vuoksi aikaa tyontekijoilla vei myos materiaalien ja

opetuksen muokkaaminen etaty6hon sopivaksi:

“Tyén rajaaminen on mahdotonta. Ty6pdivdt venyvdt yli 12-tuntisiksi.”

“"Tyémddrd on VALTAVA ja stressi kauhea. Itselleen ei osaa olla armollinen. Se on
etdtydssd pahinta.”

Vastauksissa korostui sana riittdmdttémyys ja vastaajat kokivat, ettd vaikka he tekivat

toita yli vaaditun tydajan, sekaan ei tuntunut olevan tarpeeksi:

“Todella korkeat tuntimddrdt ja tunne, ettei ikind ole tehnyt tarpeeksi eiviitkd
tyopdivdt ja tunnit lopu.”

“Tyémddrd on kasvanut valtavasti. Vaikka tyé sindnsd on mukavaa, on koko ajan
sellainen tunne, ettei ehdi tehdd kaikkea mitd pitdisi. Ty6ajan ja vapaa-ajan erotta-
minen on ollut itselle hirmuisen vaikeaa juuri edellé mainitusta syystd. Tyopdivdt
ovat venyneet todella pitkiksi ja kéyténnéssd olen ollut kuin koko ajan téissd ja ta-
voitettavissa.”
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6.2.2 Yksindisyys, eristyneisyyden tunne ja kommunikaatio-ongelmat etityon vaati-

muksena

Hyvin suuri osa huonoja puolia kuvailevista vastauksista liittyi myos etatyon aiheutta-
maan yksindisyyden ja eristyneisyyden tunteeseen. Eristyneisyyden tunne onkin todettu
etatyon suurimmaksi haasteeksi, ja se on yksi eniten kirjallisuudessa mainituista etatyon
huonoista puolista. (Allen ym. 2015. s, 52; Stephens & Szanja, 2015, s. 77.) Eristyneisyy-
den tunteen on my6s tutkittu vaikuttavan negatiivisesti tyosuorituksiin ja lisdavan lahto-
aikeita alalta. (Golden, Veiga & Dino, 2008, s. 141). Lisaksi opettajan ammatille on omi-
naista sosiaalinen tydymparisto, joten hyppays etatyohon voi olla hyvin suuri tydympa-

riston nakokulmasta:

7

“Kohtaamisia ei ole, ei tapaa kollegoita eiké oppilaita, sosiaaliset suhteet kérsivdt.

“Ei tapaamista fyysisesti, ei vuorovaikutusta, ei yhdessédolemista ja arkea yhdessé.”

Vastauksista kavi ilmi myos, ettda monet kokivat epamuodollisten, spontaanien hetkien ja

esimerkiksi kahvitaukojen tyokavereiden kanssa olevan suuria voimavaroja ty0ssa:

”Sosiaaliset ’kahvitauot’ eivit onnistu samalla tavoin. Akilliset piipahdukset kolle-
gan luona ovat jddneet — eldmd on strukturoidumpaa. Ei vilttis haittaa, mutta
pidemmdn pddille voisi olla rasittavaa ja osin tyété estdvdd — tarvitaan sosiaalisia
yhteismietintdhetkid...”

”Sosiaalisten kontaktien véhdisyys. Tyékavereiden kanssa leppoisat vdlituntikes-
kustelut olleet erittdin tdrkeitd henkisesti. Vitsailua, reagointia ja naurua kaipaa.”

Cooperin ja Kurlandin (2002) tutkimuksen mukaan se, miten voimakkaana tyontekijat
kokevat eristyneisyyden tunteen etdtyota tehdessa riippuu siitd, miten paljon he arvos-
tavat erilaisia sosiaalisia hetkia tyopaikalla. Tutkimus osoitti my0s, etta tyontekijat pitivat
tarkeina juurikin epamuodollisia ja spontaaneita keskusteluja tyotovereiden kesken.
Epdamuodolliset keskustelut tyopaikalla ovat tarkeitd oppimisen ja tiedon vaihdon kan-
nalta, joten niiden puuttuminen heikentdd ammatillista kehittymistad. Kasvokkain ta-

pahtuvan keskustelun puuttumisen todettiin myos vahentavan yhteisollisyytta. Cooperin
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ja Kurlandin mukaan etatyota tehdessa tyontekijoilta jaakin puuttumaan 1) verkostoitu-
minen muiden tyontekijoiden kanssa, 2) epamuodollisten keskusteluiden kautta kulkeva

tiedonvaihto sekd oppiminen ja 3) mentorointi kollegoilta ja esimiehilta.

Monet aineiston vastaajista kokivatkin etdtydssa tapahtuvan virtuaalisen kommunikoin-
nin hankalana ja jaykkana. Monet tunsivat sahkdisen kommunikoinnin vahentavan nor-
maalin vuorovaikutuksen lisdksi palautteen saamista ja antamista. Vastauksista nousivat

esille myds teknisten ongelmien aiheuttamat vaarinkasitykset ja turhautumiset:

“Puuttuu kontaktit ja vdlitén palautteen antaminen/saaminen. Vuorovaikutus jéd
vdhille.”

“Kommunikoinnin laatu kdrsii ja vaikeutuu. Viddrinkdsitykset lisdéntyy.”

Sardeshmukhin ym. (2012, s. 198) mukaan etatyohon liittyva yksindisyys aiheuttaa useita
ongelmia kommunikaatioon; vdahentynyt palautteen saaminen nimittdin lisaa vaarinkasi-

tyksia ja lisaa tyontekijoiden asioiden selvittamiseen kuluvaa aikaa.

6.2.3 Tyo- ja vapaa-ajan rajan hamartyminen etdtyon vaatimuksena

Etdtyon on todettu hamartdvan tyo- ja vapaa-ajan rajaa (esim. Pyoria, 2011) ja tdma na-
kyi my6s aineiston vastauksissa. Ongelmana ei tunnu olevan pelkdstdaan se, etta tyon
maaran kasvaessa tyotunnit lisdantyvat ja paivat kestdvat sen vuoksi pidempaan, vaan

my0s se, ettd kotona tyon tekoa ei valttamatta osaa lopettaa:

”Kun aikaa on vapaasti kdytettdvissd, sitd kuluu téihin hirvedsti liikaa.”

