(

'D Tampereen ammattikorkeakoulu

Etatyoskentelyn vaikutukset
tyon voimavaroihin

Meri Mattila

OPINNAYTETYO
Lokakuu 2020

Liiketalous
Projektijohtaminen



TIVISTELMA

Tampereen ammattikorkeakoulu
Liiketalous
Projektijohtaminen

MATTILA MERI
Etatyoskentelyn vaikutukset tydn voimavaroihin

Opinnaytetyd 49 sivua, joista liitteitad 0 sivua
Lokakuu 2020

Teknologiakehityksen myota tyoskentelymuodot ovat muuttuneet paljon kahden
viimeisen vuosikymmenen aikana. Etatyon suosio on kasvanut ja vuonna 2018
34 % suomalaisista tyOskentelivat etand epasaanndllisesti tai saanndllisesti.
Etatyon yleistyessa myos sen hyoddyt ja haasteet ovat nousseet enemman esille.

Tutkimuksen tarkoituksena on kasvattaa tietoisuutta tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin vaikuttavista tekijoista etatydssa. Tyon voimavaroista etatydssa ei
ole aikaisempaa tutkimusta. Koska ihmiset tyoskentelevat yha enemman kotona,
on aihe erittain ajankohtainen.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmetodia kayttaen. Tutkimusaineisto
kerattiin tutkimukseen valituilta kohdeorganisaation tyontekijoilta
teemahaastatteluiden avulla. Tutkimustulokset olivat linjassa kirjoitetun teorian
kanssa ja yhdensuuntaisia TV-TV -mallin olettamien kanssa, johon
tutkimustuloksia vertailtiin.

Tulokset osoittivat, etta tyon voimavaroja lisasivat eniten joustavuus, itsenaisyys
ja luottamus, jotka nousivatkin onnistuneen etatyoskentelyn peruspilareiksi.
Vastaavasti tulokset osoittivat, ettd parantaakseen tydon voimavaroja, pitaisi
keksia keinoja, kuinka parantaa sosiaalisia, kommunikaatiollisia ja
ajanhallinnallisia haasteita, silla naméa vaikuttivat negatiivisesti tyossa
jaksamiseen. Lisaksi erilaiset arsykkeet, teknologiaongelmat ja huono ergonomia
nousivat haasteiksi etatydssa. Sosiaalisten voimavarojen osalta havaittiin, etta
sosiaalisuuden puute oli yleisin tydon kuormittavuutta lisdava teema.

Keskeinen havainto oli, etta ihmiset, joilla oli mahdollisuus isompaan tyotilaan tai
mahdollisuus vaihdella tydskentelypaikan sijaintia etatyon aikana pystyivat
yllapitamaan korkeampaa tyon imua. Jotta tyon imu pysyisi kaikkien
tydntekijoiden osalta korkealla tasolla myds etatyossa, tulisi tydymparistoon
kiinnittaa erityista huomiota. Toinen havainto oli, etta perheellisilla tai muilla
sosiaalisia kontakteja arjessa omaavilla henkilGilla oli enemman tyon
voimavaroja, ja siten korkeampi tydn imu verrattuna niihin, jotka asuivat yksin.
Tasta syysta tyontekijoiden tyossa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin tulisi kiinnittaa
enemman huomiota.

Asiasanat: etatyd, tydohyvinvointi, tydon voimavarat, tydn vaatimukset, tyén imu
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Due to the rapid technological development the forms of working have changed
a lot during the past couple of decades. Teleworking has increased its popularity
and by 2018 the total of 34 % of working Finns worked remotely either regularly
or irregularly. As teleworking has become a regular form of working, the
awareness of its advantages and challenges has grown.

The aim of this thesis was to gain broader understanding of the factors affecting
job resources in teleworking. There is no prior research on work resources in
teleworking and as people are working increasingly from home the subject is
topical.

The study was conducted by using qualitative research methods. The material
was collected among the employees of a marketing agency by using thematic
interviews. The results of the study were in line with the prior theory and parallel
to the assumptions of the TV-TV model to which the study results were compared
to.

The first key finding was that people whose working space was larger or were
able to switch locations during teleworking were able to maintain the
engagement. Thus, in order to maintain an equally good level of work
engagement in teleworking as in the office, special attention should be paid to
the working environment. The second key finding was that people who had family
or other social contacts outside workplace had better work resources and thus
work engagement compared to those who lived alone. Hence, more attention
should be paid to the coping at work and well-being of employees.

Key words: teleworking, well-being at work, work resources, work demands
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta, tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen mainostoimistoalan yritys,
joka on kasvanut vajaan 20 vuoden aikana pienestd muutaman hengen
mikroyrityksesta tasaisesti jo 25 hengen toimijaksi. Kohdeyrityksessa on
suhtauduttu positiivisesti etatyohon yrityksen alusta alkaen ja kaikille tyontekijoille
annetaan mahdollisuus etatyoskentelyyn tyotehtavat huomioon ottaen.
Henkilostosta monet tyoskentelevat saanndllisesti useamman paivan viikossa
etana. Yrityksessa on kaytossa etatydmaanantait, jolloin lahes koko toimiston
vaki tyoskentelee etand joka maanantai. Yrityksessa siis hydodynnetaan paljon
etatyoskentelya, jolloin on tarkeaa, etta etatyoskentely on mahdollisimman

toimivaa ja tehokasta.

Tutkimuksen tarkoituksena on kasvattaa tietoisuutta tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin vaikuttavista tekijoista etatydssa. Etatydskentelyd on mahdollista
tehostaa, mikali tyoyhteisossa tunnistetaan paremmin mitka tekijat vaikuttavat
henkiloston voimavaroihin etatydskentelyn aikana. Tutkimuksessa halutaan ottaa
huomioon myos koronaviruksen aiheuttama pakkoetatyd, ja sen tuomat
muutokset etatydskentelyssa. Aikaisemmin ei ole tutkittu tydonvoimavarojen
vaikutusta etatyoskentelyyn, ja koska ihmiset tyoskentelevat yha enemman

kotona, on aihe erittain ajankohtainen.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd mitkd tekijat tuovat ja vievat
kohdeyrityksen henkiloston voimavaroja etatyoskentelyn aikana, jotta etatyosta
saataisiin paras mahdollinen hyoty. Lisaksi tavoitteena on selvittaa, miten
pakkoetatyd on muuttanut henkiloston ajatuksia etatyoskentelya kohtaan, jotta

etatyoskentelya voidaan kehittaa paremmaksi tulevaa pakkoetatyota ajatellen.



2 ETATYOSKENTELY

Teknologiakehityksen myo6ta tyoskentelymuodot ovat muuttuneet huomattavasti
viime vuosikymmenten aikana ja etatydn suosio on kasvanut tasaisesti.
Koronavirus pandemian tuoma  etatyOsuositus lisdsi huomattavasti
etatydntekijoiden maaraa myds aloilla, joilla etatydskentelya ei ole aikaisemmin
suosittu. Monissa yrityksissa on tilanteen myaéta alettu pohtimaan uudella tavalla
etatydon hyotyja ja mahdollisuuksia, minka takia monien tydpisteet voivat jaada
tulevaisuudessakin paaosin kotiin. Tama edellyttdaa tyonantajilta muutoksia
erityisesti johtajuus- ja viestinta kaytantoihin. Tassa luvussa esittelen etatyota
yleisesti, sen taustoja ja tulevaisuudennakymia seka hyodtyja ja haasteita. Lisaksi

pohditaan etajohtajuutta seka viestinta ja vuorovaikutusta etatydssa.

2.1 Yleisesti

Etatyo termia kaytetdan suhteellisen laajasti puhekielessa. Yleisesti etatyoksi
kutsutaan ty6ta, jossa tydntekija tydskentelee ainakin osan tydpaivasta tyopaikan
ulkopuolella ja tietotekniikalla on keskeinen rooli tyon suorittamisessa
(Tyoterveyslaitos, 2020).

Etétybksi kutsutaan tyota, joka tapahtuu perinteisen tyopaikan, yleensa toimiston,
ulkopuolella. Se voi olla jatkuvaa, saanndllistd, kuten viikoittain tehtavaa tai
satunnaista. Etatydssa hyoddynnetaan paljon tietotekniikkaa, mutta luonteensa
puolesta se ei eroa tyOpaikalla tehtavasta tyosta. Vaikka etatyolle on olennaista
ajasta ja paikasta riippumattomuus, useimmiten etatyota kuitenkin tehdaan

normaalien toimistoaikojen sisalla. (Vilkman 2016)

Etatyota laajempi kasite on hajautettu tyd. Pasi Lahtisen (2000) mukaan
hajautetulla tyodlla tarkoitetaan tyota, jossa tydskennelldaan yhteistd paamaaraa
kohti fyysisesti erilldan toisistaan hyddyntden kommunikointiin tietotekniikkaa
(Lahtinen, 2000). Se voi tarkoittaa sita, etta osa tyontekijoista tyoskentelee eri
toimipisteissa, ja osa tydskentelee kotoa kasin (Vilkman 2016). Hajautettu tyd
edellyttad monipuolista ja suorituskykyista tieto- ja viestintatekniikkaa (Rauramo,

2018). Hajautetun tyon ja etatyon valinen kasite on erityisesti suomen kielessa
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aika hailyvainen, mutta eroavaisuus syntyy siitd, ettd hajautetulla tyolla

tarkoitetaan lahes jatkuvaa etatydskentelya (Golden & Fromen, 2011, 1452).

Etatyon tekeminen edellyttaa tyontekijalta siihen soveltuvia itsenaisia, yleensa
asiantuntijatason tyotehtavia, toimivaa tieto- ja viestintatekniikkaa seka
luottamusta tydnantajan ja alaisen valillda. Siina painottuvat tydntekijan

itseohjautuvuus seka organisointikyky.

2.2 Etatyon taustaa ja tulevaisuudennakymia

Etatyon suosio kasvoi alkuun hitaasti. 1990-luvun alussa etatyontekijoiden maara
oli vain 2%, mutta teknologiakehityksen myo6ta etatyota tekevien tyontekijoiden
maara on kasvanut tasaisesti (Sutela & Lehto 2014). Vuonna 2012 etatyota
tehneiden maara oli jo 22% ja vuonna 2018 jo 34% tyontekijoista. Erityisesti
saanndllista etatyota tekevien maara on yli kaksinkertaistunut vuodesta 2012.
Etatyon tekijoiden valillda on isoja eroja sosioekonomisessa asemassa, silla
vuonna 2018 etatyota tekivat padosin ylemmat toimihenkilét. Eroja oli myds
sukupuolten valilla, koska miesten etatyd oli yleisempaa kuin naisten. (Lyly-
Yrjanainen 2019, 54-55)

Aikaisemmin tyolld ja rahalla on ollut suurin merkitys ihmisille tyonpaikan
valinnassa (Jarvensivu 2010, 239). Tydeldama on muuttunut ja vapaa-ajan
arvostus on kasvanut. Vilkmanin (2019) mukaan etatyon tulevaisuudennakymiin
vaikuttavat erilaiset muutosvoimat, trendit ja ilmiot. Erityisesti esille nousevat
viestinta- ja liikenneteknologian nopea kehitys, kestava kehitys, ekologisuus ja
ilmastonmuutos. Kestavan kehityksen avulla varmistetaan yrityksen
pitkdjanteinen menestyminen, jota ei tehdd henkiloston kustannuksella.
Lisaantyvan etatyoskentelyn myota matkustaminen kodin ja tyopaikan valilla
vahenee, joka on ekologisuuden ja ilmastonmuutoksen nakokulmasta
positiivinen asia. Etatyoskentely opettaa ihmisia kommunikoimaan ja tekemaan
yhteistyota digitaalisesti, joka vahentaa entisestaan matkustelua. Etatyd muuttaa
toimistokaytanteita ylipaataan. Toimitilojen tarve vahenee, kun tyontekijat eivat
tarvitse vakituisia tyOpisteita toimistolle, seka samalla paperit ja mapit pyritaan

siitdmaan sahkodiseen muotoon. Teknologinen kehitys tuo uudenlaisia
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yhteistydmuotoja, mutta se vaatii ihmisilta uteliaisuutta ja valmiutta kokeilla uusia
valineita ja oppia uutta. Lisaksi etatyd mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan
sovittamisen paremmin, kun aikaa ei tarvitse kayttaa tyopaikalle siirtymiseen.
Erityisesti paakaupunkiseudulla ruuhka-aikoina tyomatkoihin saattaa kulua
useita tunteja paivassa, ja taman ajan hyoddyntamisellda muihin eldman osa-
alueisiin voi olla suuri merkitys arjessa. (Vilkman 2019) Etatyoskentelylla voi
myoOs olla positiivinen vaikutus syrjaseuduilla asumiseen, kun tyd ei velvoita

ihmisia asumaan isoissa kaupungeissa.

Aruba Networksin vuonna 2014 julkaistussa raportissa tutkittin uutta
tyontekijasukupolvea, jotka haastavat nykyiset tyontekemisen mallit ja velvoittaa
myos tyonantajat vastaamaan muutokseen. Tutkimukseen osallistui yli 5000
henkilod ympari maailman. Uusi digitaalinen sukupolvi arvostaa vapaata
liikkumista ja liukuvia tyoaikoja, ja heille korkeaa palkkaa tarkeampaa on etatyon
mahdollisuus. Yli puolet tutkimukseen vastanneista haluaisi mieluummin
tydskennellda muutaman paivan viikossa etana kuin saada 10% korkeampaa
palkkaa. Kaikkia digitaalisen sukupolven tyontekijoitd yhdistaa mieltymys
mobiiliuteen ja heille luotettava internet-yhteys on tarkea asia. (Aruba Networks,
GenMobile-raportti 2014) Yritysten on tarkeda huomioida eri sukupolvien
eroavaisuudet ollakseen houkutteleva tyonantaja myds osaaville uuden

digitaalisen sukupolven tyontekijoille.

