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Tamin opinndytetyon tavoitteena on tutkia tulevaisuuden ty6elaman muutoksia, miten ne koetaan
tyontekijoiden keskuudessa ja miten ne vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Lisédksi
tiutkitaan muutosten tuomia mahdollisia haasteita. Tavoitteena on tutkia neljada nikyvinta
tyoelamanmuutosta; digitalisaatio, etatyoskentely, miard-aikaiset ja osa-aikaiset tyOsyhteen ja
kansainvalistyminen ja monikulttuurinen tyoyhteis6. Tavoite on luoda kokonaisuus uuden tyon
muodoista, jota voidaan soveltaa ty6elamaissa yleisesti.

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen opinnaytetyo, jossa kiytetdan maarallistd, eli kvantitatiivista
tutkimusaineistoa. Opinndytetyossd paneudutaan tyGeldaman muutokseen ja sen tuomiin
mahdollisuuksiin seka haasteisiin. Tutkimuksessa esitellddn tyoeldiméan neljaa keskeistd muutosta,
arvioidaan ja tulkitaan vetoketjumallin omaisesti 1api opinndytetyon analysoiden opinnéytetyéhon
teetettyn kyselyn tuloksia. Opinnéytetyossd tutkitaan lisdksi timén pdivan tyohon vaikuttanutta
koronaepidemiaa, ja sen tuomia muutoksia tydelimaan. Opinndytety6hon toteutettiin sdhkoinen
kysely johon kerittiin vastaajia sosiaalisen median kautta.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd ty6eldmi on muuttunut ja tulee muuttumaan myo6s tulevaisuudessa.
Koronaepidemia on nopeuttanut tyéelamadmuutosta ja osa muutoksen malleista on kdytdnnossa jo
useissa yrityksissi. Digitalisaatio on ollut yksi suurimmista tyon muutoksen mahdollistajista. Se on
tuonut tyontekijoille myos stressin tunnetta, ja se voi vaikuttaa tydmotivaatioon negativiisesti. Yksi
merkittdvimpia tyoelaman muutoksia on ollut etatyoskentelyn lisddntyminen. Tahdn on vaikuttanut
myo6s koronaepidemia, mutta tutkimuksesta ilmeni, eyttd etdtyoskentely tulee todennidkoisesti
jatkumaan vahvana tyoskentelytapana myos koronaepidemian jilkeen. Johtopaatoksena todettiin,
ettd etdtyoskentelylld on suuri vaikutus tyontekijan tyohyvinvointiin, sitoutuneisuuteen ja
motivaatioon. Lisdksi silldi on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tehokkuuteen ja
itseohjautuvuuteen. Kehitysehdotuksina todettiin, ettd tyOnantajan on hyvd varmistaa
tyontekijoilleen riittava tuki eri digiohjelmien kayttoon ja lisdksi selked ohjeistus ja odotus etdtyon
tekemiselle. Etityoskentelyohjeistuksen lisdksi ehdotetaan, ettad yritykset miettivit tarkemmin sita,
millld tavalla tyontekijoiden ja esimiehen vilinen vuorovaikutus sdilyy vahvana myos
etityoskennellessd. Yhtend kehitysehdotuksena todettiin, ettd yritysten on syytd huolehtia
esimiestyon kehittdmisesti, ja erityisesti antaa tukea siihen, milla tavalla johdetaan timéin paivan
etatyotiimeja. Tutkimuksesta ilmeni, ettd lyhyet tyosuhteen tulevat todennikoisesti ainoastaan
lisdantyméadn tulevaisuudessa. Tyontekjat eiviat koe tyOopaikan vaihtamista haastavana, vaan
normaalina tyoeldmin ilmiona. Rekrytointi tulee olemaan merkittdvissi roolissa organisaatioiden
kasvussa myos tulevaisuudessa. Tutkimuksesta ilmeni, ettd rekrytoinnissa on syytd kiinnittda
huomiota my6s monikulttuurisen tyoyhteison palkkaamiseen. Monikulttuurisella tyoyhteisolla
koettiin olevan positiivinen vaikutus paitsi itse tyoyhteidssd, mutta myos tyonantajamielikuvan
osalta.

Asiasanat: etsi 3-7 asiasanaa osoitteesta http://finto.fi/ysa/fi/
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta — tyon tekemisen muutos on kaynnissa

Olemme tilla hetkella keskella talouden uudelleenorganisoitumista, jossa tyon teke-
misen tavat ovat muuttuneet niin radikaalisti, ettd emme hetki sitten osanneet ajatella
sellaisen olevan edes mahdollista. Voidaan nyt jo todeta, ettd kukaan meista ei tule
tekemdin samaa tyota samoilla tyokaluilla edes seuraavan viiden vuoden kuluttua.
Muutokset tyon tekemisessa ovat toisille suurempia kuin toisille, mutta joka tapauk-
sessa muutokset vaikuttavat meihin kaikkiin. Suomen ja suomalaisten tyontekijoiden
hyvinvointi riippuu pitkalti siitd, miten uudenlaisen tyon tekemisen mahdollisuuksiin

tartutaan ja milla tavalla murroksen aiheuttama tuska voidaan minimoida.

Muutos tulee vaikuttamaan kokonaisvaltaisesti liiketoimintojen organisoitumiseen ja
luomaan kokonaan uudenlaisia liiketoimintoja ja liiketoimintamalleja. Tulevai-
suusalykkaat yritykset tulevat hyodyntamaan erityisesti eri digitaalisten palveluiden
mahdollisuuksia. Tyon muutos luo jo nyt jatkuvasti uusia mahdollisuuksia ja haastaa
meitd kehittdimaan uutta. Moni asia tyon muutoksessa on vauhdittunut myos ko-
ronaepidemian myota. Tieddmme jo nyt, etta tassi ajassa erityistd on muutoksen jat-
kuvuus, muutoksen nopeus, teknologisen kehityksen nopeus ja tulojen kasvun hidas-
tuminen. Muutokset ovat jo nyt vaikuttaneet — ja tulevat vaikuttamaan myos tulevai-
suudessa tyon tekemisen tapoihin, tyovilineisiin, prosesseihin ja tiimirakenteisiin. Tu-
levaisuudessa tullaan tyoskentelemian useissa erilaisissa tyopaikoissa ja tehtavissa,
siind missd nykyihmiselld voi olla vuosien tyokokemus yhdeltd ja samalta tyonanta-
jalta. Toimeentulo tulee muodostumaan yha useammasta eri lahteesta, ja osa- ja maa-

raaikaiset tyosuhteet tulevat yleistymaan. (Mamwork 2020).

Elinkeinoministerion tilaaman tulevaisuusraportin mukaan vuonna 2030 ty6ajat, ta-
vat tehda tyota ja tyoehdot ovat huomattavasti yksilollisempia kuin 2010-luvulla. Di-
gitalisaatio on yksi merkittavimmista tyon muutoksen mahdollistajista, ja digitalisoi-
tuminen nakyy yha vahvemmin yhteiskunnassamme ja tyon tekemisessa. Tarve tyon

muutokselle juontaa yksinkertaisesti siitd, ettd maailma ja ihmisten kayttaytyminen



muuttuu. Talouden rakennemuutos ja palvelualojen kasvu, kansainvalistyminen, yri-
tysten valisen kilpailun kiristyminen seka kasvavat kustannuspaineet vaikuttavat sii-
hen, ettd myos tyosuhteiden luonteiden ja ehtojen on muututtava. Lisaksi osaamista
tulee pystya tuottamaan naihin muuttuviin tarpeisiin. Tyontekijoille tarvitaan uuden-
laista osaamista heidian tyoskennellessdan muutoksen luomissa olosuhteissa, ja tule-
vaisuudessa yksilolla on suurempi vastuu omasta ammattitaidostaan. Talla hetkella
koulutusjarjestelma ei viela tallaisenaan vastaa taimanhetkisen tyon muutoksen tarpei-
siin. Tulevaisuudessa lineaarisen tyouran rinnalle tulee myos tyoelama, joka koostuu
monista erilaisista tyorooleista ja jaksoista. Nykyajan tyontekijoilta 10ytyy useita pro-
jektiluontoisia, ja maaraaikaisia tyosuhteita ja tyohistoria on moniulotteisempi kuin
mihin on totuttu. Tyon tulevaisuuden ja tyoelamatrendien valossa tyontekijoiden nah-
daan arvostavan tana paivana hyvin erilaisia asioita kuin aiemmin, ja nama asiat vai-
kuttavat myos siihen, minkalaisiin tyopaikkoihin hakeudutaan. Se, mitid nyt olemme
oppineet uuden tyon tekemisesta voi hyvin olla vastaus siihen, mita tyontekijat ovat jo

pitkaan olleet vailla. (Jousilahti ym. 2017, 10-11 & Mamwork 2020).