“Tyén ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan on vaikeaa. Erilaisten tydtehtdvien pa-
riin on liian helppo palata myéhddnkin illalla. Ty6asiat ovat jatkuvasti ldsnéd.”

Normaalisti tyopaiva loppuu tydpaikalta lahdettdessa ja tyot jaavat tyopaikalle. Kotona
selkeda rajaa tyo- ja vapaa-ajalle ei valttamatta I6ydy, etenkin jos tditad on paljon. Lisdksi
ajatukset jaavat helpommin kiinni tydasioihin, kun ymparisto ei vaihdu ja kotona olevat

tyovalineet muistuttavat tyosta vapaa-ajallakin:
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“Tunnollisena opettajana on vaikea saada erotettua ajatuksissa tyo ja vapaa-aika,
koska selkedid rajaa kotona tyéskennellessd ei ole. Ndin ollen tyét tulevat Idhes joka
y6 uniin ja nukahtaminenkin on vaikeaa.”

"Tybpdivd kestdd Iéhes koko valveillaoloajan, ainakin ajatustasolla.”

On kuitenkin huomioitava, etta aineiston vastaukset on keratty poikkeusaikana, jolloin
monet harrastukset ja muu vapaa-ajan sosiaalinen toiminta jaivat tauolle eika kotoa tul-

lut poistuttua samalla tavalla kuin normaalissa tilanteessa.

6.2.4 Ergonomiariskit etdtyon vaatimuksena

Etatydn huonojen puolien vastauksissa nostettiin myos ergonomiaongelmia ja liiasta is-
tumisesta, huonoista tydasennoista seka paatetyoskentelysta johtuvia kipuja. Aineiston
vastauksissa todettiin myos, etta koska opettajan tyossa tulee normaalisti seisottua ja
kaveltya paljon, muutos on suuri, kun yhtakkida tyéta suoritetaankin istuen ja tietoko-

neella istuen:

“Oma fysiikka: jatkuva istuminen, koneella tydskentely etc aiheuttaa pddnsdrkyd,
selkékipua, hartiat ja niska jumissa...”

“Jatkuva séhkéisten ruutujen katselu liséié migreenié ja niska-hartiavaivoja.”

Allenin ym. (2015, s. 61) mukaan kotitoimiston ergonomia- ja muita terveysriskeja ei
oteta huomioon samalla tavalla kuin tyopaikoilla, ja kodin tyopisteen jarjestdaminen jaa
usein tyontekijan harteille ilman opastusta, jolloin terveysriskit kasvavat. Seuraavasta
esimerkista tuleekin hyvin esiin se, miksi ergonomiaongelmia on usein kotona — tyétila
on puutteellinen eika tyopaikka ole opastanut tyontekijalle, miten voisi saada tyopis-

teestd ergonomisemman:

”Koko tydpdivd on istumista —> ergonomiset ongelmat kun ei ole kunnollista ty6-
pistettd (tuoli, pdytd, ldppdri ja ndppdimisté oikeilla korkeuksilla jne.)”
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6.2.5 Teknologiset ongelmat ja tyovalineiden puutteet etdtyon vaatimuksena

Osa etatyon huonoihin puoliin liittyvista vastauksista liittyi myos heikkoon digiosaami-
seen ja digitaalisten jarjestelmien ja valineiden opetteluun kuluvaan aikaan. Etatyohon
siirryttaessa on erityisesti opetusalalla otettu suuri digiloikka, jonka osa vastanneista koki
hyvana asiana, mutta osalle uudet valineet ja jarjestelmat tuottivat paanvaivaa, etenkin

kun koulutuksia kayttoon ei ehditty nopean etatyohon siirtymisen vuoksi jarjestaa:

“Digiosaamiseni on heikkoa. Nyt on pitdnyt pakon edessd opetella omatoimisesti
uutta ja siihen on mennyt paljon aikaa.”

”Tybénantaja ei ehtinyt jédrjestdd minkddnlaista koulutusta niistd ohjelmistoista,
mitd se mddrdsi kdytettdvdksi.”

Stephensin & Szajnan (2015, s. 77) mukaan teknologia on myos kirjallisuudessa nostettu
etatyon huonoksi puoleksi. Ongelmana on usein juuri se, ettei tarpeellista koulutusta ole
jarjestetty eika teknisiin ongelmiin saa kotona useinkaan apua yhta nopeasti kuin tyopai-
kalla. Aineiston vastauksista valittyi myos turhautuminen digitaalisten valineiden runsaa-

seen kayttoon:

”Tekniset ongelmat ja niiden selvittely vie aikaa.”

“Tvt-laitteet, sovellukset, salasanat ja kaikki séhkéinen méssé tulee jo kurkusta pi-
halle.”

Osa vastaajista koki myos puutteellisten tyovalineiden haittaavan tyontekoa. Vastaajat
kokivat, etteivat tarjotut tyovalineet olleet tarpeeksi nykyaikaisia tai toimivia. Osa koki
my0Os epamiellyttavaksi kdyttda tyontekoon henkilokohtaisia valineita kuten omaa mat-

kapuhelinta ja tietokonetta:

“Edelleenkdén ei omaa tyépuhelinta ja koulusta saatu oppilaiden IGppdiri ei ihan
vastaa sitd, millé ndité hommia pystyisin tehokkaasti tekemddn.”

"VALINEET (oma kone, oma puhelin, omaan laskuun puhelut, ei tyopistettd ko-
tona)”
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6.2.6 Tyon ja perheen yhteensovittaminen etatyon vaatimuksena

Vaikka etatyon koettiin parantavan tyo- ja perhe-elaman tasapainoa, koettiin sen myds
vaikeuttavan tyon ja perhe-eldman yhteensovittamista. Voidaan puhua myos tyo—perhe
ristiriidasta (work—family conflict), jolla tarkoitetaan tasapainottelua oman tyoéroolin ja
perheroolin valilla. (Allen ym. 2015, s. 46). Tasapainottelu roolien valilla voi vaikeutua

etatyossa, silla kotona voi joutua toimimaan naissa kahdessa roolissa samanaikaisesti.