2.3 Etatyon hyodyt ja haasteet

Joustava tyo tuo mukanaan paljon etuja, mutta siind on myds omat haasteensa,
jotka vaikuttavat yhteistyon tehokkuuteen ja johtamiseen. Etatyoskentely
hyodyttaa niin tyontekijaa kuin tyonantajaakin. Keskeisimmat etatyon hyodyt ja

haasteet on esitelty alla.

Etatyomahdollisuus houkuttelee tyontekijoita. Tyontekijat, joiden tyOpaikalla
etatyon tekeminen on mahdollista, eivat ole kiinnostuneita vaihtamaan
tyopaikkaa yhta herkasti, kuin tyontekijat, joiden tyopaikoilla etatyd ei ole
mahdollista. Erityisesti nuoret kaytannodssa olettavat ja toivovat etatyon olevan

mahdollista. Vastaavasti iakkaiden kohdalla etatyolla saattaa olla pidentava
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vaikutus tydelaman pituuteen. (Vilkman 2019) Amerikassa on tehty tutkimus,
jossa 72% vastaajista valitsisi kahdesta mielenkiintoisesta tydpaikasta

mieluummin sen, jossa etatyon tekeminen oli mahdollista. (Vilkman 2016)

Monille ihmisille etatydskentely on paljon tehokkaampaa, ja tydntekijat kokevat
saavansa enemman aikaan kuin toimistolla tyoskennellessa. Tyon tehokkuuteen
vaikuttaa lisdantynyt tydrauha ja sitd myota parempi keskittyminen tyotehtaviin.
On tutkittu, ettd aikaansaamisen tunne on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja
kasvattaa motivaatiota. Toisessa tutkimuksessa todettiin tydmatkojen saattavan
aiheuttaa tuntuvaa stressia, vaikka itse tyo ei olisi rasittavaa. Monien ihmisten
kohdalla tyomatkat venyvat pitkiksi, joka kuormittaa tydntekijaa henkisesti.
(Vilkman 2016) Vastaavasti etatydssa tyopaivan pituus on tasan itse tyopaivan
mittainen, ja ylimaaraisen vapaa-ajan voi kayttaa itselle mielekkaisiin asioihin.
Tama saattaa vahentaa myos tyon kuormittavuutta. Tehokkaampien tyopaivien
ansiosta perhe-elaman ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen tydarkeen on paljon

mielekkdampaa.

Etatyd mahdollistaa tyb6ajan joustavuuden ja rytmittdmisen omien tarpeiden
mukaan (Tyo6terveyslaitos 2020). Tydajan jaksottaminen onnistuu kotitoimistolla
luonnollisemmin ja helpommin. Tyontekija voi esimerkiksi kdyda virkistavalla
kavelylla kesken tyopaivan, ja jatkaa toita ulkoilun jalkeen. Tybajan joustava

jaksottaminen parantaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta seka tyotehoa.

Etatydomahdollisuus saastaa tyontekijan aikaa ja rahaa tyomatkojen jaadessa
pois (Tyoterveyslaitos 2020). Lisaksi se vahentaa myds poissaoloja. Pienessa
flunssassa oleva tyontekija jaa mielellaan kotiin lepailemaan, mutta pystyy silti
mahdollisesti tekemaan toita kotoa kasin. Lisaksi lapsen sairauden takia kotiin
jaava vanhempi pystyy tyoskentelemaan kotoa kasin ainakin osan paivaa.
(Vilkman 2016)

Etatyon tekeminen mahdollistaa asuinpaikan valitsemisen vapaasti muilla kuin
tyon sijaintipaikan perusteella (Tyoterveyslaitos 2020). Kasvavan etatyon myota
haja-asutusalueiden suosio saattaa alkaa kasvaa uudelleen, kun ihmisten ei

tarvitse enaa muuttaa isoihin kaupunkeihin tdiden perassa.
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Huomattavaksi hyddyksi voidaan myds Iukea kokonaiskustannusten
vaheneminen. Yritykset saastavat huomattavia summia, kun toimistotilaa ja -
kalusteita tarvitaan vahemman. Lisaksi se on ymparistoystavallista ja pienentaa
hiilijalanjalked, silla tydmatkat kuormittavat ymparistoa, silla iso osa tyontekijoista

kulkee tydmatkansa henkildautolla. (Vilkman 2016)

Suurimmat haasteet etatydssa liittyvat vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen,
tyoskentelytapoihin ja luottamukseen. Erityisesti etatyon haasteet liittyvat
virtuaalisen johtamisen haasteisiin, kuten tiimin rakentamiseen ja aidon
yhteistyon synnyttamiseen. Tiimin ja yhteishengen rakentaminen helpottuu
huomattavasti, mikali tiimilla on mahdollisuus edes osan aikaa olla samassa
paikassa. Hyvaa vuorovaikutusta on hankalaa luoda pelkan virtuaalisen yhteyden
valityksella. (Vilkman 2016)

Tiimiytyminen vaatii sen, ettd ihmiset kokevat yhteenkuuluvuutta ja kokevat
olevansa osa yhteis6a. Yhteenkuuluvuus vahvistaa myos tydntekijoiden toihin
sitoutuneisuutta seka tyomoraalia. Nama kaikki jaavat uupumaan etatyossa,

mikali henkil® ei koe olevansa osa yhteiséa. (Vilkman 2016)

Etatyota tekevat kokevat helposti ongelmaksi tydyhteison tuen puutteen, silla
sosiaalinen tuki on yksi tarkeimmista tyon voimavaroista. Sosiaalinen tuki
ehkaisee tyduupumusta ja stressia sekd mahdollistaa tydyhteison tuen
epavarmoissa tilanteissa. (Vilkman 2016) Tydntekijat voivat kokea yksinaisyyden
ja eristyneisyyden tunnetta tyOyhteisosta, kun tyOkavereita ei nae paivittain
(Tyoterveyslaitos 2020). Toisille tydkaverit voivat olla arjen ainoa sosiaalinen

kontakti, joten sen tarkeytta ei voi vahatella.

Haasteina voidaan myos nahda tybajan venyminen seka tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen (Tydterveyslaitos 2020). Toimistolla tydskennellessa tyot on usein
helpompi lopettaa, ja jattaa tydkone toimistolle samoihin aikoihin, kun kollegatkin
alkavat lahtea kotiin pain. Kotona toita tehdessa ajankulua ei huomaa samalla

tavalla, ja toitd saattaa huomaamattaan tehda pitkalle iltaan asti.

Ongelmaksi voi myds nousta sopimattomat tilat ja huono ergonomia

(Tyoterveyslaitos 2020). Toimistolla tyOntekijoille pyritddn useimmiten
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tarjoamaan hyvaa tyéergonomiaa yllapitavat tydopodydat ja -tuolit. Toimistolla tyot
tendaan tyopoydan aaressa, jonka lisaksi monet hyoddyntavat sahkopoytien
mahdollistamaa seisomatydta. Kotitoimistolla ty6t tehdaan milloin missakin,

jolloin tybergonomiaan ei panosteta samalla tavalla.

2.4 Etajohtaminen

Etajohtaminen ei ole uusi trendi, mutta se on nostanut asemaansa viime vuosina.
Etajohtamiseksi kutsutaan kohdassa 2.1 mainittujen termien johtamista.
Etajohtaja ei nde alaisiaan paivittain toimistolla. Joissakin tapauksissa esihenkild
ei valttamatta nae alaisiaan kasvotusten kuin kerran pari vuodessa. Tama
edellyttaa esihenkilolta hyvia ihmisten johtamisen taitoja seka taitoa hyodyntaa

modernia tieto- ja viestintatekniikkaa. (Vilkman 2016)

Etadjohtaminen vaatii myds esihenkilolta erilaisia edellytyksia kuin tavallinen
johtaminen.  Vanhat johtamiskaytannot eivat automaattisesti  toimi
etdjohtamisessa, vaan tilanteet vaativat uusia toimintamalleja. (Vilkman 2016)
Erityisesti etdjohtaminen korostuu tilanteessa, jossa tyoyhteisdssa aloittaa uusi
henkild, silla luottamuksen rakentaminen voi olla haastavaa tuntemattomien
ihmisten kanssa (De Paoli, 2015, 114).

Erityisen tarkeaa etajohtamisessa on luoda tyontekijoille selkeat tavoitteet ja
roolit, pitdéd kommunikointi tehokkaana ja selkeana seka tarjota jatkuvasti tukea
(Hertel, Geister & Konradt, 2005, 88-89). Hyvan etajohtajan tehtaviin kuuluvat
suunnan nayttaminen, yhteistydn kehittdminen ja toiminnan koordinointi
(Rauramo, 2018). Onnistunut etdjohtaminen koostuu luottamuksesta, hyvista
etaviestintdkanavista, yhteisistd pelisaannoista, yksildiden johtamisesta seka
yhteisista sosiaalisista kohtaamista verkossa (Rantanen, 2020). Jokainen tiimi on
erilainen, ja toimivat johtamiskdytannot eivat selvia kuin kokeilemalla ja

keskustelemalla tiimin kanssa.

Vaikka tutkimusten mukaan etatyon johtaminen ei eroa haastavuudeltaan
samapaikkaisen tyon johtamisesta, kokevat ihmiset silti etatyon johtamisen

haasteellisemmaksi. Useimmiten taman aiheuttaa se, ettd johtaminen pyritdan
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toteuttamaan samalla tavalla kuin samapaikkaisen tydn johtaminen.
Todellisuudessa etatyon johtaminen vaatii kykya muuttaa johtamiskaytannot
uusiin  olosuhteisiin  sopivaksi. Uudenlainen tilanne vaatii johtajalta
muuntautumiskykya ja joustavuutta. Lisaksi hanen taytyy olla valmis kehittamaan
omaa osaamistaan uuden digitaalisen ympariston vaatimalla tavalla.
Etajohtamisessa paras tulos saadaan keskittymalla ihmisten johtamiseen seka

tiimin jasenten yhdistamiseen. (Vilkkman 2016)

2.5 Viestinta ja vuorovaikutus

Samapaikkainen tiimi mahdollistaa helpon viestinnan tyontekijdiden ja
esihenkildiden valilla. Virtuaalisessa tiimissa viestintdd on luonnollisesti
vahemman ja se keskittyy olennaisuuksiin, jolloin epaviralliset viestinta- ja
vuorovaikutustilanteet, kuten kaytava- ja kahvipOytakeskustelut, jaavat pois.
(Vilkman 2016) Myos epaviralliset keskustelut ovat tarkeita tydyhteisolle, joten
olisi tarkeaa, ettda etatyossd huolehdittaisin saanndllisista yhteisista
kahvitauoista. Tama vahvistaa tyontekijdiden yhteenkuuluvuutta, jolla on suora
vaikutus tyontekijdiden tydmoraaliin seka tydsitoutuneisuuteen. Vilkmanin (2016)
mukaan vuorovaikutuksen puute nakyy negatiivisesti tyon tuloksissa,

yhteisollisyyden kokemuksen, motivaation seka sitoutumisen nakokulmasta.

Kun puhutaan vuorovaikutuksesta, on hyva tiedostaa, etta jokainen tulkitsee
viestit eri tavalla ja tama saattaa aiheuttaa vaarinkasityksia. Etatyota tekevat
ihmiset saattavat kokea haasteita, kun keskusteluja ei paasta kaymaan
kasvokkain ja sanaton viestinta karsii (Dalhstrom, 2013). Virtuaalitydssa suuri
osa viestinnasta kaydaan Kkirjallisesti sahkopostissa tai pikaviestimissa, jolloin
keskustelusta jaavat pois ilmeet, eleet ja aanenpainot, jotka tavallisesti
helpottavat keskustelun oikeintulkitsemista. (Vilkman 2016) Epaselvat tilanteet ja
selitysta vaativat asiat on useimmiten haastavampi ratkaista puhelimessa tai
sahkopostilla, kuin ettd asia naytettaisiin fyysisesti samassa paikassa
(Dahlstrém, 2013).
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3 TYON VOIMAVARATEKIJAT

Tyohyvinvointia on aikaisemmin lahestytty paaosin negatiivisilla tutkimuksilla,
kuten tyouupumuksen kautta. Myohemmin rinnalle on noussut positiivisen
psykologian nakokulma, jolloin tutkimuksissa on negatiivisten asioiden sijaan
keskitytty ihmisten ja yhteiskunnan kukoistuksen mahdollistaviin tekijoihin.
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5) Tana paivana tyéhyvinvointia arvostetaan
uudella tavalla ja tyopaikoilla pyritdan kehittamaan entistd toimivampia
tyokaytantoja, tuetaan kollegoita ja koetaan ilon ja onnistumisien hetkia. Tassa
luvussa esittelen tyon voimavaratekijoita ja niihin liittyvaa tyon imua. Lisaksi

paneudutaan tyon vaatimuksiin ja kuormittavuuteen teorioiden ja mallien kautta.

3.1 Tyodn voimavarat

Tyon voimavarat kasitteella tarkoitetaan tydhodn positiivisesi vaikuttavia tekijoita,
jotka tukevat ty0ssa jaksamista ja tyOhyvinvointia (Hakanen 2011, 71-73).