Johtamisen nakokulmasta yrityksissa on kolme paatekijaa, jotka vaikuttavat tyonteki-
joiden viihtyvyyteen: yrityksen visio ja strategiset tavoitteet tulee olla selvat, yksilon
oma tulevaisuus tulee olla osana yrityksen tulvaisuutta ja yrityksen suhtautuminen
tyoelamaan ja vapaa-aikaan tulee kulkea kiasi kiddessi. Tulevaisuudessa esimiehille
nousee myos uudenlaisia odotuksia kyeta johtaa tiimeja, jotka voivat olla hyvinkin eril-
laan toisistaan ja joissa kommunikointi tiimien valilla tapahtuu 1ahinna sahkoisten so-
vellusten kautta. Uuden digitaalisen aikakauden vallitessa tyontekijoilta vaaditaan
myos jatkuvaa uuden oppimisen ja kouluttautumisen kykya ja halua, jotta tyotekijat
voivat vieda uraansa haluttuun suuntaan eivatka putoa sen ulkopuolelle. Tyoelama ei
tule olemaan tulevaisuudessa helppoa, vaan kasvava vastuu tyon loytamisesta ja teke-
misesta vaatii yksilolta paljon. Tyontekijat eivat kuitenkaan jaa yksin, vaikka toimivat-
kin paasaantoisesti itsenaisina tekijoinad. Yhden ennusteen mukaan vuoteen 2040
mennessa tyoaika vihenee ja tyo vaikeutuu, mutta tyontekijat ovat kuitenkin entista
vapaampia ja autonomisempia. Ty0ajan ennustetaan olevan tulevaisuudessa hyvin
vaihtelevaa, mutta keskiméairin sen arvioidaan asettuvan noin 30 tuntiin viikossa.
Myo0s tyontekijoiden omistajuus omasta tyostaan lisaa heidan intoaan ja motivaatio-

taan tyon tekemiseen. Oman tyon omistajuus ja tyon ajanhallinta korostuvat erityisesti



muun muassa joustavan tyon, eli etityon mahdollistuessa. (Jousilahti ym. 2017, 11, 44,

53 & Wilenius 2015, 148-150).

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyo tutkii tulevaisuuden tyon eri muotoja, ja niiden tuomia haasteita, jotta
voisimme ymmartaa tyon muutosta paremmin. Opinnaytetyon tavoitteena on toteut-
taa selked tietokokonaisuus tulevaisuuden tyoelaman muutoksista. Olen valinnut
opinnaytetyohoni tarkemmin tutkittavaksi nelja nakyvinta tyoelamamuutosta; digita-
lisaation, etatyoskentelyn, maaraaikaiset ja osa-aikaiset tyosuhteet seka kansainvilis-
tyvan ja monikulttuurisen tyoyhteison. Tutkin sitd, miten tyontekijat kokevat muutos-
ten vaikuttavan tyoelamaan, millaisia vaikutuksia niilld on tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin ja miten tulevaisuuden tyoelaman muutokset vaikuttavat tyontekijoiden tyy-
tyvaisyyteen. Lisaksi tutkin mitd haasteita tyoelaman muutoksista voi syntya. Yksi ta-
man opinnaytetyon tavoitteista on pyrkia tuomaan niitd mahdollisia haasteita esille,
jotta niita olisi helpompi myos ennakoida ja lisdta niiden tunnistettavuutta. Tavoit-
teenani on muodostaa tulevaisuuden tyoelaman muutoksista tyontekijoiden kokemus-

ten perusteella kokonaisuus, jota voidaan soveltaa yleisesti tyoelamassa.

Opinnaytetyoni padkysymys on:

e Miten tyon tekeminen muuttuu tulevaisuudessa ja miten tulevaisuuden tyoela-

méan muutokset vaikuttavat tyontekijoiden tyytyvaisyyteen?

Paakysymyksen alakysymykset ovat:

e Millaisia tyoelaman muutokset ovat?
e Minkalaisia haasteita tulevaisuuden tyoelaman muutoksiin uuden tyon kohdis-
tuu?

e Miten koronaepidemia on muokannut tyon tekemista?



1.3 Tutkimuksen menetelmat

Opinnaytetyossa on hyodynnetty siahkoista kyselya, joka toteutettiin sosiaalisen me-
dian kautta (jaljempana myos “Kkysely”). Kyselyn tyokaluna kaytettiin webropol-kyse-
lytyokalua. Kysely julkaistiin omalla Facebook —sivustollani ja vastauksia kerattiin sita
kautta. Paadyin tihan kyselymenetelmain, silla uskoin sen tuovan laajan vastaajajou-
kon eri taustoista ja eri aloilla tyoskentelevista tyontekijoistd. Sosiaalisen median
kautta vastaaminen on myos vastaajille helppoa ja kysely helposti saatavilla. Kysely on
lisaksi myos helposti toteutettavissa. Sosiaalisen median kaytto tutkimuksissa on yleis-
tynyt viime vuosina paljon. Se on monipuolinen alusta tutkimusaineiston keruuseen.
Tutkimuksen menetelmin valintaani tukee myos Veera Vartisen tekema tutkimus,
jossa on tutkittu tutkijoiden sosiaalisen median kayttoa. Facebook oli selkeasti tutki-
joiden keskuudessa yleisin kanava, jota eri alojen tutkijat kayttavat tutkimuksissaan.
Sosiaalisen median kautta toteutetun tutkimuksen hyodyiksi tutkijat nostivat nopeu-
den ja kyselyn teettamisen helppouden. Lisiksi vastaukset nahdadn reaaliaikaisesti ja

tietoa saadaan heti. (Etiikka.fi, Vartinen 2017, 5, 13-14).

Kysely toteutettiin loka-marraskuun vaihteessa 2020, ja vastausaika kyselyyn oli
22.10-5.11.2020. Kysely lahetettiin sosiaalisen median kautta linkkina vastaajille. Ky-

selyyn vastanneita on yhteensi viisikymmenta. Vastaajista 24 % oli miehia, ja 76 %

naisia.
n Prosentti
Migs 12 24 %
Mainen 38 76 %
Muunsukupuolinen 1] 0 %

KUVA 1. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma

64 % vastaajista oli ialtaan 28-39 vuotiaita, 30 % 40-54 vuotiaita ja 6% vastaajista oli

55 tai vanhempia.

n Prosentti
18-27 vuotias 0 0%
28-39 vuotias 32 64 %
40-54 vuotias 15 30 %
55 tai enemmdn 3 6 %

KUVA 2. Kyselyyn vastanneiden itkdjakauma



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyoni alkaa johdannolla, jossa kiaydaan lyhyesti lapi tyoelamassa kaynnissa
olevaa muutosta ja opinnaytetyon tavoitteita. Teoreettisessa osuudessa tutkin muuta-
maa tyohyvinvoinnin tarkeimmistd teorioista tyoelimamuutoksen valossa, kuten
muutosjohtamisen, johtamisen ja tyohyvinvoinnin teorioita. Taiman jilkeen kasittelen
yksitellen tulevaisuuden tyon neljaa nakyvimmiksi arvioimaani muutosta, jotka ovat
digitalisaatio, etatyoskentely, tyosuhteiden erilaiset muodot seka tyoyhteison moni-
kulttuurisuus. Taman jalkeen kuvaan naiden muutosten mahdollisia haasteita niin yri-
tyksen kuin tyontekijankin nikokulmasta. Paneudun myos koronaepidemian tyoela-

maan tuomiin muutoksiin.

Tulen kasittelemaan teettimani tutkimuksen vastauksia kunkin aihealueen jalkeen, eli
puran tulokset vetoketjumaisesti opinnaytetyoni edetessa. Tutkin tuloksia peilaten ja
analysoiden niita niin kirjallisuuteen kuin teoreettiseen nakokulmaan nahden. Paiatan

opinnaytetyoni johtopaatoksiin ja kehitysehdotuksiin.
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2  TYON TEKEMISEEN LIITTYVIA TYOTYYTYVAISYYDEN JA TYOHYVINVOIN-
NIN TEORIOITA

2.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Amerikkalaisen psykologin Frederik Herzbergin mukaan tyohon liitetty tyytyvaisyys ja
tyytymattomyys ovat saman mittariston aaripaita. Talla mittaristolla on myo6s neut-
raali kohta, jossa yksilo on neutraalissa tilassa, eli ei ole tyytyvidinen tai tyytymaton.
Tyytyvaisyytta aiheuttavien tekijoiden uupuminen ei valttamatta tuota tyytymatto-

myyttd, vaan silloin yksilo on ikdan kuin ei-tyytyvdinen. Herzbergin teoria on paiasi-

tus, tyon sisalto, vastuu ja virikkeisyys. Jos tyontekija ei koe niita tyossdan, han ei tee
tyotaan taydella teholla, silla han ei koe tyotyytyvaisyytta. Tyoymparisto, henkilosto-
politiikka, palkkaus, tyopaikan ihmissuhteet, tyon johto ja hallinto eivit juurikaan vai-
kuta tyotyytyvaisyyteen. Jos ndissa kuitenkin on puutteita, se voi aiheuttaa tyotyyty-
mattomyytta. Toisin sanoen hyvin hoidetut hygieniatekijat estavat tyytymattomyytta.
Motivaatiotekijoiden kunnossa pitdminen luo tyotyytyvaisyytta ja tyomotivaatiota.

(Tuomi 2018, 16).