Osa vastaajista koki suurimpana haasteena arjen pyorittamisen ja tydonteon samalla, kun

koko perhe siirtyi pandemian pakottamana samanaikaisesti etdaopiskeluun tai -tyéhon:

“Viisihenkisen perheen kaikkien téiden ja opiskelujen yhdistéminen on haasteellista
lastenhoidon ja ruokahuollon kannalta. Kaikki némdé kasaantuvat allekirjoitta-
neelle. Tyét valuvat vililld todella myéhddn, koska lapsiperheen arjen on rullattava
(ruokailut/ulkoilut).”

”Perheestd on tullut tyéyhteisé: he ovat koekaniineita teknisille asioille ja muuten-
kin tekninen tuki. Joudun keskeyttdimddn heiddn tyonsd jatkuvasti ja puran kiuk-
kuni heihin, kun tekniikka ei toimi. Pitkélld aikavdilillé tuhoavaa perheelle.”

Ongelmaksi koettiin myo6s keskeytykset ja tydrauhaongelmat perheen ollessa kotona sa-
manaikaisesti toitd tehdessa. Kuten aiemmin todettiin, kotona voi olla my6s haastavam-
paa rajata tyo- ja vapaa-aikaa, ja tdma voi aiheuttaa my0Os haasteita perheen sisdiseen

kommunikointiin ja ajanviettoon:

“Kotioloissa perhe ympdrillé hdiritsee tyontekoa, jos asunnosta ei I6ydy sopivaa ti-
laa tyénteolle.”

“Perhe ei hahmota tarkasti milloin teen téité, mikd aiheuttaa ajoittain turhautu-
mista.”

6.3 Eroavaisuudet x- ja y-sukupolven kokemuksissa etatyosta

Edelld esittelin aineistosta |6ytyneita etatyon vaatimuksia ja voimavaroja. Nyt kdyn lapi,

millaisia eroavaisuuksia etatydon hyvien ja huonojen puolien kokemisessa |6ysin x- ja y-



54

sukupolvien jasenten valilta aineiston avoimista vastauksista. Tutkin myds, ovatko koke-
mukset yhteydessa aiemmin kaytyihin sukupolvien ominaisuuksiin ja tydelamaasentei-

siin.

Eroavaisuuksia eri sukupolvien asenteista etdtyota kohtaan ei ole juurikaan tutkittu, ja
kirjallisuus on kasitellyt lahinna vain y-sukupolven ty6elamadasenteita ja suhtautumista

etatydhon. X-sukupolven tutkiminen on jaanyt kirjallisuudessa y-sukupolven varjoon.

6.3.1 Etdtyon voimavarat x-sukupolven nakékulmasta

Kun laskin, miten dsken lapikaydyt etdatyon sisaltdmat voimavarat jakautuivat x-sukupol-
ven jasenten kokemuksissa, voidaan todeta, etta eniten etatydssa arvostettiin tydématkan
puuttumista ja siitd sadstynytta aikaa. Toiseksi eniten arvostettiin etdatyon tarjoamaa au-
tonomiaa, eli vapautta rytmittaa ty6ta omien aikataulujen mukaan ja mahdollisuutta vai-
kuttaa omaan tyohon. Myos kodin tarjoamaa ty6rauhaa pidettiin etdtyon hyvana puo-
lena. Vahiten x-sukupolven kokemissa etatyon hyvissa puolissa nousi esiin ty6- ja perhe-

elaman tasapaino seka ulkondkdpaineiden vaheneminen. (Kuvio 5.)

X-sukupolven on todettu arvostavan vapaa-aikaa, tyon joustavuutta, vapautta seka itse-
naisyyttd, joten tulokset ovat linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa. (Glass, 2007; Gib-

son ym. 2009, s. 1-2; Parry & Urwin, 2011, s. 87.)
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Kuvio 5. Etdatyon voimavarat x- ja y- sukupolven nakékulmasta.

6.3.2 Etdtyon voimavarat y-sukupolven ndkokulmasta

Y-sukupolven edustajilla etatyon voimavarat jakautuivat lahes samalla tavalla, kuin x-su-
kupolvella, eli eniten arvostettiin tydmatkojen puuttumista ja tyomatkasta saastynytta
aikaa, seuraavaksi eniten etdtyon tarjoamaa autonomiaa ja kolmanneksi eniten kodin
tyorauhaa. (Kuvio 5.) Myo6s y-sukupolven on todettu x-sukupolven tapaan arvostavan
tyopaikkaa, joka tarjoaa joustavuutta, vapautta ja mahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan yh-
distamiseen. (Kultalahti, 2015). Tutkimuksen tulokset vastaavat siis aiempaa tutkimus-

tietoa y-sukupolven tyoelamaasenteista.

Tyo- ja perhe-eldman tasapainon parantuminen korostui hieman enemman y-sukupol-
ven vastauksissa x-sukupolveen ndahden. Tyon ja perhe-elaman riittdvan tasapainon on
todettu olevan hyvin tarkea tekija y-sukupolven edustajille (esim. Hershatter & Esptein,
2010), mutta ero sukupolvien valilld voi johtua osaksi myos demografisista tekijoista. Y-

sukupolven edustajat ovat nimittain talla hetkella 26—-43-vuotiaita, eli heilld on todenna-
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kodisesti enemman pienid lapsia kotonaan kuin x-sukupolven jasenilld, jotka ovat talla het-
kella 44-56-vuotiaita. Tama voi selittaa, miksi y-sukupolven edustajat korostivat vastauk-

sissaan enemman perheen kanssa olemista kuin x-sukupolvi.