Tyon voimavarat ovat tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
ominaisuuksia, jotka auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa ja vahentavat
tydn koettuja vaatimuksia (Demerouti, Bakker, Nachrener & Schaufeli 2001, 502).
Ne motivoivat tyontekijoita sisaisesti ja ulkoisesti, kuten tyydyttavat psykologisia
perustarpeita itsenaisyydesta, yhteenliittymisesta ja parjgamisesta seka innostaa
henkilokohtaiseen kasvuun, oppimiseen ja kehittymiseen tydssa. Naiden
perustarpeiden tyydyttyd voidaan puhua tyon mielekkyydesta (Hakanen 2011,
31). Tyén voimavarat antavat energiaa seka yllapitavat ja lisdavat tydon imua
sisdisen- ja ulkoisen motivoinnin kautta. (Hakanen 2011, 49-50) Hyvassa tydssa
ja tyoymparistossa tyon voimavarat ja vaativuustekijat ovat tasapainossa
(Hakanen 2011, 13).

Jokaisessa tyOyhteis6ssa on yksilollinen, kyseiseen tyopaikkaan tunnusomainen
sekoitus erilaisia innostavia voimavaroja ja kuluttavia vaatimuksia. Tyon
voimavarat voivat muuttua tyon vaatimusten muuttuessa. Tarkeinta menestyvan
tyoyhteison kannalta on tunnistaa sen vahvuudet ja potentiaalit seka tyota
kuormittavat vaatimukset. (Hakanen 2009b, 62) Tyon voimavarat ovat hyvin

yksildllisia, ja sen takia ne kytkeytyvat vahvasti henkilon persoonallisuuteen



14

(Hakanen 2011, 71-73). Voimavarat voivat erota huomattavasti samassa
tyopaikassa tyoskentelevien valilla, johtuen esimerkiksi iasta, sukupuolesta ja

perhetilanteesta.

Tyon voimavarat voidaan luokitella neljaan kategoriaan; tehtavaa, tyon
jarjestelyja, vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koskeviin voimavaroihin.
Jokaisessa tydssa ja eri ajanjaksoina korostuvat erilaiset tydon voimavarat, jotka

auttavat ty0ssa jaksamisessa seka lisaavat tyon imua. (Hakanen 2011, 51)

Tehtavaa koskevia tydn voimavaroja ovat vaihtelevat ja kehittavat tyotehtavat,
itsenaisyys, tyon merkityksellisyys, asiakasty0ssa onnistuminen seka tyosta
saatava palaute. Tyon jarjestelyja koskeviin voimavaroihin kuuluu tyoroolien ja -
tavoitteiden selkeys, vaikuttamismahdollisuudet ja tydaikojen joustavuus. Tyon
sosiaalisiin voimavaroihin voidaan lukea erilaiset sosiaaliset ja yhteisOlliset
voimavarat, kuten luottamus, oikeudenmukaisuus, tyoyhteison tuki seka arkinen
huomaavaisuus. Tyon organisatoriset voimavarat nahdaan johtamisen ja
henkilostohallinnon mahdollisuuksina yllapitaa ja vahvistaa tyon imua. Niita ovat
esimerkiksi organisaation tuki, perhemydnteinen tyokulttuuri, teknologia, tyon
varmuus ja palkitseminen. Organisatorisilla voimavaroilla voidaan tukea tehtava-

ja vuorovaikutustason voimavaroja. (Hakanen 2011, 52-69)

Voimavarat voidaan myos luokitella olemassa oleviin, uinuviin, kokonaan
puuttuviin ja kielteisesti vaikuttaviin voimavaroihin tyossa. Vahvuudet ovat
olemassa olevia ja toimivia voimavaroja. Naiden voimavarojen olemassa olosta
kannattaa pitaa kiinni kaikissa tilanteissa. Uinuvat tyén voimavarat ovat sellaisia,
jotka ovat jollain tasolla olemassa olevia, mutta joita ei jostain syysta hyédynneta
tyossa kunnolla. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi jonkun tyontekijan taitoja tai
vahvuuksia, joista olisi hyotya tyopaikalla, mutta niita ei ole osattu hyddyntaa.
Puuttuvat tyén voimavarat ovat tyopaikalta talla hetkella uupuvia, mutta tarvittavia
voimavaroja. TyOpaikalla voidaan esimerkiksi pitda paljon erilaisia palavereja,
mutta foorumi tydssa onnistumisien ja parannusehdotusten jakamiseen puuttuu.
Voimavarat voivat kééntyéa kielteiseksi, mikali jotain voimavaraa on liikaa, jolloin
se kaantyy haitalliseksi. Tallainen tilanne voisi olla esimerkiksi se, etta tyo on liian

itsendistd, ja henkilo kokee, ettei saa koskaan tyOkavereiltaan tukea tai
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palautetta. Myds kiusaamista ja syrjimista voidaan pitaa kielteisina voimavaroina.
(Hakanen 2011, 73-74)

3.2 Tyonimu

Hakanen (2002) on suomentanut work engagement -kasitteen tyon imuksi.
Kasite on yleisesti kaytdssa suomalaisessa tutkimuksessa, joten kaytetaan sita
myoOs tassa tutkimuksessa. Tydén imu on tyota, joka tyydyttda psykologisia
perustarpeitamme ja tuottaa hyvinvointia. Silld on mydnteinen yhteys tydntekijan
onnellisuuteen ja terveyteen, sekd samaan aikaan hyviin tyOsuorituksiin ja
yrityksen taloudelliseen menestykseen (Hakanen 2011, 42). Wilmar Schaufeli ja
Arnold Bakker ovat maaritelleet tyon imun tarkoittavan aidosti myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa tyossa. Heita kutsutaan tyon imu -tutkimuksen kaynnistajiksi.
Tyon imua kokeva henkild on positiivisesti uppoutunut tydhonsa, ja pitaa aidosti
tydstaan, toisin kuin tyoholisti, jolle tyd on pakottava riippuvuus, eika sitad voi
kutsua enda nautinnoksi (Schaufel, Taris & Bakker 2006, 255). Tyon imua
voidaankin kutsua positiivisesti tydholismiksi. Schaufelin ja kumppaneiden
(2002a) mukaan tyén imua kuvaavia hyvinvoinnin ulottuvuuksia ovat tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus nakyy energisyytena, tyohon
panostuksessa ja sinnikkyytend ongelmatilanteissa. Omistautumista kuvaa
merkityksellisyyden kokemus, innostuneisuus, ylpeys tyosta seka tyon
haasteellisuus. Uppoutuminen on maaritelty positiivisena tydhon keskittymisen
tilana, jolloin aika kuluu huomaamatta ja tydsta irrottautuminen voi tuntua

vaikealta. (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker, 2002a, 74)

Koetut tydn voimavarat ovat suoraan yhteydessa tyon imuun, silla ne vahvistivat
tyon imun kokemusta. Taman takia erityisesti tyon imua vahvistaviin
voimavaroihin on tarkeaa panostaa kaikissa tilanteissa. Tydon voimavarojen
tarkeys tydon imun kannalta korostuu erityisesti, kun tyd on vaativaa, siina on
kuormittavia tekijoita tai kun tyo ja tydpaikka elavat muutosta. (Hakanen 2011,
73)

Hakanen (2009b, 36) kuvailee tyon imua seuraavasti: "Se ei ole ‘flown’ kaltainen

hetkellinen ja spesifi 'huippukokemus’, vaan pysyvampi ja kaikkialle levittyva ftila,
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Jjoka ei kohdistu mihinkdén yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksilbon tai
kéyttaytymiseen.” (Hakanen 2009b, 36) Tydn imua voidaan kokea kaikilla aloilla
ja kaikissa ammateissa eikd se ole lainkaan harvinainen kokemus.
Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 tekeman tutkimuksen mukaan alasta ja
ammatista riippuen vahintdan joka kymmenes koki tydon imua paivittain.
(Hakanen 2011, 38-39) Jaakko Koivuniemi toteaa vaitdstutkimuksessaan
(2008), etta viidessa valtion asiantuntijaorganisaatiossa monista selittavista
tekijoista tyon imu oli vahvimmin yhteydessa yhteisollisyyteen (Hakanen 2009b,
40).

3.3 Tyon vaatimukset — ja kuormittavuus

Tybén vaatimuksiksi kutsutaan sellaisia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia tyon erityispiirteita, jotka edellyttavat tyontekijalta jatkuvia fyysisia
tai psyykkisia ponnistuksia (Schaufeli & Bakker 2004, 296).

Esihenkilon vastuualueelle kuuluu seurata tydntekijdiden kuormittavuutta.
Erilaiset muutokset tyossa ja tyOymparistdssa voivat vahvistaa tyon
kuormittavuutta ja vaativat tydyhteisolta erityistd joustavuutta. Tyodn
kuormittavuuden maaraan vaikuttavat paljon esimerkiksi johtamiskaytannot seka
viestintd ja vuorovaikutus. Tydn voimavaratekijat hillitsevat liiallista tyon
kuormittavuutta. (Rauramo 2014, 45-46)

Tyon vaatimukset eivat automaattisesti ole haitallisia, silla sopivan raskas tyo
tukee tyontekijan tydkykya. Ne voivat kuitenkin muuttua stressitekijoiksi, mikali
tavoitteisiin  paaseminen edellyttaa tyontekijalta toistuvaa kohtuutonta
ponnistelua. Pitkittynyt tydstressi voi johtaa tyduupumukseen. (Bakker &
Demerouti 2007, 311) Stressia ja tyduupumusta on kutsuttu tyéhyvinvoinnin
vastakohdaksi. Hyvinvoiva ja energinen tyontekija selviytyy tyohon liittyvista
vaatimuksista. Liian kuormittavat vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen ja
terveysongelmiin, ja negatiivisiin organisationaalisiin ongelmiin, kuten
irtisanoutumiseen (Schaufeli ym. 2004, 311). Tybuupumus on hairidtila, joka
naannyttaa ihmisen voimavarat, jolloin tyontekija kokee itsensa

kykenemattomaksi selviytymaan annetuista vaatimuksista ja odotuksista.
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Tybuupumuksen riskia lisdavat kuormittavien tydolosuhteiden lisaksi tydntekijan
korkeat henkilokohtaiset tavoitteet, vahva tyohon sitoutuminen, korostunut
velvollisuudentunto  seka  riittamattomat  yksildlliset tai  yhteisdlliset

ongelmanratkaisukeinot ristiriitatilanteissa. (Tyoterveyslaitos, 2020)

3.4 Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen (TV-TV) -malli

Olen tahan mennessa tuonut esille tydn imun ja tydn voimavarojen kasitteet, seka
Hakasen (2011) luomat nelja kategoriaa tydn voimavarojen luokitteluun. Lisaksi
olen avannut tydon vaatimuksiin- ja kuormittavuuteen liittyvia asioita, seka niihin
johtavia tekijoitd. Seuraavaksi esittelen tyon vaatimusten — tyén voimavarojen
(TV-TV) -mallin.

Jari Hakasen (2004) luoma TV-TV -malli pohjautuu alun perin Demeroutin,
Bakkerin, Nachreinerin ja Schaufelin (2001b) luomaan JD-R -malliin. Hakasen
TV-TV -malli on suora suomennos alkuperaisesta JD-R -mallista. Molempien
mallien keskeinen oletus on, ettd tydon erilaiset vaatimukset ja voimavarat
muodostavat terveyden heikentymisen prosesseja seka motivaatioprosesseja.
Mallin perusolettama on, etta tydsta, ammatista ja tyotilanteesta riippuvat tyon
vaatimukset ja voimavarat saavat aikaan erilaisia tyohyvinvoinnin prosesseja,
joilla on joko myodnteinen tai kielteinen vaikutus ty0ssa jaksamiseen seka

tydomotivaatioon.
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Terveyden heikentymisen prosessi:

Kielteiset seuraukset
Tydn vaatimukset ~ —” Ty6uupumus ’ mm. heikentynyt
terveys

Myodnteiset seuraukset
. tekiist Tyon imu mm. tydssa
volmavaratexija suoriutuminen, tydssa
sitoutuminen

Tyon

KUVIO 1. Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen (TV-TV) malli. (Schaufeli &
Bakker 2004; Hakanen 2004; 2008; 2011, 105.)

Kokonaisvaltaisen TV-TV -mallin keskeinen oletus siis on, etta jokaisessa tydssa
ja ammatissa psykososiaaliset tyoolot voidaan jakaa vaatimuksiin ja tyon
voimavaratekijoihin (Hakanen 2009b). Psykososiaalisilla tekijoilla tarkoitetaan
organisaation, tyon johtamisen ja suunnittelun, tydympariston, tydyhteison ja
tyotehtavien ominaisuuksia, joilla on vaikutus tyontekijaan

(Tyoturvallisuuskeskus, 2020).

Tybn vaatimuksiksi kutsutaan sellaisia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia tyon erityispiirteita, jotka edellyttavat tyontekijalta jatkuvia fyysisia
tai psyykkisia ponnistuksia (Schaufeli ym. 2004). Tyén vaatimukset voivat olla
voimaannuttavia eivatka ole automaattisesti negatiivisia, mutta voivat muuttua
stressitekijoiksi, mikali tavoitteisiin paaseminen vaatii tyontekijalta jatkuvaa
ylenpalttista ponnistelua. Jatkuva stressi voi vastaavasti johtaa tyduupumukseen
(Bakker ym. 2007, 312).