MOTIVAATIOTEKIJAT: HYGIENIATEKIJAT
Menestyminen TyOymparisto
Tyosta saatu tunnustus Henkilostopolitiikka
Tyon sisalto Palkkaus
Tyon vastuullisuus Tyopaikan ihmissuhteet
Virikkeisyys Tyon johto

KUVA 3. Fredrik Herzbergin kaksifaktoriteoria

2.2 McGregorin X- ja Y-teoriat

McGregorin teoriassa tyotyytyvaisyys nojaa vahvasti johtamista ohjaavassa ihmiskasi-

tyksessa. Hanen teorian mukaan kahdesta eri ihmistyypista, X ja Y. X-teorian mukaan
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ihminen on perinteisen kiasityksen mukaan laiska ja passiivinen toimija. TAméan nake-
myksen mukaan tyontekijalla ei itsellaan ole kunnianhimoa tai kiinnostusta organisaa-
tion tavoitteisiin. Tassa olettamuksessa tyontekija haluaa tulla ohjatuksi ja han ei itse
halua ottaa tyosta vastuuta. Han ei myoskaan ole avoin muutokselle. Niin ollen tyo ei
suju, mikali oma esimies tai johto ei taivuttele, palkitse, rankaise tai valvo tyon teke-

mista.

Toisen teorian, Y-teorian mukaan tyontekija on oma-aloitteinen ja han pyrkii maksi-
moimaan omat kykynsa ja kehittymaan tehtavissaan. Tyo sujuu hyvin, koska tyonte-
kija on yhteistyokykyinen, ahkera ja ottaa vastuuta tyostaan. Téllaiset tyontekijat ovat
saaneet yrityksissa lisaa vastuuta. Y-teoriaan peilaten yritysten olisi jairkevaa osallistaa
tyontekijoitaan myos yrityksen paiatoksentekoon. Taman teorian mukaan tyontekijat
eivat kaipaa tarkkaa valvontaa ja tyon seurantaa, vaan heidit saadaan tekemaan tyota
itsendisesti luottamalla heihin. Y-teoriassa tytontekijaa johtaa osallistavampi ja lem-

peampi johtaja. (Tuomi 2018, 17-18).

2.3 Itseohjaavuusteoria

Itseohjaavuusteoria on Richard Ryanin ja Edward Decin luoma teoria ihmisen moti-
vaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista. Tdssa teoriassa ajatus on
siind, ettd ihminen on aktiivinen toimija, ja pyrkii toteuttamaan itseaan ja itse valitse-
miaan paamaariaan. Tassa teoriassa ihmisella on kolme psykologista perustarvetta,
joita tarvitaan optimaaliselle kehitykselle ja hyvinvoinnille. Ilman naita ihminen ei
siis voi hyvin ja tutkimukset osoittavat, ettd ndiden kolmen yhteissumma selittaa suu-
ren osan ihmisen kokemasta elamantyytyvaisyydesta ja myonteisista tunteista. Teo-

rian mukaan kolme ihmisen perustarvetta ovat:

1. Omaehtoisuus
Talla tarkoitetaan sita, ettd ihmiselld on kokemus siité, ettd hian on itse vapaa
paattamaan omista tekemisistaan. Kaikki tekeminen lihtee myo6s ihmisesta it-
sestaan, eika ihmista ohjaa mitkaan ulkoiset pakotteet.

2. Kyvykkyys
Kyvykkyydessa on kyse henkilon kokemuksesta siita, ettd hian osaa ja pystyy

tekemaan asioita. Han selvida haasteista ja saa asioita aikaan.
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3. Yhteisollisyys
Talla kuvataan ihmisen perustarvetta olla yhteydessa toisiin ihmisiin. Thmiset
valittavat toisistaan, ja ihmisilla on tarve kokea, etta heista itsestdan vilite-
taan.

(Van Lange, Kruglanski, Higgins, 2012, 416-417).

2.4 Toimivan tyOyhteison peruspilarit

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen kuvailee toimivaa tyoyhteisod ja hyvinvointia
tyOyhteison peruspilarit -mallinsa avulla. Tassa mallissa toimiva tyOyhteis6 on kuin
rakennus, jonka alimman tason eli rakennuksen “perustukset” muodostaa organisaa-
tion selked perustehtidva. Sen paille rakentuu kuusi peruspilaria, ja ne kannattelevat
toimivaa ja hyvinvoivaa tyOyhteisod. Taman mallin mukaan tyon tekeminen ja tyopai-
kan ilmapiiri horjuu yleensa heti, jos yksikin niista pilareista puuttuu tai on huonossa
kunnossa. Jarvisen mallin mukaan kuusi toimivan tyoyhteison peruspilaria ovat tyon-
tekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeit toiden jarjestelyt,
yleiset pelisadnnot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Tassa mallissa
korostetaan, ettd hyva esimies, joka huolehtii niista kuudesta peruspilarista, voi vai-
kuttaa organisaation menestykseen niin taloudellisesti kuin henkiselldkin tasolla.

(Tuomi 2018, 39-40)

Yersalrel uspro} yesy[os
jouueestad Jestojyx
ST RACIONA UIOAY

TJUTOTATR BANYJ[ URUUIUITO],

O[JeeSTUESIO BASNT} BOYSIUOAL,
uaurureol eas[eAred BOYSIUOAT,

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVA 4. Toimivan tybyhteison peruspilarit (Jdarvinen 1998)
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3 TYOELAMAN KESKEISET MUUTOKSET
3.1 Digitalisaatio

3.1.1 Digitalisaation tuomat muutokset tyoelamaan

Digitalisaatio tarkoittaa lyhykaisyydessaan digitaalitekniikan integrointia osaksi ela-
man jokapaiviisia toimintoja hyodyntamalla kokonaisvaltaisesti digitoinnin eri mah-
dollisuuksia. Siind on kysymys yhteiskunnallisesta prosessista, jossa hyodynnetaan
teknologisen kehityksen uusia mahdollisuuksia. Naitd mahdollisuuksia ollaan jo hyo-
dynnetty, ja tullaan varmasti hyodyntamaan jatkossakin tyon tekemisen osalta. Digi-
talisaation myo6ta tyossa on jo nyt tapahtunut muutos entistakin sdhkoisempaian muo-
toon. Voimme nihda, ettd osa vanhoista tyotehtivista on kokonaan kadonnut ja ne on
korvattu digitalisaation myo6ta uusilla tehtavilla. Esimerkiksi kaupan kassalla olevat it-
sepalvelukassat ovat mielestdni hyva ja nakyva esimerkki tasta. Tyotehtavia tulee ka-
toamaan vield paljon tulevaisuudessa, ja tilalle saadaan erilaisia nykypaivéan tarpeita
vastaavia tyotehtavia. Thmisten tarpeet ovat myos venyneet ymparivuorokautisiksi tar-
peiksi, ja yritykset pyrkivit tarjoamaan enemman ja enemman palveluitaan 24 / 7-pe-
riaatteella. TAma taas tuo tarpeen sille, ettd etenkin palveluammateissa tyoajat ovat
ymparivuorokautisia ja tyotd tehdiadn usein osa-aikaisesti. Koistisen mukaan osa- ja
madraaikaisten tyosuhteiden osuus uusista tyosuhteista kasvoi jo vuosien 1989 ja 1997
valilla vajaasta 50 prosentista noin 70 prosenttiin. (Koistinen 2014, 16 & Tyo0- ja elin-

keinoministerio 2015, 26).

Digitalisaation myota tyonteossa kuulee puhuttavan sen mahdollistamista uuden tyon
tavoista. Digitalisaatio tyoelamassa tarkoittaa erilaisten toimintatapojen tai prosessien
muuttamista digitaalisia valineita hyodyntamalla. Taman digitaalisen tyon murroksen
yhteydessa on tarkeda pyrkia ennakoimaan muutoksia ja edistia myonteisten mahdol-
lisuuksien toteutumista. Uuden tyon tavat ovat t0it4, jotka tehdaan mobiilia digitaali-
tekniikkaa hyodyntden entistakin moninaisemmin, hajautetummin seka yksilollisem-
min vaihtelevasti erilaisissa paikoissa, erilaisina aikoina ja osana erilaisia yhteisoja ja
verkostoja. Uudet tyonteon muodot merkitsevat tietysti myos uudenlaisten tyoaika-

kulttuurien, tyotilaratkaisujen ja tyoyhteisollisten muotojen syntymista. Uuteen tek-
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nologiaan ja sen laajaan hyodyntamiseen taytyy investoida ja tyontekijoiden osaami-
sen kehittimiseen naissa asioissa tulee kiinnittaa erityista huomiota. Monissa organi-
saatioissa vasta tutustutaan erilaisiin mahdollisuuksiin, mita uudet teknologiat voivat
tarjota, mutta niihin tulevaisuuden tarpeisiin tulee pystya vastaamaan ja tyontekijoi-
den on oltava osallisina kehityksessa. Tyontekijoilta vaaditaan entistd suurempaa vas-
tuullisuutta, uusia valmiuksia ja kykya tyoskennella digitalisaation ja tekoalyn tyopa-
rina. Lisaksi tyopaikoilla joudutaan miettimaan myos tekodlyn myota uudelleen orga-
nisaation toimintatavat ja arvot, joiden mukaan tyoskennella. Hyvan tyon merkitys
syntyy tulevaisuudessa enemmissd mairin verkostomaisessa vuorovaikutuksessa ja
tyOssa tarvitaan erityisesti niin sanottuja metataitoja, kuten kykya oppia uutta, hallita
omaa ajankayttoa, tunnistaa oleellinen ja ajatella kriittisesti. Ihmisen tulee myos hy-
vaksya jatkuva oppiminen, epavarmuus ja miettia avoimesti erilaisia mahdollisuuksia.
Yksi vaihtoehto voisi olla miettia mahdollisuutta rakentaa uusi tyo esimerkiksi oman
intohimon tai harrastuksen paalle. (Jokela 2015 & Jousilahti ym. 2017, 53, Tyo- ja elin-

keinoministerio 2015, 30, STTK).