6.3.3 Etdtyon vaatimukset x-sukupolven nakdkulmasta

X-sukupolven jasenten kokemat etatyon vaatimukset jakautuivat niin, ettd suurimpina
ongelmina pidettiin etdtyon aiheuttamaa yksindisyytta, eristyneisyyden tunnetta ja kom-
munikaatio-ongelmia seka tydmaaran kasvua ja sen aiheuttamaa kuormittavuutta. Kol-
manneksi eniten ongelmia tuotti tyo- ja vapaa-ajan rajan hamartyminen. Myo6s ergono-
miset ja teknologiset ongelmat koettiin etatyon haittana. Pieni osa vastaajista koki on-

gelmaksi myos tyon ja perheen yhteensovittamisen.

X-sukupolven kokemissa etatyon vaatimuksissa korostui hieman y-sukupolveen nahden
enemman tydomadran kasvu seka yksindisyyden ja eristyneisyyden tunteet. (Kuvio 6.) X-
sukupolvi on ollut ty6elamassa pidempaan kuin y-sukupolvi, joten heille yhtakkinen
hyppy ja muutos yksindiseen etatyoéhon voi tuntua radikaalimmalta, kuin nuoremmalle
sukupolvelle. X-sukupolven vastauksissa korostuivat hieman y-sukupolvea enemman
my0s teknologiset ongelmat etatyén huonoina puolina. Aineiston perusteella osa vas-
taajista koki turhautumista etatyon aiheuttamasta “digiloikasta” ja siitd, etta aikaa vei
paljon tydmateriaalien muuttaminen digitaaliseen muotoon. Tama tyotapojen uudista-

minen voi selittda siis myos tydmaaran kasvua.

Y-sukupolven on todettu olevan aiempia sukupolvia edelld teknologian kdytén suhteen
(Hershatter & Epstein, 2010.) Tama voi selittaa sita, miksi y-sukupolvi ei kokenut tekno-
logiaa ja teknologisia ongelmia yhta turhauttavina kuin x-sukupolven jasenet. Seuraavat

vastaukset tiivistavat hyvin joidenkin x-sukupolveen kuuluvien ajatukset “digiloikasta”:

“Uuden oppiminen vanhalla idlld.”

“Digiosaamiseni on heikkoa. Nyt on pitdnyt pakon edessd opetella omatoimisesti
uutta ja sithen on mennyt paljon aikaa.”
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Etdtyon vaatimukset x- ja y-sukupolvien kokemana
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Kuvio 6. Etatyon vaatimukset x- ja y-sukupolven nakokulmasta.

6.3.4 Etdtyon vaatimukset y-sukupolven ndkdkulmasta

Y-sukupolvella korostui etatydn aiheuttamissa vaatimuksissa x-sukupolveen nahden tyén
ja perhe-elaman yhteensovittaminen. (Kuvio 6.) Tassa selityksena voi olla jilleen jo
edelld mainittu seikka, eli y-sukupolven edustajilla on todennakdisesti idn puolesta
enemman pienia lapsia kotona kuin x-sukupolven edustajilla. Useat vastaajat kokivatkin
lasten hairitsevan tyotekoa ja kokivat kuormittavaksi pienten lasten hoitamisen ja tyon
tekemisen samanaikaisesti. Toisaalta aineiston vastaukset on keratty poikkeusaikana,

eikd "normaalissa” tilanteessa koko perhe valttamatta viettaisi yhdessa kotona arkipaivia.

Etatyon ja perheen yhdistamisen voidaankin nahda olevan kaksipiippuinen asia — toi-
saalta kotona tyoskentely saattaa mahdollistaa lisdd aikaa perheelle, mutta toisaalta
perhe saattaa hairitd tyontekoa ja keskittymista. Ongelmaksi voi muodostua myds tyo-
perhe-ristiriita, eli perheen voi olla vaikea ymmartaa, milloin on toissa ja milloin vapaalla

kotona ty6skennellessa.
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Perheen ja tyon yhteensovittamisen lisaksi y-sukupolven edustajien vastauksissa koskien
etatyon huonoja puolia korostuivat x-sukupolven tapaan eniten tydmaaran kasvu seka
yksindisyyden ja eristyneisyyden tunteet. Etdtyon koettiin myos aiheuttavan er-
gonomiaongelmia sekda hamartavan tyon ja vapaa-ajan rajaa. Vahiten ongelmia y-suku-
polven edustajat kokivat teknologisten ongelmien tai tyovalineiden puutteiden kanssa.
Pain vastoin — monet y-sukupolven vastaajat kokivat “digiloikan” olevan hyva ja tarpeel-

linen asia ja tuovan ty6ta enemman nykyaikaiseen muotoon.
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7 Johtopaatokset

Seuraavaksi teen yhteenvedon siitd, minkalaiset olivat tutkimukseni keskeisimmat [6y-
dokset vastaamalla tutkimuskysymyksiin. Sen jalkeen peilaan tutkimustuloksia aiempiin
tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Kasittelen myos tutkimuksen rajoituksia ja pohdin jatko-
tutkimusehdotuksia aiheelle. Viimeisessa alakappaleessa esittelen, miten tutkimuksen

tuloksia voisi hydodyntda tyoelamassa.

7.1 Yhteenveto tuloksista

Teen nyt tiivistyksen tutkimuksen tuloksista vastaamalla tutkimuskysymyksiin.

Millaisia tyén vaatimuksia ja tyén voimavaroja etdtyo sisdltéd?

Aineiston vastausten perusteella etatyon hyvia ja huonoja puolia koskien 10ysin aineis-
tosta erilaisia toistuvia teemoja, jotka lopulta ryhmittelin omiin luokkiin etatyén voima-
varoiksi ja vaatimuksiksi. Hyodynsin analyysissa aiempaa kirjallisuutta ja tutkimustietoa
tyon vaatimuksista ja tyon voimavaroista seka etatyon hyvista ja huonoista puolista. Ku-
vio 7. tiivistdad aineistosta l0ytyneet etdtyon vaatimukset ja voimavarat. Etatyon vaati-
muksiin sisaltyy 1) tydomaaran kasvu, 2) yksindisyys, eristyneisyys ja kommunikaatio-on-
gelmat, 3) tyo- ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, 4) tyon ja perheen yhteensovittami-

nen, 5) ergonomiariskit seka 6) teknologiset ongelmat ja tyévalineiden puutteet.