Tybn voimavaroiksi vastaavasti kutsutaan niita tydn osa-alueita, jotka auttavat
saavuttamaan tyon tavoitteet, helpottavat tyon vaatimusten kohtaamista seka
edistda henkildkohtaista kasvua, oppimista ja kehitysta. Ne voivat edistaa joko
ulkoista tai sisaista tydmotivaatiota ja motivoida tyontekijoita tyydyttamalla perus
itsenaisyyden, yhteenkuuluvuuden ja tydn psykologiset tarpeet. (Kinnunen, Feldt,
Siltaloppi & Sonnentag 2011, 815)
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Terveyden heikentymisen prosessisiksi kutsutaan tilannetta, jossa liialliset tyon
vaatimukset kuormittavat tyontekijaa ja heikentavat tydkykya seka lisaavat riskia
sairastua tyouupumukseen. Vastaavasti tyon voimavarat vahvistavat tyon
palkitsevuutta, joka nayttaytyy vahvistuneena tyén imun kokemuksena. Taman
lisdksi motivoituneisuus korreloi erilaisiin  myonteisiin  yksildllisiin  ja
organisatorisiin vaikutuksiin, kuten hyvaan tydssa onnistumiseen ja tyopaikkaan

sitoutumiseen. Tata kutsutaan motivaatioprosessiksi. (Hakanen 2009b, 47)

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman pitkittaistutkimuksen (Hakanen ym., 2008b)
mukaan TV-TV -mallin oletukset pitdvat paikkaansa. Tyon vaatimukset ja
puutteelliset tyon voimavarat ennustivat tyouupumusoireita kolme vuotta
myohemmin, ja vastaavasti tydon voimavarat ennustivat tydon imua, jolla oli
myonteinen vaikutus tyohon sitoutumiseen ja organisaatioon. Tutkimus myods
vahvisti, ettei kodin vaatimukset tai voimavarat ennustaneet tyduupumusta, mutta
tydn kuormitustekijoilla oli kielteinen vaikutus myods kotiolojen kuormittavuuteen.
Tama osoittaa, etta liiallinen tydssa kuormittuminen voi pahimmillaan rasittaa
yleistd elamanlaatua ja arkea. Toisen Hakasen (2009b) toteuttaman
pitkittaistutkimuksen mukaan tyon voimavaroilla oli vahva positiivinen vaikutus
tydn imuun, kuin vastaavasti tydn vaatimuksilla oli lieva kielteinen vaikutus tyon
imuun. Tutkimuksen tulosten perusteella todettiin, etta tyon voimavaroilla oli
tarkeampi rooli kuin kohtuullisilla tydon vaatimuksilla hyvaan tydsuoritukseen.
(Hakanen 2009b, 48)



20

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen aiheena on etatyoskentelyn vaikutukset tydn voimavaroihin. Aihe
on erittdin ajankohtainen, silla teknologiakehityksen myoéta tyoskentelymuodot
ovat muuttaneet muotoaan, ja etatyon suosio on kasvanut huomattavasti. Lisaksi
vallitseva koronavirus pandemia on mullistanut tydelaman, ja monilla tyopaikoilla
on siirretty tyopisteet konttoreilta kotiin pysyvasti. Usean kuukauden kestaneella
pakkoetatydlla on vaistamatta merkittavat vaikutukset tydelamaan ja sita kautta
koko yhteiskuntaan. Tydn voimavarojen tarkeys korostuu muutostilanteissa,
kuten valloilla olevan koronavirus pandemian kohdalla (Hakanen 2011, 73).
Tilanne aiheuttaa vaistamattd muutoksia niin tyéssa kuin tydpaikoilla. Etatyén
yleistyminen on nostanut esille myOds sen hyddyt ja haasteet. Tassa osiossa
esittelen tutkimuksen toteutusta. Esittelen tutkimuksen tavoitteet ja
tutkimuskysymykset, tutkimusmetodologian seka aineiston valintaa. Lisaksi
avaan tutkimuksen teemoja ja haastattelurunkoa seka tutkimuksen

luotettavuutta.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on kasvattaa tietoisuutta tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin vaikuttavista tekijoista etatydssa. Tutkimustuloksia tarkastellaan ja
peilataan tyon vaatimukset — tyon voimavarat malliin. Tutkimuksen tavoitteena on
saada selville mitka tekijat etatyossa tuovat ja mitka vievat tyon voimavaroja, jotta
etatyoskentelysta saadaan paras mahdollinen hyoty.

Tutkimus vastaa kysymykseen:

Mitkéa tekijéat tuovat ja mitka vievét tyén voimavaroja etétyéskentelyn aikana?
Lisaksi tutkimuksessa halutaan selvittda ajankohtaisen koronaviruspandemian
aiheuttaman pakkoetatyon vaikutuksia etatyoskentelyyn liittyviin odotuksiin. Siten

toisena tutkimuskysymyksena toimii:

Miten pakkoetétyd on vaikuttanut etatyéskentelyyn liittyviin odotuksiin?
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4.2 Tutkimusmetodologia

Tutkimus toteutetaan  kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena.
Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on pyrkia kuvaamaan jotain ilmiota tai
tapahtumaa, ymmartaa tiettya toimintaa tai tulkita jotakin ilmi6éta (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 73). Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on pureutua
syvallisesti pieneen maaraan tutkittavia. Kvantitatiivisella tutkimuksella
kokonaisotannan maara olisi jaanyt liian pieneksi, silla kohdeyrityksessa
tydskentelee vain 25 henkil6a. Laadullinen menetelma on tassa tutkimuksessa
parempi, koska tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa vastaajien kokemuksia

ja ajatuksia, johon kvalitatiivinen tutkimus sopii paremmin.

Tutkimuksesta saatava aineisto muodostuu  vaistamattakin  hiukan
subjektiiviseksi, silla jokaisen haastateltavan kokemus etatydskentelysta on
omanlaisensa. Tama johtuu henkildiden erilaisista elamantilanteista,
etatydkokemuksesta ja tyotehtavista. Aiheiden valilla 16ytyi kuitenkin paljon
yleistyksia, ja tutkimus tuloksia analysoitaessa niita pyrittiin luomaan, jotta saatiin
kasitys ty0ssa jaksamiseen vaikuttavista tekijoistd etatydn aikana.
Tutkimuksessa on siis kaytannossa mahdoton luoda taysin objektiivista
nakemysta tutkittavaan aiheeseen, joka on kvalitatiiviselle tutkimukselle

ominaista (Hirsjarvi & Hurme 2008, 22).

Laadulliselle tutkimukselle luonnollista on hypoteesittomuus, joka tarkoittaa sita,
ettei tutkijalla ole vahvoja ennakko-oletuksia tutkimuksen kohteesta eika
tutkimuksen tuloksista. Tama tutkimus toteutetaan hypoteesittomana, silla
tutkimuksella ei ole mitaan olettamaa mika pitaisi todentaa oikeaksi tai vaaraksi.
Tutkimusaiheesta ei ole aikaisempaa tutkimusta, jonka vuoksi on tarkeaa, etta
tutkimuksessa on mahdollisimman vahan ennakko-oletuksia, jolloin tutkimus
auttaa luomaan uusia hypoteeseja myohempia maarallisia tutkimuksia varten.
(Hirsjarvi ym. 2008, 66)

Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui haastattelu, joka on yleisin menetelma

laadullisissa tutkimuksissa. Haastatteluilla tavoitellaan mahdollisimman
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kokonaisvaltaisia nakdkulmia, mika on tassa tutkimuksessa olennaista (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2004, 152). Haastatteluissa tutkijalla on mahdollisuus esittaa
syventavia lisdkysymyksia ja siten saada kasitys myds hankalammista asioista ja

perusteluja liian ohuilta tuntuville vastauksille (Hirsjarvi ym. 2008. 41-42).

Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Olennaisinta
teemahaastattelussa Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan on se, etta
haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa yksityiskohtaisten
kysymysten sijaan, jolloin tutkittavien aani paasee paremmin kuuluviin.
Teemahaastattelu on perusteltu menetelma tassa tutkimuksessa, silla se antaa
mahdollisuuden avoimelle vuorovaikutustilanteelle, jossa haastateltavat pystyvat
tuomaan omat tulkinnat ja ajatuksensa kuuluviin ja vastaavasti haastattelija voi

esittaa tarkentavia lisakysymyksia (Hirsjarvi ym. 2008, 48).

Tutkimuksen analyysimenetelmana kaytetdaan teemoittelua, jonka lisaksi
tutkimustuloksia tarkastellaan ja peilataan tyon vaatimukset -tyon voimavarat -
malliin. Teemoittelulla tarkoitetaan haastatteluissa esiin nousevia piirteita, jotka
tulevat esille usealla haastateltavalla. Valmiiden teemahaastattelun teemojen
lisaksi esille saattaa nousta myos muita tutkimuksellisesti mielenkiintoisia
teemoja, jotka ovat useimmiten kiinnostavampia kuin Iahtéteemat. (Hirsjarvi ym.
2008, 173)

4.3 Tutkimusaineisto

On tarkeaa, ettd haastateltavien valinta on tehty perustellusti ja se tarpeeksi
edustavasti. Laadullisen tutkimuksen mukaisesti osallistujajoukosta kaytetaan
nimitysta harkinnanvarainen nayte. Tama tarkoittaa, ettei kohdejoukkoa valita
satunnaisella otannalla vaan pyritaan valitsemaan tutkimuksen kannalta
mahdollisimman hedelmallisia tutkittavia. (Hirsjarvi ym. 2008, 58-59)
Haastateltava joukko pyrittiin valitsemaan mahdollisimman monipuolisesti
erilaisista elamantilanteista, jotta otannasta saataisiin mahdollisimman kirjava.
Vastaajien erilaisilla elamantilanteilla on iso vaikutus siihen, miten he kokevat

etatydoskentelyn ja millaisia haasteita pakkoetatyo on tuonut.



23

Tutkimuksen aineisto koostuu kuudesta teemahaastattelusta. Haastatteluiden
toteutusvaiheessa ei maaritelty tarkkaan haastatteluiden maaraa, vaan niita
pyritdan tekemaan sellainen maara, etta saavutetaan saturaatiopiste, eli piste,
jossa uudet haastateltavat eivat enda tuo lisdarvoa tutkimukseen. On kuitenkin
tulkinnanvaraista, missa kohtaan saturaatiopiste saavutetaan, sillda jokainen
haastattelu on omanlaisensa ja tuottaa aina uutta tietoa. (Hirsjarvi ym. 2008, 60)
Aineiston haasteellisuuteen vaikutti myds se, ettd jokainen haastateltava
tyoskenteli eri roolissa yrityksessa, ja siten myos tyon vaatimukset ja voimavarat
erosivat toisistaan paljolti myds erilaisten tydroolien vuoksi. Tutkimus alkoi
kuitenkin saturoitumaan viidennen haastattelun kohdalla, jonka jalkeen tehtiin
viela yksi haastattelu. Talla varmistettiin, ettei uusi haastattelu tuo enaa
ratkaisevaa lisaarvoa tutkimukselle, vaikka tutkittava aihe on hyvin

henkilokohtainen ja jokainen haastattelu on omanlaisensa.

TAULUKKO 1. Vastaajataulukko

Haastateltava | Ajankohta Kesto Taltiointi

Henkilo 1 4.8.2020 40 min Nauhoite + muistiinpanot
Henkilo 2 5.8.2020 32 min Nauhoite + muistiinpanot
Henkilo 3 6.8.2020 39 min Nauhoite + muistiinpanot
Henkilo 4 13.8.2020 42 min Nauhoite + muistiinpanot
Henkilo 5 14.8.2020 34 min Nauhoite + muistiinpanot
Henkilo 6 17.8.2020 37 min Nauhoite + muistiinpanot

Tutkimusaihe ei ole yleisella tasolla arkaluontoinen, mutta haastateltavat
saattavat kokea joistain tyon vaatimuksiin liittyvistda aiheista puhumisen
epamiellyttavaksi. Tama saattaa johtaa siihen, ettd he pyrkivat valttamaan
itsensa tai yrityksen nakokulmasta ajatellen kiperista asioista puhumista. Talla
saattaa olla tutkimuksen luotettavuutta heikentava vaikutus. Tasta syysta
haastattelu paatettiin toteuttaa nimettdmasti, jotta vastauksista saataisiin
mahdollisimman totuudenmukaisia. Otannassa valituista haastateltavista

kaytetdan numeroituja henkild -nimikkeita.
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4.4 Teemat ja haastattelurunko

Tutkimuksen teemat ja haastattelurunko kasattin hyvissa ajoin ennen
haastatteluja. Jokaiselle haastateltavalle lahetettiin etukateen saatekirje, jossa
avattiin tutkimusta, joka helpotti vastaajia valmistautumaan haastattelua varten.
Lisaksi vastaajille lahetettiin etukateen haastattelun teemat ja runko, jotta heille
annettin mahdollisuus valmistautua ja pohtia teemoja jo ennakkoon. Tama
mahdollisti my0s syvallisemmat vastaukset haastateltavilta, kun heilla oli aikaa
pohtia vastauksia jo ennen haastattelutilanteita. Haastattelurungossa avattiin
myos muutamia mahdollisesti haastateltaville hieman epaselvia kasitteita, kuten
tydon imu, tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Lisaksi lomakkeen lopussa oli lista
tyon voimavaroista, joita haastateltavat pystyivat hyodyntamaan haastattelun
aikana pohtiessaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin vaikuttavia tekijoita.
Haastattelujen teemat jaettiin kahteen osaan, joista ensimmainen Kkasitteli
etatyoskentelyd ja toinen tydon vaatimuksia ja voimavaroja etatyossa.
Tutkimuksessa haluttin @ myds  selvittdd koronaviruksen aiheuttaman

pakkoetatyon vaikutuksia etatyoskentelyyn.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma olisi epasopiva tutkimukseen, silla tarkasti
strukturoidut tutkimuskysymykset rajaisivat liikaa haastateltavan vastauksia, ja
tarkeat syvalliset ja avoimet vastaukset jaisivat uupumaan. Tutkimuksen kannalta
on vastausten suurta maaraa merkittdvampaa saada yksityiskohtaisia ja
syvallisia vastauksia, jolloin haastateltavien kokemukset paasevat kunnolla esille.