Digitalisaatio on mahdollistunut teknologian kehityksen myota, ja on kiehtovaa nahda
mihin kaikkeen silld voidaan tulevaisuudessa entistakin enemman vaikuttaa. Monet
yritykset siirtyvit, ja ovat jo osittain siirtyneetkin digitalisaation mahdollistamiin eri
tyon muotoihin. Se mahdollistaa paitsi uusien tyotehtavien syntymisen, jossa osa ny-
kyisista tyotehtavista ollaan korvattu, ja tullaan korvaamaan jollain muulla kuin varsi-
naisesti ihmisen tekemana. Lisaksi digitalisaatio mahdollistaa my6s kokonaan uusia
tapoja tehda tyotd. Digitalisaation mahdollistama rajaton jakelu on muuttanut pysy-
vasti jo muun muassa erilaisia koneellisia aloja, mutta myos esimerkiksi viihdealaa,
sen hinnoittelua ja lopulta myos tyota. Koneellisesti ja tekodlyn avulla tehty tyo tulee

varmasti vaikuttamaan koko yhteiskuntaamme vahvasti. (Jousilahti ym. 2017, 10-11).

Oxfordin yliopiston tutkijoiden tekeman laskelman mukaan Yhdysvalloissa jopa 47
prosenttia olemassa olevista tyopaikoista olisi uhattuina teknologisen kehityksen joh-
dosta seuraavan parin vuosikymmenen aikana. Samalla tavalla tehty laskelma antaa

Suomen osalta tulokseksi 36 prosenttia. Tyopoliittisen aikakausikirjan artikkelissa ka-
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sitellaan analyysia, jonka mukaan parhaiten teknologian kehityksen syrjayttavalta vai-
kutukselta olisivat turvassa tyotehtavat, joihin sisaltyy huomattavasti luovaa ja sovel-
tavaa ajattelua, tunneilya tai tarvetta pysahtya merkityksellistamaan asioita ja ilmi-
oita. Lisdksi sellaisia tyotehtavia, joihin sisdltyy huomattava maara sorminapparyytta,
jotka vaativat suuria kaden taitoja tai joissa tyoskennelldan kovin ahtaissa tiloissa tai
hankalissa tytasennoissa, olisivat — ainakin toistaiseksi — suojassa teknologisen kehi-
tyksen syrjayttamisvaikutuksilta. Samassa artikkelissa pohditaan myos sita, kuinka di-
gitalisaation vaikutusten ennakointi tyoelamaan on hyvin vaikeaa, 1ahinna koska tek-
nologian kehityksen vauhtia on hyvin vaikea ennustaa. (Tyo0- ja elinkeinoministerio

2015, 26).

Yksi asia on varma; koska digitalisoitumisen my6ta moni ammatti ja tyé voi kadota
kokonaan, koulutusohjelmiemme tulisi pystya entistd vahvemmin vastaamaan tulevai-
suuden tyotehtaviin ja ammatteihin, jotta voimme kouluttaa tulevaisuuden digiosaa-
jia. Ndiden koulutusohjelmien kehittimiseen vaaditaan toki myos tukea ja rahoitusta.
Talla hetkella Suomen koulutusjarjestelma on jonkinlaisessa kriisissa, sen on luonnol-
lisesti reagoitava maailman muutoksiin. Kysymys on enemminkin siitd, milla tavalla
halutaan muuttua, silld kdynnissa oleva muutos pakottaa muuttumaan, haluttiin sita
tai ei. Koulutusjarjestelman tulisi vastata vahvemmin nykypaivan todellisiin tarpeisiin.
Tulevaisuudentutkija Markku Wileniuksen mukaan (Wilenius 2015, 168-171) tulevai-
suuden koulutusta tulisi rakentaa seuraavien viiden teeman ymparille; tiedon analy-
sointi ja organisointi, oppimaan oppiminen, ratkaisukeskeinen orientaatio, luovuuden
hyodyntdminen ja kulttuuriosaaminen. Wilenius perustelee nikemyksensd nimen-
omaan silla, etti tyoelama ja ylipddnsa elinymparisté on muuttunut siihen suuntaan,
jossa edelld mainittuja kykyja tarvitaan entistd enemman tulevaisuudessa, (Wilenius

2015, 164, 168-171).

3.1.2 Digitalisaation varjopuolia tyon tekemisen nakokulmasta

Digitalisaatio ja sen erilaiset muodot tulevat muuttamaan kaikkien toimintatapojen

toimintaa, osaamistarpeita, tarjolla olevaa tyota ja tyon piirteita. Talla on toki vaiku-
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tuksia myo0s tyoterveyteen. Teknologian avulla voidaan lisiata tyohyvinvoinnin kontrol-
lia ja edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, turvallisuutta ja tuloksellisuutta. Talla het-
kella tyoelamassa puuttuu kuitenkin pelisaantoja ja kaytantoja siita, miten teknologiaa
hyodynnetian erilaisiin tarpeisiin. Ilman tallaisia selkeitd pelisdantoja kontrollin na-
kokulma saattaa korostua ja se taas murentaa merkittavasti tyontekijoiden luotta-
musta. Luonnollisestikin niista teemoista on tirkeaa keskustella eri osapuolten kes-
ken. Tyoterveyslaitos suunnittelee tialla hetkella alustaa, jolla naita haasteita ja mah-
dollisuuksia on tarkoitus pohtia ja kehittaa yhteistyossa tyoterveyden ekosysteemin eri

osapuolten kesken. (Tyoterveyslaitos 2018).

Digitalisaatio on tullut jaddakseen ja siihen liittyy paljon hyvaa, mutta toki myos var-
jopuolia, jotka meidan tulee nahda. On hyva muistaa, etta teknologia on aina teknolo-
giaa, eli jotain miti ei voi tdysin hallita. Tyon tekemisessa nettiyhteys voi milloin ta-
hansa katketa, tietokone menna rikki ja tyotehtaviat kadota kokonaan. On darimmaisen
tarkeaa huolehtia, ettd tdssd muuttuvassa maailmassa myos idkkaammat tyontekijat
pysyvat jatkuvan kehityksen mukana, ja ettd nuorille tyontekijoille koulutetaan naita

uuden digitalisaation mahdollistamia tyoskentelytapoja.

Teknologisesta kehityksestd voi uhata myos syrjaytymista. Digisyrjaytymisella tarkoi-
tetaan sita, ettd digitaalisen kehityksen my6ta ihminen jai yhteiskunnan ulkopuolelle,
kun palveluita tai laitteita ei osata kayttaa tai resurssit niiden kiayttamiseen uupuvat.
Talla hetkella erittain mielenkiintoinen kysymys onkin, osaammeko taistella digisyr-
jaytymista vastaan? Yleinen harhakuva on, etta digimaailman kuvitellaan olevan kaik-
kien saavutettavissa, kun se ei ole riippuvainen ajasta tai paikasta. Digisyrjaytymisen
syyna voi olla esimerkiksi vaikeus oppia uusia taitoja, tai muut kognitiiviset ongelmat,
jotka hankaloittavat tiedon prosessointia. Tydpaikoilla olevien erilaisten alustojen hal-
litsemattomuus voi johtaa tyontekijan syrjaytymiseen tyopaikalla. Yritysviestinta on
yha useammin vain mediavalitteista, jolloin tiedonkulku ei aina valttamatta tavoita
kaikkia. Tyontekijan on siis hallittava digitaidot paitsi selvitakseen tyopaikalla, mutta
myos ollakseen perilla asioista. Tyontekijan syrjaytymisriskia voi edistaa paine antaa
itsestiaan tietynlainen kuva digikanavien vilityksella, ja se voi johtaa vetaytymiseen ja

sita kautta syrjaytymiseen, kun ei pysykaan perassa. (Aspa 2018).