Vastausten perusteella voidaan todeta etatyon huonoiksi koetuista puolista, etta etatyo-
hon loikkaus lisdasi monilla huomattavasti tydon maaraa ja taman koettiin kuormittavan ja
aiheuttavan riittamattomyyden tunteita. Tyon maaran kasvu johtui monilla suuresta
muutoksesta tyotavoissa ja -menetelmissa etatyohon siirryttdessa ja ndiden uusien tyo-

tapojen opettelussa ja materiaalien muuttamisessa digitaaliseen muotoon.
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Suuri tydn maara ja kotona tydn tekeminen aiheutti myos tyon ja vapaa-ajan rajan ha-
martymisen tunteita ja tunnetta, etta olisi koko ajan toissa. Lisaantyneen tyomaaran li-
saksi tydn ja vapaa-ajan rajan hamartymiseen vaikutti se, etta kun toita teki kotona, tyon
tekoa ei osannut valttamatta lopettaa. Vastaajat kokivat, etta kun siirtymaa tyopaikalta
kotiin ei enaa ollut, téiden tekoa saattoi helposti jatkaa yomyohaan, jos ei itse tajunnut
vetda rajaa tyon ja vapaa-ajan valille. Monet kokivat myds, etta tyéhon liittyvia yhtey-
denottoja tuli tydajan ulkopuolellakin ja tavoitettavissa piti olla lahes vuorokauden ym-

pari. Monet kuvailivatkin tydasioiden pyorivan padssa vapaa-ajallakin.

Pidemmalla tahtaimella liiallinen tyomaara ja tydasioiden pyoriminen paassa jatkuvasti
voisivat olla terveydelle haitallista, silla pitkalla aikavalilla lilan korkeat tyon vaatimukset
yhdistettyna liian vahaisiin voimavaroihin voivat johtaa tyduupumukseen, ja liiallisen
tydmaaran on todettu olevan yksi suurimmista yksittadisista tyduupumukseen johtavista

tekijoista. (Hakanen, 2004, s. 24; Hakanen & Schaufeli, 2012, s. 416-417.)

Myos yksin tyoskentely ja kommunikaatio-ongelmat koettiin etatyén huonona puolena
— monet vastaajat kokivat spontaanien keskustelujen ja kahvihetkien tyokavereiden
kanssa olevan hyvin tarkeita voimavaroja ty6ssa, ja monet kaipasivat muutenkin aitoa
kasvokkain keskustelua videopuheluiden sijasta. Monet vastaajista kokivat ndiden sosi-
aalisten hetkien olevan ty6paiviensa suola ja tunsivat nyt etatydssa tyopaivien tuntuvan
vain yksindiselta ja tylsadltda puurtamiselta. Koettiin, ettd keskustelut virtuaalisesti eivat
olleet yhta rikkaita kuin kasvokkain, ja monet kokivat myds teknisten ongelmien hairitse-
van vuorovaikutusta videopuheluissa ja aiheuttavan vaarinymmarryksia. Samaten pa-
lautteen saamisen huomattiin vahentyneen etatyohon siirtyessa. Sosiaalisen tuen ja pa-
lautteen saamisen onkin todettu olevan tarkeitd voimavaratekijoitd ja edistavan mm.

tyon imua ja tyotyytyvaisyytta. (Yeh, 2015, s. 48—49; Schaufeli & Taris, 2014, s. 47).

My0s tyon ja perheen yhteensovittamisen koettiin vaikeutuvan etatyossa. Monet kokivat

perheen ja etenkin lasten hairitsevan tyontekoa ja haittaavan keskittymista. Vastaajat
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kokivat my0s, etta perheen oli valilla vaikeaa ymmartaa, milloin on tdissa ja milloin ei.

Osalle kuormitusta tuotti myos lastenhoidon, kotiaskareiden ja tydonteon yhdistaminen.

Jatkuva istuminen, huonot ty6asennot ja paatetyoskentely tuottivat osalle vastaajista
niska- ja hartiakipuja, selkdkipuja seka paansarkya. Vastaajat kokivat tyopisteidensa ko-
tona olevan epdsopivia tyon tekemiseen ja esimerkiksi tydpoytien ja -tuolien olevan epa-
ergonomisia. Puutteita koettiin olevan myds tyovalineissa — osa vastaajista oli sitd mielts,
etteivat tyopaikalta saadut tyovalineet (esim. tietokone) vastaa tata paivaa, ja osa koki
epamukavaksi kayttaa henkilokohtaista puhelinta tai tietokonetta tydssa. Myds jatkuvan

teknologian kayton koettiin tulevan ”korvista ulos”, ja teknisten ongelmien turhauttavan.

TYON IMU

Tyémaaran kasvu Tyomatkojen
puuttuminen

Yksinaisyys, eristyneisyys
ja kommunikaatio-
ongelmat Autonomia

Ty6- ja vapaa-ajan rajan
hdamartyminen

Tyorauha

Tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen

Tyon ja perheen
tasapaino

- >x><>=2=—-0<

Ergonomiariskit

Ulkondkopaineiden

Teknologiset ongelmat ja " .
- : ! vaheneminen

tyovalineiden puutteet

TYOUUPUMUS

Kuvio 7. Etatyon vaatimukset ja voimavarat.
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Etatyon voimavarat voidaan jakaa aineiston perusteella viiteen luokkaan: 1) tydmatkojen
puuttuminen, 2) autonomia, 3) tyérauha, 4) tyon ja perheen tasapaino seka 5) ulkona-
kdpaineiden vaheneminen. Hyvin suuri osa vastaajista koki tydmatkan puuttumisen ko-
tona tydskennellessa etatyon hyvaksi puoleksi. Tydomatkassa sadstetty aika kaytettiin mm.
pidempiin yoéuniin, rauhallisempiin aamutoimiin, aamulenkkiin, perheen kanssa vietet-
tyyn aikaan tai muuhun vapaa-ajan viettoon. Tutkimusten mukaan etatyohon siirtymisen
onkin tutkittu vahentavan kuormitusta, silla sen lisdksi, etta tydmatkan puuttuminen
sddstaa aikaa ja energiaa, se my0s parantaa ty6- ja vapaa-ajan tasapainoa, kun tydajassa
saastyneen ajan voi kayttda haluamallaan tavalla vaikkapa harrastuksiin tai perheen

kanssa olemiseen. (Stephens & Szajna, 2015; Messenger, 2017, s. 306).