Tasta syysta tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen menetelma.

Aineistonkeruu tehtiin kayttamalla teemahaastattelua. Teemahaastattelu on
sopiva metodi tutkimukseen, silla etatyoskentelyn vaikutuksista tyon
voimavaroihin ei ole aiempaa tutkimusta ja strukturoidussa lomakehaastattelussa
tutkimus olisi jaanyt vahvasti oman tulkinnan varaan (Hirsjarvi ym. 2008, 45).
Teemahaastattelussa  nimensa  mukaisesti on  tarkeinta  keskittya
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan keskeisiin teemoihin ja edeta niiden

mukaan (Hirsjarvi ym. 2008, 48).
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Tama antaa haastateltavalle paremmin mahdollisuuden puhua vapaasti ja nostaa

esiin myos muita tarkeaksi kokemiaan teemoja.

Tutkimus pyritaan toteuttamaan hyvien tutkimuseettisten kaytantdjen mukaisesti,
jonka mukaan tutkimus toteutetaan rehellisesti, avoimesti ja muita kunnioittavasti
(Kuula 2011, 34-35). Jokaiselle haastateltavalle on lahetetty saatekirje, jossa
tutkittavia pyydettiin osallistumaan haastatteluun, avattiin tutkimusmenetelmat,
toimenpiteet ja toteuttaja, kerrottiin tutkimuksen hyodyt, mahdolliset haitat seka
luottamuksellisuus ja tietosuoja-asiat sekd annettiin tutkijan yhteystiedot
mahdollisia lisakysymyksia varten. Tutkittavilta on kysytty lupa haastattelun

kayttamiseen tutkimuksessa seka sen nauhoittamiseen litterointia varten.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustuloksissa on hyva ottaa huomioon, ettd pandemian aikainen
etatydoskentely ja normaali etatydoskentely ovat kaksi eri asiaa. Vaikka
tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyon vaatimuksia ja voimavaroja normaalin
etatydon aikana, oli tutkittavilla kuitenkin paallimmaisena mielesséd pandemian
aikainen nelja kuukautta kestanyt pakkoetatyd, joka nakyy my0Os
tutkimustuloksissa. Tasta syysta haastateltavia pyydettiin haastattelutilanteissa
myos vertailemaan vastauksissaan eroavaisuuksia pakkoetatyon ja normaalin
etatyon valilla, koska nama erot koettiin myods mielenkiintoisiksi tutkimuksen

kannalta.

Tutkimustulosten perusteella suurin osa haastateltavista koki pakkoetatyon
vaikuttaneen negatiivisesti heidan hyvinvointiinsa. Tutkimuksessa oli myos
etatydn puolestapuhuijia, jotka eivat kokeneet etaty6ta kuormittavana tai muuten

haasteellisena.

Mielenkiintoa tutkimuksessa heratti se, ettd ihmiset, joilla oli mahdollisuus
erilliseen tyoskentelytilaan tai mahdollisuus vaihdella tyoskentelypaikan sijantia
etatyon aikana, kokivat useammin tyon imua. Nailla ihmisilla oli isompi asunto,
oma piha tai kesamokki. He myds kokivat pakkoetatyon positiivisempana asiana,
kuin yksiossa asuvat inmiset, jotka tyoskentelivat, nukkuivat ja elivat samassa
tilassa. Tama saattaa pidemman paalle tuntua raskaalta, jonka vuoksi henkilot
tyoskentelevat mieluummin toimistolla kuin kotona. Myods tyoterveyslaitoksen
tekeman "Miten Suomi voi” tutkimuksen (2020) mukaan tydn imu kasvoi erityisesti
henkildilla, joilla oli kouluikaisia tai nuorempia lapsia. Tahan on voinut osaltaan

vaikuttaa yllamainitut asiat (Hakanen, Kaltiainen & Hirvonen 2020).

Tassa luvussa avataan ja analysoidaan haastatteluiden sisaltoa.
Teemoittelumenetelman mukaisesti haastateltavien yleisimmin ja usein esille
nostamat asiat on jaoteltu teemoihin. Tutkimustulokset esitetdan teemoittain
haastattelurungon mukaisessa jarjestyksessa ja mukaan on Kkoottu

haastateltavien kommentteja ja niista tehtyja paatelmia. Toisessa "TV-TV -mallin
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tulkinta” osiossa tuloksia tarkastellaan tyon vaatimukset - tydn voimavarat -mallin

pohjalta, ja verrataan tulosten yhteensopivuutta malliin.

5.1 Tulokset

Taman tutkimuksen alussa esitettyind tutkimuskysymyksina toimi "mitka tekijat
tuovat ja mitka vievat tyontekijdiden voimavaroja etatydon aikana?” ja "miten
pakkoetatyd on vaikuttanut etatydoskentelyyn liittyviin odotuksiin?”. Varsinaisten
tutkimuskysymysten lisaksi haastateltavia pyydettiin kertomaan yleisesti
etatyoskentelysta. Nama toimivat niin sanottuina taustakysymyksina, silla etatyon
maara, haasteet ja toimintatavat erosivat paljon haastateltavien valilla.
Taustakysymykset auttavat ymmartamaan syvemmin tutkimuskysymysten
vastauksiin johtaneet syyt, ja tasta syysta tutkimustuloksissa avataan myos naita

asioita.

5.1.1 Taustatekijat

Ensimmaisend teemana kasiteltiin etatyota yleisesti. Haastateltavia pyydettiin
kertomaan, millainen heidan tyypillinen etatyopaivansa on, ja miten se eroaa
perinteisesta toimistotydpaivasta, kuinka pitkdan he ovat tehneet etatdita ja
kuinka paljon viikossa he tekevat etatoita. Lisaksi selvitettiin etatydskentelyn
tuomia haasteita ja vaatimuksia, etatyon kehittdmistd seka koronaviruksen
aiheuttaman pakkoetatyon vaikutuksia, mutta naita asioita kasitellaan omissa

osioissaan.

Normaalioloissa etatyon viikoittainen maara haastateltavien valilla vaihteli
satunnaisesta tyoskentelysta kolmeen etatyopaivaan viikossa. Kolme vastaajista
sanoi tyoskentelevansa yleensa noin kaksi paivaa viikossa etana, kaksi sanoi
tekevansa etatdita satunnaisesti ja yksi noin kerran viikossa. Kaikki arvostivat
tydnantajan positiivista suhtautumista etatyoskentelyyn, ja vaikka osa haluaakin
tyoskennella mieluummin toimistolla, on satunnainen etatyd kuitenkin
organisaatiossa hyvaksyttavaa eika se vaadi erityista luvan kysymista. Vastaajat

arvostavat tydnantajan luottamusta tydntekijoita kohtaan.
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Osa haastateltavista nauttii enemman toimistolla tydskentelysta, koska kokee
saavansa keskityttya siella kotikonttoria paremmin. Lisaksi se helpottaa tyosta
irtautumista, kun tyot voi jattaa toimistolle sieltd lahtiessaan. Toimistolla
keskittymistd myds helpottaa, kun kaikki hairitsevat kotitydt ovat poissa silmista.
Osa haastateltavista asuu pienissa yksidissa, jolloin on mukavampi pitaa koti

vapaa-ajan paikkana ja hoitaa tydasiat toimistolla.

Oon henkilbnd semmoinen, ettd toimistolla tulee tehtyé intensiivi-
semmin. Tykk&an siitd mallista enemmén, kun paésee vaihtamaan

vapaalle sit jossain kohtaan. (Henkil6 1)

Ne tyét jaa sinne toimistolle, kun sieltd lédhtee monesti, kun
vaihtoehtoisesti kun kotona tekee toita niin on ja eladé taélla kotona
Ja tekee téitéd kotona, niin se on ehkd vdhdn semmonen ahdistava

asia mulle. (Henkild 5)

Valtaosalle haastateltavista etatyOpaivat ovat tiivista tydontekoa. Muutama
haastateltava koki etatyopaivan olevan hajanaisempi kuin toimistopaiva. Moni
myos koki etatyopaivan olevan ajallisesti pitempi kuin toimistopaiva. Lahes kaikki
haastateltavat toivat esille etatyon tuoman jouston, joka mahdollistaa tyopaivan

jaksottamisen ja pilkkomisen omien tarpeiden mukaan.

Ja tietysti sit on vdhédn ehké vapaammat ja liukuvammat tybajat et
voi lopettaa péivan vaikka vahén aikasemmin ja kéydé vaikka lenkilla
tai kuntosalilla vélissé ja jatkaa sitten illemmalla taas toita.
(Henkilé 5)

Useat vastaajat kokivat, etta etatyd antaa mahdollisuuden keskittya asioihin
paremmin kuin konttorilla. Erityisesti keskittymistd ja ajattelurauhaa vaativat

tehtavat ovat mielekasta hoitaa kotona konttorin sijaan.
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Jossain kohtaa sosiaalisten tilanteiden puuttuminen voi olla jopa
voimavara, auttaa keskittyméaan tyotehtéaviin, esim. joku Kirjoitus
homma niin siinéd kohtaa paljon onnellisempi, jos ei puhelin soi ja saa

kaikki viestintévélineet kiinni ja voi flow-tilassa kirjottaa. (Henkild 1)

Maé teen tosiaan ite sen 2-3 pv etdné ihan vaan sen takia et mé saan

sen ajattelurauhan. (Henkil6 4)

5.1.2 Etatyon tuomat haasteet

Toisena teemana kasiteltiin etatydon tuomia haasteita. Haastateltavilta selvitettiin

millaisia haasteita ja vaatimuksia etatydskentely tuo tyontekoon.

Etatydn haasteet vaihtelivat haastateltavien kesken riippuen haastateltavan
tydnkuvasta. Iso osa etatydn haasteista olivat semmoisia, jotka eivat
nayttaytyneet isoina haasteina normaalissa etatydssa, mutta korostuivat kevaan
pakkoetatydn aikana. Etatydn tuomat haasteet jakautuivat erityisesti kahteen
ryhmaan; organisatorisiin- ja sosiaalisiin haasteisiin. Organisatorisina haasteina
esiin nousivat erityisesti teknologiahaasteet, ergonomiset asiat ja muut tyon
fasiliteetit. Vastaavasti sosiaalisina haasteina vastaajat nakivat kommunikointi- ja

viestintdongelmat ja Iasnaolon tunteen puutteen.

Myyntityota tekevien keskuudessa esille nousivat teknologiahaasteet, jotka
keskittyivat erityisesti internetyhteyden toimimattomuuteen. Tydpisteen sijainnilla
oli isoin vaikutus internethaasteisiin, ja eniten ne nousivat esille esimerkiksi
mokkiymparistossa, jossa on huonot internetyhteydet. Lisahaasteena
myyntitydssa nousivat etatydoskentelytyOkalujen kayttd, jotka saattavat erota

asiakkaiden kanssa. Tama viivastyttaa turhaan aikatauluja ja syo tyotunteja.

Se on semmonen ku se vaikuttaa siihen meidén tyén laatuun se ko-
kemus, et miten me esitetdén jotain asioita tai kuinka me pystytdan
aktiivisesti kuuntelemaan, kun asiakas puhuu meille nii ndé on ihan
oikeita ongelmia ja ne suoraan koetaan laatuongelmina asiakkaan

néakdbkulmasta, et sit mun mielesta 2020 ei voi selittaa sillee et ei tdala



30

verkko toimi, et se on saatava verkko toimii tai ei voi tehdé yhteis
tyotéa netin yli et se on véhd semmonen perusjuttu, ettd se joko toimii

tai ei toimi. (Henkild 2)

Péaéasééntoisesti tuntuu et asiakkailla on aika hyvét verkkoyhteydet,
kiinteet laajakaistat ja isot yritykset pystyy myds panostamaan ihan
eri tavalla teknisiin valmiuksiin versus kun itse istuu k&nnykén

mobiilinetilld laiturin pdasséa. (Henkilé 2)

Haastatteluissa nousi esille, ettd lahes jokainen koki tybergonomian
haastavammaksi toteuttaa kotikonttorilla. Vaikka tyontekijoilla olisi kotona
kohtuullisen hyva tyOpiste, paatyvat he useimmiten tekemaan toéitdaan vahemman
ergonomisesti esimerkiksi sohvalla tai sangylla. Haastateltavat totesivat, etta

hyva tyoergonomia vaatii kotona ihan erilaista panostusta kuin toimistolla.

Sosiaalisista haasteita esille nousivat erilaiset kommunikointi- ja
viestintdongelmat. Etatyossa viestinta muuttuu, kun mikroviestinta jaa
uupumaan. Kommunikointi keskittyy ainoastaan tydasioihin, ja kaikki
ylimaarainen hopottely jaa helposti pois. Moni haastateltava nosti esille juuri
sosiaalisen aspektin, koska silld on iso vaikutus tydssa jaksamisessa. Monet
pienet asiat ovat toimistolla helppo huikata tyOkaverille, mutta viestintavalineiden
kautta asia tuntuu huomattavasti isommalta. Asian selvittamatta jattdminen

kuitenkin aiheuttaa stressia.