17

Digitaaliset tyokalut mahdollistavat aiempaa tehokkaammat tyGymparistot. On kui-
tenkin nahtavissa, etta vaikka tyokalujen nahtaisiin lisiavan tehokkuutta, ihmisilla on
tapana pidattaytya vanhoissa tyotavoissaan ja kayttda mieluummin tuttuja tyokaluja
kuin opetella uusien kayttamista. Uudet digitaaliset tyokalut voivat toisaalta myos jopa
hidastaa tiedon kulkua ja haitata niin ollen tyon tekemista. Tiedonkulun estaviin teki-
joihin lukeutuu muun muassa epéarealistiset odotukset tyokaluja kohtaan ja puutteel-
linen koulutus ja tuki niiden kayttamisessa. Jos tyokalut ovat huonoja, tai osaaminen

niiden kayttoon huonoa, voivat ne vahentaa niiden kykya tukea tyontekoa.

Digitaaliset tyokalut voivat aiheuttaa hairioitd myos tyontekijoiden hyvinvoinnille.
Tyokalut mahdollistavat tiedon paremman saatavuuden, mika voi johtaa tiedon tieto-
tulvaan ja niin itseasiassa hankaloittaa oikean tiedon 16ytymista ja tehokasta kaytta-
mistd. Tasta suuresta tietomaarasta voi myos seurata tyontekijoille hallinnan menet-
tdmisen tunne, ja se taas voi johtaa tehottomuuteen tai stressin tunteeseen. Digitali-
saation myota tyontekijat ovat lisdksi jatkuvasti tavoitettavissa, joka voi tuntua tyon-
tekijasta painostavalta. Toimitilojen digitalisaatio mahdollistaa enemman vapautta, it-
senaisyytta ja riippumattomuutta, joiden myota tyonteko on joustavaa, liikkuvaa ja eri-
aikaista. Tallainen voi aiheuttaa ajanhallinnan ongelmia ja vaikuttaa sita kautta tyon-
tekijan tyohyvinvointiin, kun tyo6 ja vapaa-aika sekoittuvat herkemmin. Lisaksi tyopai-
vien vililla ei koeta enéa olevan riittavasti aikaa tyosta palautumiselle, kun tyosahko-
postit, jarjestelmien mobiilisovellukset ja muistutukset kilahtavat kinnykkaan myos

iltaisin ja viikonloppuisin. (Hamk 2018).

Tyon tekemisen nikokulmasta on erityisen tiarkeda kiinnittda huomiota siihen, milla
tavalla digitalisaation haittavaikutuksia voidaan pienentaa ja sitd kautta parantaa tyo-
hyvinvointia ja hyodyntaa digitalisaation mahdollisuutta. Haittavaikutusten vahenta-
minen vaatii osittain laajempia organisaation toimenpiteitd, kuten esimerkiksi yritys-
kohtaisia linjauksia tietojarjestelmien yhteensovittamisesta ja niiden parempaan kay-
tettivyyteen panostamista. On tarkead myos sopia yhteisia kaytantoja tyoasioiden
viestimisesta vain tiettyina aikoina, jolloin tavoitteena on poistaa tyontekijoiden tunne
siitd, ettd tyontekijan pitaisi olla koko ajan tavoitettavissa. Tyontekija voi myos itse
johtaa tyotapojaan paremmin, hian voi muuttaa omien laitteiden asetuksia niin, etta

naista ei synny ilmoituksia vapaa-ajalla. Itsensa johtamisen keinoin voi myos oppia
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olemaan reagoimatta kaikkiin arsykkeisiin ja keskeytyksiin mitd puhelimeen tulee, ja
nain muuttaa omaa suhtautumistaan positiivisemmaksi stressaavissa tilanteissa. Riip-
puu siis todella paljon seka organisaatiosta etta yksittaisesta tyontekijasta, minkalaiset
vaikutukset digitalisaatiolla on tyontekijoiden hyvinvointiin, organisaation suoritusky-
kyyn ja liiketoimintaan ylipaataan. Parhaisiin tuloksiin paastdan varmasti kuitenkin
yhteistyolld, eri nakokulmia huomioimalla ja ratkaisuiden hakemisella yhdessa.
(Hamk 2018).

3.1.3 Tyontekijoiden kokemuksia digitalisaatiosta

Kyselyssa kysyttiin vastaajilta digitalisaatioon liittyvid kysymyksid. Vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan alla olevia vaittamia asteikolla 1-5, 1 ollessa taysin eri mielta ja 5 ollessa
taysin samaa mielta. Tuloksia analysoidessani yhdistin 1 ja 2 vastaukset seka 4 ja 5
vastaukset yhteen ja pyoristin tulokset kokonaisprosenteiksi helpottaakseni tulosten
tulkintaa. Yksityiskohtaiset tulokset ovat kuitenkin nahtivissa timan opinniytetyon

liitteessa.

Tulosten perusteella voidaan huomata, etta 88 prosenttia oli tiysin tai osittain samaa
mielta siita, ettd tydo on muuttunut digitaalisemmaksi viimeisen viiden vuoden aikana.
86 prosenttia vastaajista olivat taysin tai osittain eri mielta siité, ettd kokevat olevansa
huolestuneita siitd, ettd tyd muuttuu tai loppuu kokonaan teknologisen kehityksen
myota. Digitalisaation tuoman stressin tunteesta kysyttdessa hajontaa oli hieman
enemman; 51 prosentille vastanneista olivat taysin tai osittain eri mielta vaittiman ”di-
gitalisaatio tuo minulle ajoittain stressin tunnetta, mutta silti 31 prosenttia vastasivat
kysymykseen osittain tai tdysin samaa mieltd. Haluan saada lisda tukea / koulutusta
organisaationi kaytossa olevien ohjelmien ja jarjestelmien kayttoon — vaittamasta 49
prosenttia olivat taysin tai osittain eri mielté, ja 37 prosenttia osittain tai taysin samaa
mieltd. Taysin tai osittain eri mielta siité, etta digitalisten tyovilineiden ansiosta tyossa
tarvitsema tieto on paremmin saatavilla vastasi 12 prosenttia vastaajista. Taysin tai

osittain samaa mielta olivat 86 prosenttia vastaajista.
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182 3Ei 4 & 5 Taysin
Taysin tai | samaa, | tai osittain
osittain eri | eika eri samaa
mielta mielta mielta
Tydni on muuttunut digitaalisemmaksi viimeisen viiden vuoden aikana teknologisen kehityksen myéta 8 % 4 % 88 %
Olen ajoittain huolestunut siitd, ettd tyéni muuttuu tai loppuu kokonaan teknologisen kehityksen myéta 86 % 2% 12 %
Digitalisaatio tuo minulle ajoittain stressin tunnetta 51 % 18 % 31 %
Haluaisin saada lisda tukea / koulutusta organisaatiossani kaytissa olevien ohjelmien ja jarjestelmien kayttdon 49 % 14 % 37 %
Digitaalisten tyévalineiden ansiosta tydssani tarnvitsema tieto on mielestani paremmin saatavilla 12 % 2 % 86 %

KUVA 5. Kyselyn vastaukset digitalisaation vdaittamista

Kyselyssa pyydettiin myos yleisesti arvioimaan vastaajan omaa digiosaamista. Tulok-

sista voidaan ndhdi 65 prosentin kokevan olevan osaajia, ja 31 prosentin parjiijia di-

giasioiden kanssa. En ole itse yllattynyt, ettd parjaajia on noinkin suuri osa vastaajista,

silla uskon digitalisaation kehittyneen niin hurjaa vauhtia, etta voi olla ajoittain myos

tyontekijoilla perassa pysymista. Lisaksi kyselyyn toteutustapa voi vaikuttaa vastauk-

seen myonteisesti, silla kysely toteutettiin sosiaalisen median kautta. Kyselyn avoi-

mista kommenteista voi huomata, ettd tyo on siirtynyt suurimmaksi osaksi tietoko-

neella tehtaviksi, jolloin koettiin, etta itse paatyohon on vihemman aikaa, jos tyo on

muutoin liikkuvampaa ja ihmisten kanssa kasvotusten tehtavaa. Vastaajista 2 prosent-

tia kokivat olevansa joko digiekspertteja tai putoajia.

n Prosentti
Digiexpertti 1 2%
Csaaja 32 65 %
FParjaaja 15 31 %
Putoaja 1 2 %
En osaa sanoa 0 0%

KUVA 6. Kyselyn vastaukset digiosaamisesta

3.2 Etatyo

3.2.1 Etatyon tuomat hyodyt ja muutokset tydelamaan

“Esimerkiksi asiantuntijatyossd on mahdollista tehda kiinteasta tyopaikasta ja tyo-

ajasta riippumatonta tyota. Talloin puhutaan joustavasta tyosta, joka sisaltda kolme

elementtia: ajallisen jouston, jouston tyon tekemisen paikassa seka tekniset valineet,
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joilla ty6 toteutetaan ja joiden avulla ollaan yhteydessd muihin.” (TyoGterveyslaitos

2018).