Etatyossa pidettiin my0s siitd, ettd tyota oli helpompi rytmittda ja aikatauluttaa omien
mieltymysten ja aikataulujen mukaan. Etaty6skentely koettiin vapaammaksi, joustavam-
maksi ja itsendisemmaksi kuin ldhityd. Moni koki, ettei tyo ollut etaty6ssa niin aikaan
sidottua, vaan toita pystyi tekemaan joustavammin ja myos lopettamaan tyépaivan en-

nen tydajan loppumista, jos oli jo saanut paivan tyot tehtya.

Autonomian on todettu olevan tarkea voimavaratekija, silla autonomian tunnetta koke-
vien tyontekijoiden on todettu olevan sitoutuneempia tyéhonsa. Lisaksi hallinnan tunne
omasta tyostd ja vaikuttamismahdollisuudet tyon sisdltoon lisaavat omistautumista

tyolle. (Sardeshmukh ym. 2012, s. 197; Bakker & Demerouti, 2007; Allen ym. 2015, s. 51.)

Vastauksista kavi ilmi myos, ettd tyorauha koettiin paremmaksi kotona. Toita pystyi teke-
maan keskeytyksettd, ja tdman koettiin parantavan myds tyon tehokkuutta. Osa vastaa-
jista tunsi myos etdtoitd tehdessa olevansa vahemman uupuneita tyopaivan paatteeksi,
silla he kokivat lahityon hektisyyden ja suurien sosiaalisten kontaktien maaran kuormit-

tavana.
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Vaikka etdtyon ja perheen yhdistdminen koettiin osaksi haastavana, etatyon koettiin
my0s lisddvan perheen kanssa vietettya aikaa. Vastaajat kokivat, ettd tydmatkassa saas-
tynyt aika mahdollisti enemman aikaa perheen kanssa, ja monet kokivat mukavana, kun
ei tarvinnut vieda lapsia paivakotiin vaan sai olla heidan kanssaan kotona koko paivan.
Tyon ja perhe-eldaman tasapainon voidaan ndahda olevan voimavaratekija, silld tyo- ja
perhe-elamaa tukevien menetelmien on tutkittu johtavan parempaan tyotyytyvaisyy-

teen, sitoutumiseen ja vahentyneisiin |ahtoaikeisiin. (Allen, 2001).

Kotona tyoskentely koettiin rentona my6s sosiaalisten paineiden vahenemisen vuoksi.
Vastaajat kokivat etatyon hyvana puolena sen, ettei aamulla tarvinnut valttdmatta pesta
hiuksia, meikata tai pukeutua tyopaikan pukukoodien mukaisesti. Omavalintainen, rento
vaatetus koettiin mukavana ja laittautumisessa sdastetyn ajan pystyi kdyttamaan esimer-

kiksi pidempiin youniin.

Onko x- ja y-sukupolvella erilaisia kokemuksia etéityon siséltdmistéd tyén vaatimuksista

ja tyén voimavaroista?

X- ja y-sukupolven kokemuksissa etatyosta ei ilmennyt suuria eroavaisuuksia. Molemmat
sukupolvet arvostivat etatydssa lahes yhta paljon tydmatkojen puuttumista ja siitd saas-
tynytta aikaa, etatyon tarjoamaa joustavuutta, itsenaisyytta ja vapautta seka kodin tyo-
rauhaa. Y-sukupolven vastauksissa etatyon hyvia puolia koskien korostui hieman enem-
man perheen ja tyon parempi tasapaino ja vastaavasti myos haasteet tydn ja perhe-ela-
man yhteensovittamisessa. X-sukupolvi koki y-sukupolvea hieman enemman haasteita
etatyon aiheuttaman yksindisyyden, lisadantyneen tyémaaran seka teknologisten ongel-

mien ja tyovalineiden puutteiden kanssa.

7.2 Tutkimustulokset kirjallisuuden valossa

Tarkasteltaessa kirjallisuudessa useimmin esiteltyja etatyon hyvia ja huonoja puolia, voi-

daan niiden todeta olevan samoja, joita tassa tutkimuksessa tuli esiin. Etatydon hyvina
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puolina on pidetty mm. joustavuutta ja vapautta, helpompaa tyon, perheen ja vapaa-

ajan yhdistamista seka parempaa tyorauhaa ja keskittymista.

Sen sijaan etatyon huonoina puolina on pidetty eristyneisyyden ja yksindisyyden tun-
teita, kommunikaatiohaasteita, tydn maaran kasvua seka tyon ja vapaa-ajan rajan ha-
martymistd, tyon ja perheen yhteensovittamista seka terveysongelmia esimerkiksi huo-
non ergonomian kautta. Myds nama kaikki edelld mainitut tekijat nousivat esiin aineis-

tosta.

Molemmat sukupolvet (x ja y) arvostivat etdtydssa eniten tydomatkojen puuttumista ja
niista sadstynytta aikaa, etatydon mahdollistamaa joustavuutta, itsenadisyytta ja vapautta
seka tydrauhaa ja parempaa keskittymista. Molempien sukupolvien on todettu arvosta-
van ty0ssa joustavuutta, itsenadisyytta seka vapautta, joten aiempi tutkimustieto selittaa

osaltaan naita tuloksia.

Sukupolvien suhtautumiseroista etatyohon ei l6ytynyt aiempaa kirjallisuutta ja olemassa
olevat tutkimukset keskittyivat [ahinna y-sukupolveen. Y-sukupolven on todettu arvosta-
van tyopaikkoja, jotka mahdollistavat joustavuutta tyon ja muun eldman suhteen (esim.