Semmonen kommunikointi on haastavampaa, kun on slackin tai
meilien tai puhelimen varassa eiké tieda yhtédén sen kollegan

tilannetta, kun ei fyysisesti nda hanta. (Henkilé 6)

Esimerkkiné jos huikkaan tybkaverille jonkun pikku homman, ku etta
l&hetén edes slack viestin ootko hoitanu tdmén. Kun teen sen kirjal-
lisessa muodossa niin ainakin omassa pé&asséa se tuntuu isommalta
asialta. Ajattelee et ei niin iso asia et tarvisi alkaa viestilld kyseleen.
Samaan aikaan niiden puuttuminen vaikuttaa tyéntekoon.

(Henkild 1)
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Haastateltavat nostivat esille myds aikatauluttamisen ja tydympariston haasteet.
Haastateltavat pitavat tyopaikalla luonnollisia katkoja, kuten kahvitaukoja
tydkavereiden kanssa. Kotitoimistolla tauot jaavat uupumaan ja paivan ainut
katkos saattaa olla lounastauko, haastateltavat kertovat. Haastateltavilla oli hyvin
erilaisia kokemuksia tydympariston haasteista. Positiivisimmat kokemukset olivat
perheellisilta henkildilta, jotka asuvat isoissa asunnoissa, ja joiden kohdalla
etatyotd oli mahdollista tehda esimerkiksi mokiltd kasin. Negatiivisimmat
kokemukset olivat yksin asuvilta henkildgilta, joilla tuntui seinat kaatuvan paalle
pienessa yksidossa. He kuitenkin korostivat, etta tunne korostuu pakkoetatyossa,

ja yhdellakin yhteisella paivalla toimistolla on iso vaikutus.

Itella et pitais jGsennelléd paremmin sitéd péivaéa, etten vaan népyttele
8 tuntia koneella, vaan olis jadrkevdmpé&é jaksottaa sita paivaa et nyt
teen 2h tehokkaasti ja sit vartin breikki ja sit taas 2h tehokkaasti. Et
el menis niin intensiivisesti siihen tybhén, kun toimistolla joku tulee
aina kysyyn ja juttelet tybkavereiden kaa et tulee niitd luonnollisia
katkoja et se on ainaki itelld et pitdis osata jaksottaa sitd tybpaivaéa

Jotenkin jarkevammin. (Henkilé 3)

Ite esim tehny aika paljon nyt vaikka mokiltd ja siel on ollu omat
vanhemmat, ja sisko ja siskon perhe ja oma perhe ja koko ajan joku
kiljuu tai juoksee ohi et on miettinyt et joku véhéan rauhallisempi ym-

péristé vois olla hyva. (Henkilé 3)

Ja sit semmonen tyopéivan aikatauluttaminen, kun mé& oon yksin
kotona kun taéalla sit on néitéa héiritsevié kotitité tai joku muu asia
alkaakin yhtékkiéa kiinnostaan enemmén, vaikka joku pyykinpesu tai
Jtn. (Henkild 5)

5.1.3 Koronan aiheuttamat muuttuneet ajatukset:

Kolmantena aiheena selvitettiin, miten koronaviruksen aiheuttama pakkoetatyo

on muuttanut ajatuksia etatyota kohtaan. Vastaukset jakautuvat vahvasti kahtia.

Toiset olivat sita mielta, ettei pakkoetaty6é ole muuttanut ajatuksia mitenkaan, ja
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etatyd on edelleen yhta kivaa kuin aikaisemminkin. Toinen osa vastaajista nautti
etatyosta pakkoetatyon alkuvaiheessa, mutta kevaan kuluessa alkoivat seinat
kaatumaan paalle ja etatydsta tuli lahes painajaismaista ja henkisesti tosi
raskasta. Vastaajat korostivat, etta mielipiteeseen vaikutti yleinen
karanteenitilanne, jolloin kaikkia ihmisia pyydettin pysymaan kotona ja
valttamaan sosiaalisia kontakteja. Yksinasuvalle ekstrovertille ihmisille tilanne ei

tietenkaan ole helppo.

Silloin kun tdmé pakkoetétyd tuli sillon maaliskuun loppupuolella niin
mé nautin siitd jonkun aikaa et sai tehdé kotona ja sain siihen

semmosen rytmin et tekemisen meiningin myés kotona mut niinkun
tossa jo puhuttiin niin jossain vaiheessa alko seinét kaatuun pé&élle
Ja kun ei oikeen muutenkaan saanut liilkkua mihinkdan, kun oli

karanteenit ja muut p&éalla niin kylla se sit alkoi vaikuttaan sit siihen
tybhénkin, et aluks kylla nautin siité ja tykkésin olla kotona mut sit tuli
Jo péinvastaiset fiilikset et ei oikein huvittanut ja oli vaikee alottaa se

tyén tekeminen. (Henkilé 5)

Kaikki olivat yhta mielta siita, ettd he saavat paljon energiaa tyokavereiden
nakemisista, yhteisista lounastreffeistd ja kahvitauoista. Haastateltavat ovat
alkaneet arvostamaan kasvokkain tapahtumaa kommunikaatiota ihan uudella
tavalla, koska he ovat ymmartaneet, etta kahvipoytakeskustelut jaavat kaymatta
etapalavereissa. Myos toimistolla ideointi kasvokkain kollegoiden kanssa on

paljon hedelmallisempaa, kun videon valityksella kotitoimistolta.

Mut nyt sité tajuaa et kyl mé& saan ihan hirveesti energiaa siité et
nééan niitd kavereita siella toimistolla ja kdydédén yhdessé kahvilla ja
lounaalla, et kyl mé jo ihan kaipaan sinne toimistolle.

(Henkilé 3)

Ja sit on tullut ikdvé toimistolle, et se on semmonen ihan uus juttu,
et joka viikko miettii et ei vitsi ku péasis toimistolle tapaan ystéviéa ja
kavereita meil on niin hyvé tybyhteisé ja se on semmonen tybperhe

kun tybpaikka et kyllédhén sité tulee ikdvéa ihmisii. (Henkil6 2)
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Pakkoetatyd on tehnyt etatydskentelysta hyvaksyttdvampaa ja luonnollista niin
tyopaikan  sisalla  kuin  asiakasty0ssa. Asiakkaiden  suhtautuminen
etapalavereihin on ollut vaihtelevaa, silla kaikilla se ei ole kuulunut
tyovalikoimaan. Tama on aiheuttanut jannitysta ja pelkoa siita toteutuuko
palaverit ollenkaan. Pakkoetatyé on luonut uskoa siihen, ettd myds asiakkaat
hyvaksyvat etapalaverit, koska etatyosta on tullut kaikille normaali

tydskentelytapa.

Se on tuonut semmosta inhimillisyytté siihen tekemiseen
(Henkilé 2)

Uskoisin, ettéd laajemmassa kuvassa ylipdétaén etéatyésta on tullut

hyvéksyttdméanpaéa (Henkils 1)

5.1.4 Kehitysehdotukset:

Yhtena teemana kasiteltin etatydn kehittamisehdotuksia. Haastateltavilta
kysyttiin, miten he kehittaisivat etatyon toimintatapoja omalta osaltaan tai
yrityksen puolesta. Esille nousivat erityisesti tydn parempi organisointi, yhteiset

pelisaannot ja tavoitettavuus.

Monet haastateltavat kokivat toisinaan haastavaksi oman tydon organisoinnin, kun
tydpaikan yhteiset kahvitauot ja lounashetket eivat jaksota tydopaivaa. Tydnantaja
voisi tarjoilla enemman tyOkaluja ja vinkkeja oman etatyoskentelyn

tehostamiseksi, tydpaivien jaksottamiseen ja fokuksen yllapitamiseen.

Omalta kohdalta miten kehittéisin toimintatapoja on se oma organi-
sointi et nyt miné teen tdmén yhden asian loppuun ja sit alotan
Seuraavan et ei 0o sillee et on selaimessa 50 Vélilehtee auki, ja sit
teet kaikkee kerralla, mutta tota se nyt menee véhéa yleisten tyésken-
telytoimintatapojen piiriin, eiké oo pelkédstaé etéatybssa.

(Henkilé 3)
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Henkkoht voisi vielda enemmén aikatauluttaa sitd omaa tekemistéa
et vois tarkkaan suunnittelisi sitd péivéan kulkua ja et mihin aikaan
tekis mitékin. (Henkil6 5)

Hyvana esimerkkind nousi Slack-viestintd. Kun henkild laittaa Slack-ryhmassa
viestin, olisi tarkeaa, etta viestiin reagoidaan jotenkin ja kuitataan, etta asia on
nahty ja otettu koppi asiasta. Muussa tapauksessa viestin lahettajan on
mahdotonta tietaa, onko viesti mennyt ohi vai onko se rekisteroity. Tallainen
tilanne saattaa olla hyvin stressaavaa viestin lahettajalle, joka joutuu jatkuvasti
miettimaan, etta menikd asia perille vai ei, ja eteneekd asiat. Toimintatapoja

toivottiin kehitettavan suuntaan, jossa tyonteko olisi lapinakyvampaa kaikille.

Toisena esimerkkina eras haastateltava nosti tavoitettavuuden esille tuomisen.
Han toivoi, etta kalentereihin merkattaisiin selkeasti, miten kukin on kaytettavissa
ja milloin palaverissa kiinni, jotta kollegoiden olisi helpompi tietda, miten kukakin

on tavoitettavissa.

Lisaksi yksi haastateltava nosti esille etatyon tehokkuuden. Han Kkiinnitti
huomiota, etta tyot tulevat tehdyksi paljon tehokkaammin ja intensiivisemmin
kotona kuin toimistolla. Toimistolla saattaa mennad monta tuntiakin paivasta
hopottelyihin, kahvin hakuihin ja vessataukoihin. Kotona vastaavia ulkoisia
hairidtekijoita ei ole, ja tdma nakyy tyon tehokkuudessa. Han huomaa tehneensa
samat tyot kuudessa tunnissa, mihin toimistolla menee 7,5 tuntia, ja tasta herasi
ajatus, onko 7,5 tunnin tydpaiva itseisarvo, vai onko tarkeampaa se, mita

tydpaivan aikana saa aikaiseksi?

5.1.5 Tyon voimavarat

Viidentena teemana kasiteltiin tydn voimavaroja. Haastattelussa selvitettiin mitka
tekijat auttavat jaksamisessa etatyon aikana. Samassa nostettiin esille tyon imun
vaikutus tyon voimavaroihin, ja selvitettiin kuinka usein vastaajat kokevat tyon

imua ja onko kokemuksella eroa etatyon ja toimistotyon valilla.
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Eniten esille nousseita tydn voimavaroja etatydssa olivat joustavuus, itsenaisyys
jaluottamus, jotka nousivat esille Iahes jokaisessa haastattelussa. Haastateltavat
arvostivat tydnantajan positiivista suhtautumista etatydskentelyyn. Onnistuneen
etatyoskentelyn yhtena peruspilarina on luottamus puolin ja toisin. Vastaajat
arvostivat myos paljon joustavuutta. Heista oli mukavaa, kun tyopaiva on
mahdollista rytmittaa itsenaisesti oman aikataulun mukaan. Aamu-uniset
arvostivat mahdollisuutta aloittaa tyopaiva hieman myohemmin ja tyoskennella
pitemmalle iltaan, ja toiset vastaavasti tykkaavat pitaa iltapaivalla tauon
tydnteosta, kayda lenkilla, ja jatkaa toita illalla. Kun tydntekijoille annetaan

mahdollisuus tehda toita mista tahansa, jaa myos vapaa-ajalle enemman aikaa.

Sosiaalisten voimavarojen tarkeys nousi esille useammassa haastattelussa.
Sosiaaliset voimavarat jaavat etatyossa vahemmalle, kun arkiset
kahvipoytakeskustelut jaavat kaymatta, eika tyokaverille voi huikata tyopisteelta.
Haastatteluissa tuli ilmi, etta arkisten keskusteluiden asema tyon voimavaroina
on suuri. Tybnantajan on erittdin tarkedd muistaa panostaa sosiaalisiin
voimavaroihin my0s etatydssa, ja jarjestad samat sosiaaliset aktiviteetit
verkkoymparistdssa, jotta niitd ei vain jatetd pois. Ihmisten on myos tarkeaa
tarkastella omaa sosiaalisten kontaktien tarvetta, ja pitad myos itse huoli
sosiaalisista kanssakaymisistd kollegoiden ja ystavien kanssa, jotta paivan
sosiaalinen annos tayttyy. Toisinaan kuitenkin sosiaalisten tilanteiden
puuttuminen voi toimia myds voimavarana, kun se mahdollistaa paremman

keskittymisen yksittaiseen tyotehtavaan.

Jossain kohtaa sosiaalisten tilanteiden puuttuminen voi olla jopa
voimavara, auttaa keskittyméén tyotehtéviin, esim. joku kirjoitus-
homma niin siind kohtaa paljon onnellisempi, jos ei puhelin soi ja saa
kaikki viestintévélineet kiinni ja voi flow-tilassa kirjoittaa.