Vuoden 2019 lopulla, ennen kuin suuri osa tyontekijoista joutuivat koronaepidemian
vuoksi etatoihin, noin yksi viidesti ihmisestd ympari maailmaa tyoskenteli kotoa kasin
eli teki etatoita. Tyonteon tavat kuitenkin muuttuvat jatkuvasti ja nyt etityota tekevien
15-74 vuotiaiden maara Suomessa on kasvanut yli viisikymmenta prosenttia vuodesta
2010. Suomessa yli 800 000 Suomalaista tekee tyota etdna vahintaankin silloin talloin
janauttii myos sen hyodyista, esimerkiksi sen tuomasta joustosta. Britanniassa tehdyn
tutkimuksen mukaan yli puolet vastaajista nimesiviat etdtyon merkittavimmaksi
eduksi joustavuuden. Etaty6 hyodyttaa paitsi tyontekijoitd, myos tyonantajia ja yrityk-
sid. Tutkimukset osoittavat, ettd etatyo parantaa myos yritysten tuloksellisuutta. On-
nistunut etatyo parantaa siis tyontekijoiden elamianlaatua ja tuo yritykselle saastoja.

(Paul 2020, 7-8).

Grace Paul (Paul 2020, 13-19) nostaa Etityo0 kirjassaan esille viisi keskeisinta etatyon

hyotytekijaa, ja ne ovat:
1. Talous

Taloudella tarkoitetaan siti, ettd etdtyon tekeminen siastda paitsi tyontekijan, myos
tyonantajan rahoja. Tyontekijan ndkokulmasta lounaskulujen sidasté on tyontekijalle
vuositasolla merkittava, silla toimistotyontekija kayttda lounaaseen paivittdin noin
seitseman euroa. Taman lisaksi toimistolla tyoskentelyyn tulee tyomatkakustannukset.
Yhdysvalloissa tyontekijat saattavat kayttaa tyomatkoihin keskimaarin 2000-5000
dollaria vuodessa. Suomessa paakaupunkisedulla joukkoliikennetta kayttava tyonte-
kija voi kayttaa tyomatkoihin yli tuhat euroa kuukaudessa. Tyomatkaan kuluu myos
rutkasti aikaa — keskimaarin suomalainen kayttai elamansa aikana ldhes kokonaisen
vuoden vain tyopaikan ja kodin vilisiin matkoihin. Mutta miten tyonantajat sitten hyo-
tyvat tyontekijoidensa etatyoskentelysta? Ensinnakin toimitilojen kustannukset ovat
valtavat. Keskimaarainen toimistoneliometri voi Helsingin keskustassa maksaa 37 eu-
roa. Lisaksi henkilokunnan vaihtuvuus aiheuttaa kustannuksia yrityksille, joten silloin

kuin tyontekijat voivat hyvin, vihemman viakea vaihtuu.

2. Monimuotoisuus
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Silloin kun annetaan tyontekijoille mahdollisuus tyoskennella kotoa késin, ovi tydmaa-
ilmaan avautuu myos sellaisille, jotka eivat voisi tyoskennella kokoaikaisesti toimis-
tolla. Tallaisia syita voi olla esimerkiksi terveys, henkilokohtainen elamantilanne, ika
tai jokin vamma. Etatyoskentelyn mahdollistaminen voi siis lisdta tyovoiman mahdol-
listaminen laajemmalle ihmisjoukolle. Etityoskentely voi edesauttaa myos sukupuol-
ten vilisen palkkatasa-arvon toteutumista silld, ettd esimerkiksi vanhempainvapaalta

palaava aiti voi palata tyohon aikaisemmin etatyon myota.
3. Tehokkuus ja tyytyvaisyys

Vuonna 2018 tyonhakusivusto FlexJobs teki 3 000 ihmisen kyselytutkimuksen. Tassa
tutkimuksessa kaksi kolmannesta vastaajista koki, etta etatyoskentely on tehnyt heista
tyytyvidisempid elamaansa sen tuoman joustavuuden myota. Myos 65 prosenttia koko
tyoskentelynsa muuttuneen aiempaa tehokkaammaksi. Voisiko siis olla, etta mita tyy-

tyvaisempi henkilokunta, sitd enemman henkilokunta saa myos aikaan?
4. Terveys

Tyontekijoiden seka henkinen, etti fyysinen terveys hyotyvat etatyoskentelysta erito-
ten, koska tyomatkaan ei kulu lainkaan aikaa. Taman vapautuvan ajan voi kayttaa ha-
lutessaan esimerkiksi lilkuntaan tai perheen kanssa olemiseen, ja ndima molemman
lisaavat kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin lisdantymiseen. Lisdksi fyysiseen hyvinvoin-
tiin vaikuttaa se, ettd tyontekija ei altistu toimistolla muiden tyontekijoiden popdille.
Britanniassa on todettu, ettd kotona tyoskentelevit sairastavat vain 1,8 paivaa vuo-

dessa ja taas toimistolla tyoskentelevit keskimaarin 3,1 paivaa vuodessa.
5. Ymparisto

Tyomatkat eivit rasita vain tyontekijoita, vaan ne vaikuttavat myos ymparistoomme ja
planeettaamme merkittavasti. Yli puolet tyomatkoista tehdaan henkiloautolla. Keski-
maarin Suomessa tyomatkoihin kuluu noin 45 minuuttia paiviassa, ja voidaan vain ku-
vitella kuinka paljon hiilidioksidia tdma aiheuttaa ilmakehdan. Suomessa tieliikenne
on suuri terveydelle haitallinen hiukkaspaastojen lahde. Saasteet vaikuttavat nain ol-

len merkittavasti terveyteemme, ja sen lisaksi ilmastonmuutokseen. (Paul 2020, 13-

19)

Etatyon mahdollistaja on tietysti digitalisaation kehitys. Tietoliikenneyhteydet ovat

siis vapauttaneet useat tyot ajasta ja paikasta silla nykyisin tietokonetta, internettia,
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sahkopostia ja kinnykkaa kayttamalla tyota voi tehda lahestulkoon mista vain. Suurin
osa Suomessa etatyota tekevista ovat korkeasti koulutettuja palkansaajia. Tana pai-
vana palvelualoilla ei nahda etatyomahdollisuutta niin paljon kuin asiantuntija-aloilla.
Esimiesasemassa olevat tekevit tuplasti enemmaén etit6ita kuin keskimaardinen tyon-
tekija. Etatyon tekeminen Suomessa muuhun Eurooppaan katsottuna hyvin yleista ja
Suomi onkin Euroopan johtavia etatyomaita seka kotona tehtavan etiatyon, lilkkuvan
etatyon etta freelancerina tehtavan etatyon osalta. Etatyota tekevien osuus kaikista
palkansaajista vaihtelee erittdin paljon riippuen hieman etatyon maaritelmasta. Eri
tutkimuksissa kuitenkin etatyontekijoiden méaara on vaihdellut noin viidestd prosen-
tista yli kahteenkymmeneen prosenttiin. Suomessa tehdaian tina paivana paljon ni-
menomaan osittaista etatyota, ja kokonaan etatyota tekevien osa on pieni. Kokoaikai-
sella etatyolla ei juurikaan nihda myoskaan suurta kasvunakymaa tulevaisuudessa-

kaan, silla moni etiatyontekija haluaa tehda osan tyosta myos toimistolla.

Etatyohon siirrytdan silloin, kun seka tyontekija etta tyonantaja ovat molemmat siihen
halukkaita. Syyt voivat olla tyontekijan pyrkimys parantaa tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamista tai tyoaikoihin liittyvia etuja. Keskeisin syy etatyohon siirtymiselle on kui-
tenkin mahdollisuus parempaan keskittymiseen, ja tehda keskeytyksetonta tyota
enemman. Etdtyon mahdollistaminen hyodyttaa siis myos tyonantajaa, silla etatyona
tehty tyo on usein tehokkaampaa ja tuottavampaa kuin tyonantajan tiloissa tehty tyo.
Etatyo on siis mahdollistunut ja yleistynyt muuttuneen tyoelaman tarpeesta, seka di-
gitalisaation edistymisestd. Keskeisimpia etuja tyontekijalle ovat: TyOajan vapaus ja
jousto, tyon ja vapaa-ajan parempi yhteensovittaminen, tyorauhan lisiantyminen, it-
sendisempi ty0 ja mahdollisuus kehittymiseen, tyohyvinvoinnin lisiantyminen, vapaa-
ajan lisddntyminen ja tyomatkoihin kdytetyn ajan ja tyomatkakustannusten vihenemi-

nen. (Helle 2004, 17, 19, 30 & Tyoterveyslaitos 2018).

3.2.2 Etatyon haasteet

Etatyossa ja tyon joustavuudessa on siis paljon hyvia ja positiivisia puolia, mutta se tuo
osittain myos haasteita. Henkilokohtainen kommunikointi ja tiimihengen rakentumi-
nen vahentyy, ja tyossa painottuu yksilotekeminen. Kommunikointi on ldhestulkoon
sahkoista sahkopostin tai erilaisten nettiselainten kautta. Esimiesty0 on aivan uuden-

laista, kun johdetaan henkiloita, joita ei tapaa paivittdin. Tiimihenki on haastavampaa
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rakentaa, jos kommunikointi tapahtuu vain siahkoisten kanavien kautta. Thminen kai-
paa tunnetta kuulua johonkin, ja kuulua esimerkiksi tyoyhteisoon. Mikali kollegat
tyoskentelevit eri paikoissa, ei tallaista yhteisollisyytta tai tyoyhteisoa paase kehitty-
maan. Tyontekijoiden syrjaytyminen kasvaa, ja voi lisitd jopa yhteiskunnallisia haas-
teita suuremmassa mittapuussa. Tyontekijoiden suoriutumista on myos huomattavasti
haasteellisempaa mitata, ja monesti esimiehen on haastava mitata tatd muutoin, kun

puhtaasti tulosten ja numeroiden kautta.