Kultalahti, 2015), joten tutkimuksen tulokset tukivat aiempaa tietoa y-sukupolven osalta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta ikd ei vaikuta kovinkaan merkittavasti etatyon
kokemiseen. X- ja y-sukupolvilla ei siis tutkimuksen tulosten perusteella ollut suuria eroa-
vaisuuksia suhtautumisessa etatyohon. Toisaalta x- ja y-sukupolvien tyoelaméaasenteet
eivat myoskaan kirjallisuuden perusteella poikkea suuresti toisistaan. Naiden kahden su-
kupolven vertailua keskendan vaikeuttaa lisdksi se, etta y-sukupolvea tyoelamassa on
tutkittu paljon enemman (Jarvensivu, 2014b, s. 35) ja tdman vuoksi x-sukupolven profiili

on jaanyt hieman epamaaraiseksi y-sukupolveen verrattuna.

Tutkimuksen tulosten mukaan y-sukupolvella korostui hieman x-sukupolveen nahden

etdatyon ja perheen vilinen tasapaino niin voimavaratekijana kuin vaatimuksenakin, kun
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taas x-sukupolvella korostui teknologian kayttd etdtyon vaatimuksena y-sukupolveen
nahden. Perheen kanssa vietetyn ajan on todettu olevan hyvin tarkea asia y-sukupolvelle
(Gursoy ym. 2008), joten aiempi tutkimustieto tukee tata tulosta. Y-sukupolven on to-
dettu myds olevan aiempia sukupolvia edelld teknologian kdyton kanssa (Hershatter &
Epstein, 2010), joten tdma voi tukea sitd, miksi x-sukupolvi koki enemman ongelmia tek-

nologian kaytén kanssa.

7.3 Tutkimuksen rajoitukset

Suomi siirtyi COVID-19-viruksen aiheuttaman pandemian vuoksi poikkeustilaan
16.3.2020 ja taman seurauksena myds monet opettajat siirtyivat poikkeuksellisesti eta-
tyohon. (Makikangas, Melin & Oksanen, 2020, s. 408.) Tutkimuksen aineisto, jonka tar-
koituksena oli kartoittaa etaty6ta ja tyohyvinvointia koronakriisin aikana, kerattiin verk-
kopohjaisella kyselylomakkeella opetusalan ammattilaisilta 22.4.—7.5.2020 valilla. Kysely
on siis keratty hyvin nopeasti etatydhon siirtymisen jalkeen, joten tutkimuksen tulokset
voisivat olla hyvin erilaisia esimerkiksi nyt, kun etatydhon on jo ehditty vuoden verran

sopeutua.

Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan etatyon sisaltamia vaatimuksia ja voimavaroja. TV-
TV malli perustuu ajatukseen, etta tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen tasapaino se-
littdd tyduupumusta ja tyon imua. Tarkemmin sanottuna liialliset tyon vaatimukset ja
lilan vahaiset tyon voimavarat voivat johtaa tyduupumukseen ja lopulta terveyden hei-
kentymiseen seka tyokyvyn heikkenemiseen, kun taas riittavat tyon voimavarat johtavat
tyon imuun ja sita kautta myos positiivisiin yksil6llisiin ja organisatorisiin vaikutuksiin,
kuten parempiin suorituksiin ja parempaan tyohon sitoutumiseen. (Schaufeli & Taris,

2014, s. 44 & 46).

Koska vastaukset on kerdtty hyvin pian etdtyohon siirtymisen jalkeen kyselylomakkeen
avulla, tutkimuksessa ei ollut mahdollista paasta syvallisempiin kokemuksiin tyén imun

tai tyduupumuksen kokemuksista. Kyselytutkimuksen heikkouksena pidetdankin usein
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sitd, ettd vastaukset saattavat jaada pinnallisiksi ja tutkimus teoreettisesti vaatimatto-
maksi. (Hirsjarvi ym. 2007, s. 190). Aineistosta oli mahdollista 16ytaa aiempaa tutkimus-
tietoa hyddyntden erilaisia voimavaratekijoita ja vaatimuksia, mutta jos olisi halunnut
saada vield syvallisempaa tietoa vastaajien kokemuksista tydn voimavaroja ja vaatimuk-
sia koskien, kysely olisi tarvinnut rinnalleen esimerkiksi vielda teemahaastattelun, jonka
avulla olisi voinut syventda kyselytutkimuksen avulla saatuja tietoja. (Hirsjarvi ym. 2007,
s. 200). Lisaksi esimerkiksi tybuupumuksen on todettu kehittyvan vahitellen, kun tyén
vaatimukset ovat liian pitkaan liian korkeat, joten aineiston vastauksista ei voinut viela

havaita etatyon vaatimusten ja voimavarojen vaikutusta tyduupumuksen tai tydén imun

syntyyn.

Lisaksi tutkimuksen tuloksiin saattoi vaikuttaa se, etta etatyohon ei siirrytty tdssa tapauk-
sessa vapaaehtoisesti, vaan olosuhteiden pakottamana hyvin nopeassa aikataulussa
alalla, jolle ei ole ollut ominaista etatyo. Vastaukset voisivat siis olla erilaisia, jos tutki-
muksessa olisi tutkittu toista ammattiryhmaa opettajien sijasta tai vapaaehtoisesti eta-
tyohon siirtyneita. On myos huomioitava, etta tutkimuksen kohdejoukko tydskenteli paa-
asiallisesti kotona, vaikka etatyon kasite ei sisalla pelkdstaan kotona tehtavaa tyota. Eta-
tyon voidaan ndhda tarkoittavan kaikkea tyopaikan ulkopuolella tehtdvaa tyota. (Allen

ym. 2015, s. 44).

Taman tutkimuksen vastaajat myos tekivat etatyota joka paiva. Allen ym. (2015, s. 45)
toteavatkin, etta etatyota tutkittaessa olisi hyva ottaa huomioon se, miten paljon eta-
tyota tehdaan, silla etatyota tehdaan harvoin kokopaivadisesti ja etatyoskentelyn maara
vaikuttaa siihen, miten etaty6 koetaan. Aiempien tutkimusten mukaan tyotyytyvaisyy-
den on todettu olevan korkeimmillaan henkilGilld, jotka tekevat etdtyota kohtalaisen

maaran, verrattuna niihin, jotka tekevat t6ita hyvin vahan tai hyvin paljon.