(Henkilé 1)

Mult on kysytty mikad on ollut mun mielest niinku siisteinté tas fir-
massa, niin aina mun vastaus on ollut et meil on niinku hauskaa
tbissé et se on ehké puuttunut aika pitkélti tas niinku etatyén aikana
et vaikka slackissa ldhetetdén hauskoja gifteja nii se ei oo sama, kun

ollaan ldsné ja kdydaéan sitd keskustelua livena. (Henkilb 4)
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TyOpaikan myonteinen ilmapiiri nousi esille monissa haastatteluissa. Hyva
tydporukka ja ilmapiiri toimii voimavarana useille haastateltaville. He korostivat
sen olevan iso ja tarkea osa tyota, joka ei todellakaan ole itsestaanselvyys
tydpaikoilla. Inmiset pitivat tarkeana, etta tyopaikalla voi ja saa kysya apua, ja

jokaista autetaan ja neuvotaan tarvittaessa.

Haastateltaville on aarimmaisen tarkeaa, etta tyon tavoitteet ja tyoroolit ovat
selkeat. Etatydskentely muuttuu erittdin haastavaksi, jos henkild on epavarma
omasta tyoroolista tai tyon tavoitteistaan. Kaksi haastateltavaa nostivat esille
tehtavien monipuolisuuden ja kehittyvyyden. Monipuoliset, itseddn haastavat
tyotehtavat pitavat tyomotivaatiota ylla. Eras haastateltava totesi, etta
tydomotivaatio laskee erityisesti etatyossa, mikali tyotehtavissa ei paase
haastamaan itseaan. Muita haastatteluissa esille nousseita teemoja olivat
arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys, palkitseminen, palautteen saaminen,

kattava perehdytys, teknologia ja psykologinen varmuus.

Haastateltavilta kysyttiin kuinka usein he kokevat tydssaan tyon imua, kokevatko
he tydon imun lisaavan tyohon sitoutuneisuutta ja eroaako kokemus etatyon ja
toimistotyon valilla. Suurin osa haastateltavista vastasi kokevansa tyon imua
viikoittain. Muutama vastaaja sanoi kokevansa tyon imua paivittain tai ainakin
95% tybajasta. Yhden vastaajan kohdalla tyon imu oli pakkoetatyon aikana
laskenut huomattavasti. Tyon imun alenemiseen on vaikuttanut tyon
voimavarojen vaheneminen etatyon aikana. Yleisin vastaus kysymykseen
"Koetko tydn imun lisddvan tyohon sitoutuneisuutta?” oli "joo ehdottomasti”.
Kaikki vastaajat olivat samaa mieltd siitd, ettd tyon imu lisaa tydhon

sitoutuneisuutta.

Jos sité ei olis nii ei olis motivaatiota, tai ei ainakaan olis sitoutunut

pitkéllé aikavélilld tohon tekemiseen. (Henkild 4)

Kun sé nautit ja viihdyt siiné sun tybssé niin kyl sé oot valmis vélilla
Joustaan siiné et vaikka, jos mul on tdndd semmonen péivéa et oon
tehny jo 8h téitd mut, koska mulla on joku térkee juttu miké pitéis,

niin kyl se on se tydn imun takia minké takia sen hoitaa eiké velvolli-
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suuden tunteen takia, et tekee sen sen takia et on sitoutunut siihen
tybhén ja nauttii siité tyosta eiké sen takia et mun nyt on vaan pakko
tehdé téa. (Henkild 3)

Kun tuntuu et asiat lutviutuu eteenpéin ja saa asioita aikaiseksi teh-
tyéd ja on semmonen innostunut fiilis niin kylld se tietenkin motivoit-
taa. (Henkil6 5)

On niinkun mukavampaa tehdé ja se tyd tuntuu sit siltéd et se ty6
soljuu ja et on ollut tehokas, se taas sit kannustaa siihen tekemé&én
lisda. (Henkilé 2)

Valtaosalle haastateltavista tyon imulla ei ollut vaikutusta toimistotyon ja etatyon
valilla. Muutama haastateltava koki, etta tyon imu oli vahvempaa toimistolla
tydskennellessa. Syy tahan oli se, etta toimistolla tydskennellessa oli enemman
tydn imuun positiivisesti vaikuttavia tekijoita. Esimerkiksi sosiaalinen puoli lisaa
tyon imun tunnetta, jolloin tyon imu tuntuu vahvempana toimistolla

tydskennellessa.

5.1.6 Tyon vaatimukset

Kuudes teema oli tyon vaatimukset. Haastattelussa kysyttiin mitka asiat
kuormittavat tyossa jaksamista etatydskentelyn aikana. Haastateltavilta myos
kysyttiin voiko heidan kohdallaan tyon vaatimukset johtaa tyouupumukseen.
Monet etatyota kuormittavat asiat olivat sellaisia, jotka korostuivat erityisesti

pitempiaikaisessa etatyoskentelyssa.

Jos miettii korona-aikana, kun etatyd on pakotettua ja pitkdaikaista
niin alkaa puutteita huomaamaan. Ei sosiaaliset asiat vaikuta parin

péaivén etéilyissa. (Henkilé 1)

Useat haastateltavat nostivat esille sosiaalisuuden puutteen. Lahes jokaisessa
haastattelussa nousi esiin joku seuraavista teemoista; yhteisollisyys, lasnaolo,

tydyhteisobn ja esimiehen tuen puute tai arkisen huomaavaisuuden ja
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ystavallisyyden puute. Nama kaikki asiat sulautuvat sosiaalisuuden yhteyteen.
Sosiaalisuuden puute korostuu erityisesti pitempiaikaisessa etatydssa, eika se
niinkaan vaikuta, kun tydskentelee vain muutaman paivan etana. Haastateltavat
arvostivat tydoyhteison positiivista ja iloista ilmapiiria, ja tiimin tuen puute vaikutti
huomattavasti tyon kuormittavuuteen. Etatyossa kun tyodt tehdaan todella
itsenaisesti, henkilostd kaipaa tyodyhteisolta erityista tukea ja aktiivisesti
palautetta omasta tyostdaan. Palautteenanto saattaa jaada etatyossa
vahemmalle, jos viestilla kehuminen tuntuu vaivalloiselta, eika viestilla saatu
palaute haastatteluiden perusteella palautteen saajastakaan tunnu samalta, kuin

kasvotusten saatu palaute.

Toinen useissa haastatteluissa esille noussut teema liittyi tyon jaksottamiseen,
tyotehtavien priorisointiin ja ajanhallintaan. Toiset tuntuivat uppoutuvan tyéhénsa
liiankin hyvin, jolloin tauot unohtuvat kokonaan ja tyopaivan jalkeen olo on sen
mukainen. Toisille jatkuva arsyketulva eri viestintavalineissa hairitsee tyontekoa
ja saattaa ehkaista tyon imuun paasemista, kun ei paase keskittymaan yhteen
asiaan kerrallaan. Etatydssa arsyketulvan maara kasvaa normaaliin verrattuna,
silld kaikki kommunikaatio kdydaan eri sahkoisten viestintavalineiden kautta.
Etatydssa on erityisen tarkeaa osata suunnitella tyopaivan kulku, jotta tyot tulee
tehtya tarkeysjarjestyksessa. Lisaksi on erityisen tarkeda osata priorisoida
tyotehtavat ja oma ajanhallinta tyotehtavien suhteen. Tama korostuu erityisesti

juuri etatydssa, kun tyotehtavia tulee joka suunnasta.

Muita haastatteluissa painotettuja asioita olivat sisdinen kommunikointi ja
viestinta, lapinakyvyys ja tiedonkulku. Etatyossa pitaa osata huomioida koko
tydyhteisd ja olla toiminnassa lapinakyva, jotta kaikki ovat kartalla missa
kulloinkin mennaan. Tiedonkulun on tarkeaa toimia joka suuntaan. Epatietoisuus
aiheuttaa stressia ja kuormittaa ty0ssa jaksamista. Se on erityisen kriittista juuri
etatyossa, kun ei tyoskennella samassa paikassa, jolloin esihenkilo tai tyokaveri
ei tieda missa milloinkin mennaan, mikali tydskennelldaan samassa projektissa.
Tilanne on huono, jos esihenkilo tuntee itsensa ulkopuoliseksi, eika tunne

hallitsevansa kokonaisuutta.

Haastateltavilta kysyttiin kokevatko he, etta tyon voimavarat voisivat johtaa

tyduupumukseen. Muutamat haastateltavat kokivat, ettd tyduupumus johtuu
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enemman muista kuin tydn vaatimuksiin liittyvista asioista. Heilla oli pitka

kokemus etatyosta, eivatka he nahneet etatyota kuormittavana, vaan pitivat

tydkavereiden nakemista vaan positiivisena plussana. Yhdella haastateltavalla

oli aikaisempaa kokemusta burnoutista, joten han koki, ettd se on hyvin

mahdollista, ja siksi hanen mielestdan on tarkeda pitda huolta omasta

jaksamisesta ja tyon voimavaroista. Monet muutkin haastateltavat nakivat

yhteyden tydn vaatimusten ja tyduupumuksen valilla, ja kokivat sen olevan

mahdollista erityisesti, jos pakkoetatyd jatkuu ja etatyon kuormitus jatkuu

normaalia vahvempana seka sosiaaliset kontaktit vahenevat taas minimiin.

Kun tekee vaan yksin pitkélti, et kun sulta puuttuu se sosiaalinen
kanssakéyminen siité, et siind on kyl eroa et ndatséa ihmisiéa livena tai
ruudun vélityksell&, et kun se puuttuu siit kokonaan, ja se t4s on
erona korona-aikana ja normi duunissa, et nyt ei nédhny mydskaén
freidei sit ollenkaan, ei oikeestaan ketaan, niin se teki siit tosi paljon
raskaampaa, et sit taas normi etaty6ssé se ei haitata nii paljoo, kun
sé& n&ét sit vapaa-ajalla kuitenkin muita ihmisia, mut nyt kun ei ndhny

sit ketdan nii se oli kyl tosi rankkaa. (Henkilé 4)

Monilla ihmisillé se tbihin meneminen on iso osa sosiaalista elaméa
et onhan se monille ollt iso kolaus, kun joudutkin oleen vaan kotona
et endéd nédékkaa niitd tybkavereita et monet kokee sen kuormitta-
vana, mut mé en sité jotenki sillee ku mé oon tehny nii paljon eténéa
Jo vuosia tbité et en néa sité sillee kuormittavana, se on vaa sit plus

saa jos niitd nékee niitd tybkavereita. (Henkilé 3)

On mahdollista, et jos tota esim jos joutuu pitkda ajanjaksoa tekeen
ylitéité ja tuntuu siltg et joutuu yksin kattoon et kaikki vaan valmistuu
eiké siinéd oo niink&én tiimin tukea niin ihan varmasti.

(Henkild 4)
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5.2 TV-TV -mallin tulkinta

Tassa osiossa tutkimuksen tuloksia tarkastellaan tyon vaatimukset — tyon
voimavarat (TV-TV) -mallin pohjalta. TV-TV -malli muodostuu terveyden
heikentymisen prosessista seka motivaatioprosessista. Mallin perusolettamana
tyon vaatimukset johtavat tyOuupumukseen ja siita johtaviin kielteisiin
seurauksiin, kuten heikentyneeseen terveyteen, ja vastaavasti tydn voimavarat
johtavat tyon imuun ja sita kautta myonteisiin seurauksiin, kuten vahvempaan
tydssa sitoutumiseen ja tyossa jaksamiseen. Malli esiteltiin tarkemmin kohdassa
3.4.

Kohdeyrityksen henkilostolle toteutetun tutkimuksen mukaan voidaan todeta, etta
TV-TV -mallin oletukset pitavat paaosin paikkansa. Tyon vaatimukset ja
riittamattomat tyon voimavarat saattavat enteilla tyduupumusoireita myohemmin,
ja vastaavasti tyon voimavarat vahvistivat tyon imun kokemusta, jolla oli
positiivinen vaikutus tydhon sitoutumiseen. Suurin osa haastateltavista koki, etta
tyon vaatimuksilla ja tyduupumuksella on selkea yhteys. Ne korostuvat erityisesti
pidempiaikaisen etatydn aikana, jolloin etatydn negatiiviset piirteet nousevat
paremmin esille. Muutamat haastateltavat kokivat, ettei tyon vaatimuksilla ollut
vaikutusta tyduupumukseen, vaan tyduupumus johtuu muista tydn vaatimuksiin

liittyvista asioista.

Haastateltavat kokivat, etta tyon voimavaroilla oli selkea yhteys vahvempaan
tydbn imuun. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd pakkoetatyon aikana kaikki
haastateltavat eivat kokeneet tyon voimavaroja ja tyon imua yhta vahvoina kuin
toimistolla tyoskennellessaan, silla etatydssa osa tyon voimavaroista ja tyon
imuun positiivisesti vaikuttavista tekijoista jai uupumaan. Tama vahvistaa TV-TV

-mallin olettamaa siita, etta tyon voimavarat vahvistavat tyon imun kokemusta.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kasvattaa tietoisuutta tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin liittyvista asioista etatydssa. Tavoitteena oli saada selville mitka
tekijat etatyossa tuovat ja vievat tyon voimavaroja. Lisaksi tavoitteena oli
selvittdd, miten pakkoetatyé on muuttanut henkiloston ajatuksia etatyoskentelya
kohtaan. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka
tiedonkeruumenetelméana toimi teemahaastattelut. Haastatteluihin osallistui
yhteensa kuusi henkildbda kohdeorganisaatiosta. Haastattelurunko luotiin
tutkimuskysymysten pohjalta. Teemahaastatteluiden ansiosta haastateltavilta
saatiin monipuolista ja syvallista tietoa ja mielipiteita etatydskentelysta seka tyon

vaatimuksista ja voimavaroista.