Etatyota tekevilla on monesti kiaytossaan etatyosopimus, joka maarittda tarkemmin
etatyon reunaehdoista. Tyon seurannan kannalta esimiehen on tarpeen luoda selkeit
odotukset tyolle, ja pyrittdva erilaisin keinoin pysyméain ajan tasalla, miten hinen
tyontekijansa voivat ja suoriutuvat. Etatyota tekevien on myos oltava itse tarkkaavaisia
siitd, missa ja miten kasittelevat yrityksen luottamuksellisia tietoja. Normaalisti tyo-
paikoilla siilytettavat dokumentit kulkeutuvat nyt tyopaikan ulkopuolelle ja riski tie-
tosuojan heikentymisestd on suuri. Tyonantajan puolelta etatyon tietoturvallisuusasiat
ovat erittdin keskeinen haaste ja etatyo luo tietoturvallisuusriskejd, joihin on varaudut-
tava etukateen. Vastuu tietoturvallisuudesta on tyonantajalla, mutta myos tyontekijat
ovat tarkedssa roolissa ja omalta osaltaan vastuussa, silla heidan toimintatapansa vai-

kuttaa siihen, miten tietojenkasittely kaytdnnossa turvataan. (Helle 2004, 20-22).

Minna Helle (Helle 2004, 191-192) arvioi etta digitalisaation mahdollistaman etiatyon
haitoiksi voi muodostua muun muassa seuraavat seikat: sosiaalisten kontaktien puu-
te ja eristdytyminen koko tyoyhteisosta, liiallinen tyomaara, sivuun jaidminen ura- ja
palkkakehityksessa, ongelmat tekniikassa ja tiedonsiirtoyhteyksissa, seka tyosuojelu-
puutteet ja etenkin hyvin tyoergonomian puute. Vaikka digitalisaatio ja etaty6 tuovat
tyon tekemiseen paljon mahdollisuuksia, siind on myos tekijoita, joista on hyva olla
tietoinen. Etatyota tekevalla voi olla suurempana haasteena tyon ja vapaa-ajan sekoit-
tuminen, silla tyopaikalle ei 1ahdeta ja sielta tulla erikseen. Jos tyo on koko ajan lasna,
se voi aiheuttaa stressia ja ahdistusta. Suomalaisilla tyontekijoilla tyomoraali on hyvin
korkea, ja joskus etatyota tekeva voi tuntea syyllisyytta ja tarvetta nayttaa seka kolle-
goilleen etta omalle esimiehelleen etti etatyopaivina ei laiskotella, vaan oikeasti teh-

ddan toita.
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Monissa tutkimuksissa on myos havaittu, etta etatyontekijat pelkaavat jadvansa sivaun
tyopaikan ura- ja palkkakehityksesta. Monesti uskotaan, ettd naima kohdistuvat aino-
astaan henkil6ille, jotka tekevat toita toimistolla ja ovat nakyvampia tyontekijoita. Aja-
tus perustuu siihen olettamukseen, ettd kun tyota tehdadn etidni, ollaan ikdan kuin
poissa silmistd, poissa mielesta. Etatyon tekemisesta on kuitenkin yleisesti ottaen etua,
ja se on nykyajan tyontekemisen muodoista kovasti yleistymassa. Siind on etunsa ja
haasteensa tyontekijan nakokulmasta, ja siind on etunsa ja riskinsa myos tyonanta-
jalle. Hyodyt ovat mm. tyon tekemisen tehokkuus ja tyon joustavuuden parantuminen,
tyon organisointi, toimenkuvat ja johtamistavat kehittyvat, tyontekijoiden tyohyvin-
vointi ja motivaatio lisdaantyy, kustannussaastot tyotilojen suhteen, houkuttelevuus li-
saantyy tyonantajaa kohtaan, sitoutuneen tyovoiman saaminen helpottuu, ja tyonteki-

joiden rekrytoinneissa voidaan hakea tekijoita laajemmalta alueelta. (Helle 2004, 191-

192).

3.2.3 Koronaepidemian aiheuttamat muutokset tyoelamaan

Koronaepidemia on tuonut myos tyoelamantutkijat aivan uudenlaisen tilanteen eteen.
Aikaisemmin lukuisissa tutkimuksissa toistetut tyon tulevaisuuskuvat ovat nyt kyseen-
alaistuneet, eika tilalle ole tarjota vield mitdan varmaa. Talla hetkelld meilla ei ole vi-
ruksesta tarpeeksi tutkimustietoa, ja se tekee koronan jialkeisestiakin ajasta epdvarmaa.
Tyoelaman ennakointi on siis vaikeutunut, mutta samalla jotkut visioinnit ovat kay-

neet jo toteen ja koronaepidemia on vauhdittanut tyoelaman muutosta entisestaan.

Konkreettisia muutoksia ovat muun muassa se, etta yhtakkia yli puolet suomalaisista
tekee etatoitd ja huomattava osa toimeliaisuudesta tapahtuu nyt digivalitteisesti. Tal-
laista tilannetta on ennakoitu jo vuosikausia, mutta muutoksen nopeus on yllattanyt
kaikki. Etatyoskentely tulee mita todennikoisemmin olemaan tavallista yleisempaa
myo0s rajoitusten jalkeen. Olemme tilla hetkella siis tilanteessa, jossa koronaepidemia
on murtanut hetkessa sosiaalisen etatyon esteet. Jatkossa on arvioitava enemman sita,
mita ekologinen herdaaminen ja pandemiauhkien keskella elaminen merkitsevat tyon
tulevaisuudelle. Yksi konkreettinen esimerkki on, etta poikkeustilan seurauksena mat-
kustaminen maiden vililld on vihentynyt eiki joukkoliikennekian enéi ole niin suosi-
teltavaa. Tama muuttaa tyovoiman tarvetta liikenteessa ja matkustamisessa, silla to-

denniakoisesti matkustaminen ei palaudu enaa pandemiaa edeltaneelle tasolle. Tyon
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muutos on tullut todennakoisesti jaiadakseen vahvemmin nikyvisti myos eri aloille.
Esimerkiksi palvelualoilla voidaan nahda suurta muutosta siind, miten esimerkiksi
elokuvateatterit, baarit tai konsertit saadaan kannattaviksi myos tulevaisuudessa.
Myo0s esimerkiksi terveyshuollon, siivousalan tyontekijoiden ja opettajien tyonkuvat
ovat muuttuneet radikaalisti. On mielenkiintoista nahda, palautuuko niiden alojen tyo

koskaan sellaiseksi mita se oli ennen koronaa. (TTT 2020).

Etatyoskentelysta on tullut ikdan kuin uusi normaali koronaepidemian myota. Kaikilla
aloilla siihen ei ole ollut mahdollisuutta, mutta niilla aloilla, joilla etityo voidaan to-
teuttaa, useat yritykset ovat siihen siirtyneet valttddkseen koronaviruksen levidmisen.
Etatyoskentelyn trendi tulee varmasti tulevaisuudessa vain kasvamaan, ja sen tulokset
voivat olla yllattden todella positiivisia. Koronaepidemia vaikuttaa maailmantalou-
teen, tyomarkkinoihin, turismiin, koulutukseen ja tietysti terveydenhuoltoalaan. Ta-
poihimme toimia, mukaan lukien tyoskentelytapoihin, on tehtavd muutoksia voidak-
semme viahentaa riskeja ja rajoittaa tartuntojen maaraa niin tehokkaasti kuin mahdol-

lista.

Yksi selked ratkaisu on kaytossa monilla sektoreilla, ja se on nimenomaan etatyo. Kii-
nassa otettiin etatyoskentely ensimmaiseni kayttoon ja muut maat ovat seuranneet
Kiinan esimerkkia. Vaikkakin tyoelama on muuttunut radikaalisti hyvin nopeasti ko-
ronaepidemian myotd, etatyoskentely osoittaa meille, miten kykeneviisida olemme
kohtaamaan tillaiset haasteet. Moni yritys on todennut, etta etatyoskentely ei paitsi
pida nykyista tyon tasoa ylla, se myos osittain tehostaa sita. Talla hetkelld suurin on-
gelma on pelko, joka osittain ohjaa eri yrityksia tekemaan paatoksia etatoiden osalta.
Etityo on totta kai enemman kuin vain yksinkertaisesti tyoskentelya kotoa kasin. Sii-
hen tarvitaan yrityksen mukaisia saantoja, strategiaa ja seurantaa. Moni yritys on aloit-
tanut etatyoskentelyn ilman, ettd niista on valttamatta viela sovittu, ja parhaita tyos-

kentelytapoja selvitetaan tyon tekemisen lomassa pikkuhiljaa. (Mielenihmeet 2020).