My0s sukupolvia tutkittaessa on hyva ottaa huomioon, ettd sukupolvien ominaisuudet
perustuvat osin stereotypioihin, ja ihmisen kayttaytymiseen liittyy oman sukupolven li-

saksi hyvin moni muukin tekija. (Kultalahti, 2015, s. 40; Deal ym. 2010.) Sukupolvierojen
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tutkiminen on siis haastavaa, silla ihmiset ovat yksil6ita eika tiettyyn sukupolveen kuulu-
via henkil6ita voida suoraan niputtaa saman kategorian alle. Sukupolvien tutkimusta vai-
keuttaa myos se, ettd yleisen BB-X-Y-sukupolvijaottelun pohjana toimii amerikkalainen
yhteiskunta, jonka historia eroaa suomalaisesta. Taman vuoksi amerikkalainen sukupol-
vitutkimus ei sovellu tdysin saumattomasti suomalaiseen tyoelamatutkimukseen. (Jar-

vensivu 2014b, s. 37).

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus antoi viitteita siita, millaisia erilaisia positiivisia ja negatiivisia tuntemuk-
sia muutos lahityosta etatydhon voi herattdaa. Tutkimus oli erityisen mielenkiintoinen
siita syysta, etta kohdejoukkona oli ammattiryhma, jolle ei ole aiemmin ollut ominaista
etdtyo ja siirtyminen etatyohon oli hyvin yhtakkista. Olisikin mielenkiintoista tietdaa, mil-
laisia kokemukset etatyosta ovat nyt vuosi etatyohon siirtymisen jalkeen aloilla, jotka

siirtyivat opetusammattilaisten tapaan etatyohon yllattaen.

Etatyon suosion lisddntyessa olisi muutenkin tarkea tutkia syvallisemmin, miten etatyon
voimavaratekijat ja vaatimukset vaikuttavat tyontekijéiden tyohyvinvointiin pitkalla tah-
taimelld. Tama tutkimus osoitti, etta etatyd voi olla hyvin kuormittavaa erityisesti tyon
maaran lisdantymisen, yksindisyyden ja tyon ja vapaa-ajan hamartymisen vuoksi. Toi-
saalta etatyosta 16ytyi myos voimavaratekijoitd, jotka voivat parantaa tyotyytyvaisyytta
ja tyon tehokkuutta. Olisikin hyva selvittaa, miten nama etatyon voimavaratekijat ja vaa-
timukset vaikuttavat pidemmalla aikavalilla tyontekijéiden tydn imun ja tyduupumuksen

kokemuksiin.
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7.5 Tutkimustulosten hyodynnettavyys kaytannon tyoelamassa

Koska etatyo tulee varmasti edelleen jatkuvasti lisadntymaan niin tamanhetkisen maail-
mantilanteen, teknologian kehityksen kuin tyontekijoiden halukkuudenkin myé6ta, orga-
nisaatioiden on hyva ymmartaa, millaisia vaatimuksia ja voimavaratekijoita etatyo voi si-
saltaa, ja miten eri ikdiset tyontekijat kokevat siirtymisen etatyéhon. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella voidaan todeta, ettad etdtyd voi parhaimmillaan vaikuttaa hyvin po-
sitiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja johtaa sita kautta tyon imuun. On kuitenkin tekijoita,
jotka voivat tuoda etatyohon haasteita ja organisaation on hyva tiedostaa, miten he voi-

vat tehda etatyosta mahdollisimman sujuvaa ja tehokasta tyéntekijoille.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydnantajan on hyva pitaa
huolta siitd, etta tyontekijoillda on etatyohon siirtyessa valmiina tarvittava osaaminen ja
oikeanlaiset tyotavat ja -menetelmat, jotta aikaa ei kulu teknologisiin ongelmiin tai oh-
jelmien opettelemiseen vasta sen jalkeen, kun etatyéhon on jo siirrytty. On myos varmis-

tettava, etta tyontekijalla on tarvittavat ja toimivat tyovalineet etatyon tekemiseen.

Tuloksista valittyi my0s, etteivat tyonantajat olleet huolehtineet tarpeeksi tyonteki-
joidensa ergonomiasta kotona — monilla oli puutteelliset tyopisteet tydpoytineen ja tuo-
leineen ja taman koettiin aiheuttavan erilaisia fyysisia oireita kuten niska- ja hartiakipuja
seka paansarkya. Nama vaivat voivat pidemmallad tahtaimellad johtaa vakavempiin ter-
veysongelmiin kuten tuki- ja liikuntaelinsairauksiin (Allen ym. 2015, s. 61). TyOnantajien
olisikin huolehdittava, etta tyontekijoilla on asianmukaiset tyopisteet kotona ja ohjeis-
tettava ergonomisissa tydasennoissa seka esimerkiksi tyotuolien ja -poytien oikeissa kor-

keuksissa, jotta terveysongelmilta valtytaan.

Tyonantajien tulisi muutenkin pitda huolta tyontekijoiden terveydesta ja siitd, etta he
ehtivat etatydssakin palautua, levata ja liilkkua tarpeeksi, silla liiallisen kuormituksen ja
lilan vahaisen palautumisen voi ndhda johtavan uupumiseen. (Hakanen, 2011, s. 23.) Tu-
loksista ilmeni, ettd monilla oli vaikeuksia rajata tyopaivaa kotona t6ita tehdessa ja tama

rajaaminen vaatii myos tyontekijalta itseltdan itsensa johtamisen taitoja.
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Myds palautteen saamisen seka sosiaalisen tuen koettiin vihenevan etatydssa, joten on
tarkeaa yllapitaa palautteen antamista myds etatyotd tehdessa. On myos hyva huolehtia

tavoista pitaa vuorovaikutusta yll3, jotta tyontekijat eivat koe jaavansa yksin.
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