Haastatteluista saadun aineiston perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavat
pitavat etatydskentelya paaosin positivisena asiana mahdollistaen tyéelaman
joustoa ja mahdollisuuden keskittya toisinaan asioihin paremmin kuin konttorilla.
Tutkittava aihe on erittdin henkildkohtainen, ja haastateltavien kokemukset
vaihtelivat  paljon  riippuen  etatyOkokemuksen  maarasta, yleisesta
elamantilanteesta ja tyoroolista. Kaikki haastateltavat pitivat etatydmahdollisuutta
positiivisena asiana, ja kokivat saavansa tietyt tyotehtavat tehtya paremmin
kotona kuin toimistolla, silla kotona oli helpompi tehda keskittymista vaativia
tyotehtavia. Perheelliset henkildt, joilla oli mahdollisuus isompaan tyétilaan ja
mahdollisuus vaihdella tyopisteen sijaintia kokivat yleisesti etatydskentelyn ja
erityisesti pakkoetatyon kaikista positiivisimmin. Vastaavasti nuoremmat ja yksin

asuvat henkilot kokivat pakkoetatydon epamiellyttavimpana.

Etatyohon liittyvat esiin tulleet haasteet olivat 1ahinna pakkoetatydssa ongelmaksi
nousseita asioita, jotka eivat juurikaan nakyneet satunnaisessa etatyossa. Monet
ongelmat korostuivat, kun toimistolle ei paassyt useisiin kuukausiin, eika
tyOkavereita paassyt nakemaan kasvotusten. Voidaan siis todeta, etta etatyo
toimii yrityksessa toimistotyoskentelyn ohessa hyvin, mutta jatkuvassa etatyossa
on hyva huomioida esiin nousseita asioita. Haasteina nahtiin muun muassa
sosiaaliset haasteet, kommunikaatio, ajanhallinta, erilaiset arsykkeet,

teknologiaongelmat ja ergonomia.
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Aruba Networksin (2014) tekeman tutkimuksen tavoin, tutkimus vahvisti, etta uusi
tydntekijasukupolvi arvostaa erityisen paljon vapaata liikkumista ja liukuvia
tybaikoja, jotka ovat sovitettavissa oman elamanrytmin mukaisesti. Aikaisempiin
tutkimuksiin nojaten, myds tydmatkat aiheuttivat osalle haastateltavista tuntuvaa
stressia. Henkilbille on henkisesti kuormittavaa, kun tyomatkat venyvat pitkiksi ja
asiakastapaamisiin ajaminen ympari kaupunkia vie ison osan paivasta. Etatyon
mahdollistamien tehokkaampien tyopaivien ansiosta perhe-elaman ja vapaa-ajan

yhteen sovittaminen tydarkeen on ollut paljon mielekkaampaa.

Jari Hakasen (2004) luoman TV-TV -mallin tavoin, tutkimus vahvisti, etta liialliset
tyon vaatimukset aiheuttavat terveyden heikentymisen prosesseja, joilla on
negatiivinen vaikutus tyossa jaksamiseen ja tyomotivaatioon. Tyon voimavarat
vastaavasti saavat aikaan positiivisia tyohyvinvoinnin prosesseja, joilla on

myonteinen vaikutus tyossa jaksamiseen ja tydmotivaatioon.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta TV-TV -mallin olettamat pitavat
paaosin paikkaansa, silla liialliset tydn vaatimukset ja lilan vahaiset tyon
voimavarat ennustivat tulevia tydbuupumusoireita, ja vastaavasti tyon voimavarat
vahvistivat tyon imun kokemusta. Tyon imun kokeminen viikoittain vahvisti
tydhon- ja kohdeyritykseen sitoutumista. Osa haastateltavista koki tyén imun
heikompana jatkuvassa etatydssa, silla osa heidan kokemistaan tyon
voimavaroista jaivat uupumaan etatyon aikana. Tama vahvisti TV-TV -mallin
perusolettamaa. Suurin osa haastateltavista koki liiallisten tyon vaatimusten
johtavan tyduupumukseen jollain aikavalilla. Muutamat haastateltavat eivat
kuitenkaan nahneet yhteytta tydn voimavarojen ja tyduupumuksen valilla, ja he
kokivat tybuupumuksen johtuvan muista asioista kuin tyon vaatimuksista. Taman
tutkimuksen perusteella voidaan siis todeta, ettd ihmiset kokevat erilaiset
tyohyvinvoinnin prosessit eri tavoin. Kokemukseen vaikuttavat muun muassa
henkilon kokemus etatyosta, yleinen elamantilanne, asunnon koko ja tydroolin

selkeys.

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman pitkittaistutkimuksenkin (Hakanen ym., 2008b)
tavoin, tutkimukseni vahvisti TV-TV -mallin oletusten pitavan paikkaansa. Mita

useammin henkilét kokivat tydon imua, sita vahvempi heidan sitoutumisensa tyota
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ja organisaatiota kohtaan oli. Teoriaan nojaten, tutkimus vahvisti, etta
pakkoetatyon tuomat muutokset tyossa ja tyoymparistossa vahvistivat tyon
kuormittavuutta ja vahensi osan haastateltavien kohdalla tyon imun kokemusta.
TyOyhteison sisalla olisi tarkeaa kehittaa keinoja, jolla tydon imu saadaan pidettya
kaikkien tyontekijoiden osalta etaty6ssa samalla tasolla kuin toimistolla

tyoskennellessa.

Opinnaytetyon tulokset auttavat tydyhteiséa ja erityisesti esihenkilbita
ymmartamaan mitka tekijat etatydssa tuovat ja mitka vievat henkiloston tyon
voimavaroja ja millainen vaikutus pakkoetatydlla on henkiloston tydssa
jaksamisessa. Kun jokainen vyksilo paasee hyddyntamaan omia tyon
voimavarojaan etatydossa mahdollisimman paljon ja kokee mahdollisimman usein
tyon imua, nakyy tama positiivisesti henkildiden hyvinvoinnissa ja sita kautta tyon

tuottavuudessa.

6.1 Luotettavuus

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti aineistonkeruumenetelmana kaytettiin
teemahaastatteluita ja  aineiston  analyysimenetelmanad hyddynnettiin
teemoittelua, jotka ovat laadulliselle tutkimukselle yleisesti kaytettyja
tutkimusmetodeja ja toimivat hyvin tassa tutkimuksessa. Teemahaastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin sanasta sanaan, jotta mitaan tutkimuksen kannalta
olennaista ei jaanyt dokumentoitua. Tutkimukseen valittiin kohdeyrityksen
henkilostosta etatyota tekevia henkildita monipuolisesti eri elamantilanteista, jotta
otannasta saatiin mahdollisimman laaja-alainen. Haastattelurunko luotiin
tutkimuskysymysten pohjalta, ja pyrittiin rakentamaan niin, etta ne eivat rajaa
haastateltavien vastauksia liikaa, vaan vastaukset perustuvat haastateltavien
kokemukseen aiheesta. Haastattelut toteutettiin nimettomasti, jotta vastaukset
olisivat mahdollisimman totuudenmukaisia. Tutkimuksen tiedottaminen oli
avointa, jolloin osallistuville henkildille kerrottiin tutkimusprosessista seka sen
kulusta avoimesti. Haastatteluista saatu materiaali analysoitiin teemoittain, jolloin
haastatteluissa esiin nousseista teemoista nostettiin esille olennaisimmat ja
keskeisimmat asiat. Esille haluttin nostaa myos eriavia ja harvemmin esille

tulleita teemoja tutkimuksen lapinakyvyyden vuoksi.
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tarkeaa huomioida, etta on
mahdollista, ettd tutkijalla tulee tulkintavirheitd, mikali tutkittava ei ymmarra
kysymysta tai tutkija tulkitsee vastauksen vaarin (Puusa & Juuti 2011, 78). Nama
tulkintavirheet pyrin valttamaan silla, etta valmistelin selkean haastattelurungon
haastateltaville. Lomakkeella avasin valmiiksi kasitteet, kuten tyon imu seka tyon
vaatimukset ja voimavarat, jotta haastateltaville oli alusta asti selkeda mita
kasitteilla tarkoitettiin. Lisaksi pyrin selventamaan haastatteluiden aikana
epaselvia kysymyksia, jotta jokainen ymmarsi kysymykset mahdollisimman

hyvin.

On hyva ottaa huomioon, etta tutkimus toteutettiin ainoastaan kohdeyrityksen
sisalla valituille henkildille. Tutkimustuloksia ei voi yleistaa vastaamaan
yleispatevasti muissa yrityksissa aiheen henkilokohtaisuuden vuoksi, silla
esimerkiksi yrityksen etatyokaytannot ja tyontekijoiden etatyokokemus

vaikuttavat suuresti siihen, miten ihnmiset kokevat etatydskentelyn.

6.2 Kehitysehdotukset

TyOyhteison kannattaa hyoddyntda opinnaytetyon tuloksia tyOarjessaan, ja
perehtya yksilotasolla mitka tekijat auttavat tydossa jaksamisessa ja mitka
vastaavasti kuormittavat tyossa jaksamista. Esimerkiksi kehityskeskusteluiden
yhteydessa voitaisiin kadyda lapi jokaisen tydssa jaksamista vahvistavat ja
kuormittavat tekijat, jolloin esihenkilo pystyisi mahdollisuuksien mukaan
huomioimaan tyontekijoiden jaksamista yllapitavat tekijat ja pitdmaan huolta

niiden toteutumisesta.

Jokainen haastateltava korosti tydyhteison positiivista ja iloista ilmapiiria, josta he
eivat ole padsseet nauttimaan normaaliin tapaan pakkoetatyon aikana. Siihen
olisi tarkeaa panostaa, silla sosiaalisuuden puute oli yleisin tyon kuormittavuutta
lisaava teema. Toimintaympariston muutoksen myota toimintatavat helposti
muuttuvat ja vanhat tavat unohtuvat. On kuitenkin tarkeaa, etta yritys jarjestaa
samat sosiaaliset aktiviteetit verkossa, mitd he jarjestaisivat toimistolla.

Sosiaalisia aktiviteetteja voivat olla esimerkiksi yhteiset kahvi- ja lounastauot,
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kavelypalaverit ja yhteiset afterworkit. Sosiaaliset aktiviteetit toimivat paivan
piristysruiskeina, seka antavat erilaista virtaa tyopaiviin. Vaikka valilla saattaa

tuntua, ettei niihin riittaisi aika, pidemmalla aikavalilla niiden tarkeys korostuu.

Tata tutkimusta tehdessa henkilostd oli ollut noin 6 kuukautta etatydssa
koronaviruksen takia. Haastatteluiden aikana elokuussa, haastateltavat olivat
siind uskossa, ettd paasevat pian palaamaan takasin toimistolle jatkamaan
normaalia arkea. Toisin kuitenkin kavi, ja pakkoetatyo jatkuu viela toistaiseksi
maarittamattoman ajan. Haastatteluiden aikana osa haastateltavista pelkasi
vahan kauhulla, miten he tulisivat parjaamaan, mikali joutuvat uudestaan
pakkoetatyohon. Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia vuoden tai
parin jalkeen, kun koronaepidemia on kokonaan ohi, millainen vaikutus talla
kokonaisuudessaan oli henkiloston suhtautumiseen etatyoskentelyyn ja tyossa

jaksamiseen.

6.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman tyon arviointi

OpinnaytetyOprosessi oli kokonaisuudessaan erittdin opettavainen. Prosessi
alkoi sopivan aiheen pohdinnalla huhtikuussa, jonka jalkeen etsittiin sopiva
toimeksiantaja tyolle. Toimeksiantajan kanssa maariteltiin viela tarkka aihe, jonka
jalkeen alkoi varsinainen Kkirjoitusprosessi. Varsinainen opinnaytetyon
tyostaminen alkoi toukokuun lopussa ja tutkimuksen haastattelut toteutettiin

elokuun aikana.

Opinnaytetyoprosessin aikana merkittavin oppimani asia oli empiirisen
tutkimuksen tekeminen. Prosessin aikana perehdyin syvallisesti kvalitatiivisen
tutkimuksen  menetelmiin, termeihin ja  tutkimuksen  suunnitteluun.
Haastatteluiden sopiminen sujui todella helposti, silla oma kalenterini oli
kaytannossa taysin tyhja, joten aikataulujen sovittaminen onnistui helposti
yhteen. Haastateltavat onnistuttiin [0ytamaan eri elamantilanteista, jolloin heilta
saatiin  laajasti erilaisia kokemuksia etatyOskentelystd. Koen, etta
teemahaastattelun ansiosta sain haastateltavilta monipuolisesti arvokasta

informaatiota aiheesta.
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Kokonaisprosessin onnistumisen kannalta koin tarkeaksi vuoropuhelun
opinnaytetyoohjaajani kanssa. Pyrin olemaan aktiivisesti yhteydessa
opinnaytetydohjaajaani, ja informoimaan hanta tyon etenemisesta ja tyon
sisallosta mahdollisimman lapinakyvasti, jotta saisin hydodynnettyd mahdollisen

palautteen mahdollisimman hyvin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mitka tekijat etatydssa tuovat ja vievat tyon
voimavaroja, seka selvittaa miten pakkoetatyd on muuttanut henkiloston
ajatuksia etatyoskentelya kohtaan. Voidaan todeta, etta tavoitteet saavutettiin.
Tutkimustulosten ja johtopaatosten perusteella tiedetaan, mitka tekijat tuovat ja
mitka vievat henkildston voimavaroja etatyoskentelyn aikana, seka tiedetaan,
miten pakkoetatyd on muuttanut henkiloston ajatuksia etatydskentelya kohtaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi onnistui mielestani kiitettavasti.
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