3.2.4 Kyselyn tuloksia etatyoskentelysta ja koronaepidemian aikana tyoskentelysta

Kyselyyn vastaajista valtaosalla eli 82 prosentilla oli mahdollisuus tyoskennella eta-

toissa.
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n Prosentti
kol 40 682 %
Ei g 18 %

KUVA 7. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelymahdollisuudesta

Kun kysyttiin, kuinka usein keskimaarin tyoskentelit etatoissd ennen koronaepide-
miaa, vastaus oli melko selked. Suurin osa, eli 70 prosenttia vastaajista tyoskentelivat
etatoissa keskimaarin 1-5 paivaa kuukaudessa ja vain 8 prosenttia yli 16 paivaa kuu-

kaudessa.

Kuinka usein keskimaarin tyéskentelit etdtdissd ennen koronaepidemiaa?

n Prosentti
1-5 paivaa kuukaudessa 28 70 %
6-10 paivaa kuukaudessa 7 17 %
11-15 paivaa kuukaudessa 2 5%
Yli 16 paivaa kuukaudessa 3 8 %

KUVA 8. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn madardstda ennen koronaepidemiaa

Kun kysyttiin, kuinka usein keskimaarin tyoskentelet etatoissa koronaepidemian ai-
kana, vastaukset olivat muuttunut radikaalisti. Koronaepidemian aikana 73 prosenttia
vastaajista tyoskentelee etitoissa yli 16 paivaa kuukaudessa ja vain 15 prosenttia 1-5

paivaa kuukaudessa.

Kuinka usein keskimaarin tydskentelet etdtydissd koronaepidemian aikana?

n Prosentti
1-5 paivaa kuukaudessa 6 .15 %
6-10 paivaa kuukaudessa 3 7 %
11-15 paivaa kuukaudessa 2 5%
Yli 16 paivaa kuukaudessa 30 73 %

KUVA 9. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn mddrdstd koronaepidemian atkana
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Kyselyssa pyydettiin my0s arvioimaan sita, kuinka usein tulee tyoskentelemain eta-
toissa koronaepidemian jialkeen. 39 prosenttia arvioi tyoskentelevansa 11-15 paivaa
kuukaudessa, kun taas 1-5 paivaa ja 6-10 paivaa olivat jakautuneet vastaajien kesken

tasan eli 27 prosenttia vastaajista arvioi niin.

Kuinka usein arvioit tydskentelevisi etidtdissd koronaepidemian jalkeen?

n Prosentti
1-5 paivaa kuukaudessa 11 27 %
6-10 paivaa kuukaudessa 11 27 %
11-15 paivaa kuukaudessa 16 39 %
Yli 16 paivaa kuukaudessa 3 7 %

KUVA 10. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn mddardsta koronaepidemian jdilkeen

Vastaajia pyydettiin arvioimaan alla olevia etiatyoskentelyyn liittyvid vaittamia as-
teikolla 1-5, 1 ollessa tédysin eri meilti ja 5 ollessa taysin samaa mieltd. Tuloksia analy-
soidessani yhdistin 1 ja 2 vastaukset seka 4 ja 5 vastaukset yhteen ja pyoristin tulokset
kokonaisprosenteiksi helpottaakseni tulosten tulkintaa. Yksityiskohtaiset tulokset ovat
kuitenkin nakyvissa timan opinnaytetyon liitteisti. 93 prosenttia vastaajista olivat tay-
sin tai osittain samaa mielta siita, ettd etatyoskentelymahdollisuus tuo mahdollisuu-
den joustavampaan tyon tekemiseen. 51 prosenttia olivat tiysin tai osittain samaa
mielta siitd, ettd oma esimies on taitava etityotiimin johtaja ja 45 prosenttia kokivat
saavansa esimieheltaan riittavasti palautetta. 49 prosenttia olivat tiysin tai osittain sa-
maa mielta siitd, ettd haluaisivat olla esimiehen kanssa enemmain vuorovaikutuksessa
etatyoskentelypiivina. 63 prosenttia kokivat olevansa osa tyoyhteiso, ja 77 prosenttia
haluaisivat olla kollegoidensa kanssa enemman vuorovaikutuksessa tyoskennellessaan
etdnd. 60 prosenttia vastaajista olivat tiysin tai osittain eri mielta siita, etta tyo ja va-
paa-aika on yhta helppoa erottaa toisistaan etitoissa kuin toimistolla tyoskennellessa.
Selkea etatyoohjeistus koettiin olevan olemassa 59 prosentilla vastaajista. 50 prosent-
tia kokivat, ettd heidan ei oleteta olevan saavutettavissa niin sanotun ty6ajan ulkopuo-
lella, mutta silti suuri joukko eli 45 prosenttia kokivat, ettd heidan tulee olla tavoitet-
tavissa. Valtaosa, eli vahintaankin 63 prosenttia vastaajista kokivat, etta etatyon teke-
minen on lisannyt heidan tyotyytyvaisyyttaan, tyotehokkuuttaan seka itseohjautuvuut-

taan ja oma-aloitteisuuttaan.
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1& 2 Taysin| 3 Ei samaa, | 4 ja 5 Taysin

tai osittain eika eri tai osittain

eri mielta mielta samaa mielta
Etatyiskentelymahdollisuus antaa minulle mahdollisuuden joustavampaan tyin tekemiseen 7% 0% 93 %
Esimieheni on taitava etatydtiimin johtaja 28 % 21 % 51 %
Saan esimiehelténi nittavisti palautetta tydiskennellessani etand 36 % 19 % 45 %
Haluaisin olla esimieheni kanssa enemman vuorovaikutuksessa tytskennellesséni etdnd 44 % 16 % 49 %
Tunnen olevani osa tydyhteisda. vaikka tydskentelen eting 28 % 9 % 63 %
Haluaigin olla kollegoideni kanssa enemman vuorovaikutuksessa tybskennellessini etdnd 9 % 14 % 77 %
Tyidn ja vapaa-ajan erottaminen on etatydskentelyssa yhtd helppoa kuin toimistolla tydskennellessa 60 % 7 % 33 %
Organisaatiossani on selked etatydohjeistus etatyén tekemiselle 36 % 5% 59 %
Koen etatydpaiving velvollisuutta olla tavoitettavissa myés niin sanotun normaalin tydajan ulkopuolella 50 % 5% 45 %
Etatyin tekeminen on lisdnnyt tydtywhywvaisyytténi 19 % 12 % 70 %
Etatyon tekeminen on lisdnnyt tydtehokkuuttani 23 % 14 % 63 %
Etatydn tekeminen on lisdnnyt itsechjautuvuuttani ja oma-aloitteisuuttani 19 % 19 % 63 %

KUVA 11. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn vdittamiin

Vastaajia pyydettiin arvioimaan myos etatyoskentelyn suurimpia hyotyja. Heita pyy-

dettiin valitsemaan vaihtoehdoista kolme merkittavinta hyotya. Tuloksista voidaan

huomata, ettd selkeimméan hyodyn koettiin olevan tyomatkoista saastetty aika silla 76

prosenttia vastasi ndin. Seuraaviksi merkittavimmat hyodyt olivat tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittamisen helpottuminen seka vaikuttamismahdollisuus tyon tekemiseen ja

tyoaikoihin, molemmissa 67 prosenttia vastaajia. 38 prosenttia vastaajista kokivat

myos tyon tehokkuuden parantuneen etatyoskentelyn my6ta. Terveend pysyminen oli

33 prosentin mielesta etatyoskentelyn hyoty, ja uskon luvun olevan korkeampi ndin

koronaepidemian aikana ja ihmiset arvostavat sita luultavasti nyt enemman kuin nor-

maalisti.

Etatyoskentelyn suurimmat hyddyt mielesténi ovat: (Valitse 3 merkittavinta)

n Prosentti
Tyidn ja vapaa-ajan yvhteensovittamisen helpottuminen 28 67 %
Tyimatkoista s8istetty aika 32 76 %
Rahallinen saastd (esim. tyéimatkaan, lounaaseen, parkkipaikkaan yms_) 7 17 %
Saan tydni tehtyd tehokkaammin kotona 16 J8 %
Yoin vaikuttaa tyani tekemiseen ja tydaikoihin enemmaén 28 67 %
Pysyn terveempdnd (influenssat yms. eivat tartu vhtd helposti) 14 33 %
Jokin muu asia, mika? 1 2 %

KUVA 12. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn suurimmista hyodyistd
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Vastaavasti kyselyssd pyydettiin myoOs arvioimaan etidtyoskentelyn suurimpia haas-
teita. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme merkittavinta haastetta. Tulokset ovat
selkeitd. 98 prosenttia vastaajista koki sosiaalisen kontaktin puutteet tai tyoyhteison
etdisyyden haastavaksi, eli sen nahtiin olevan suurin haaste etityoskentelyssa. Seuraa-
vaksi eniten 4dnia sai tybergonomian puute 81 prosenttia, seki tyon ja vapaa-ajan se-

koittuminen 62 prosenttia.

Etatydskentelyn suurimmat haasteet mielesténi ovat: (Valitse 3 merkittavinta)

n Prosentti
Sosiaalisen kontaktin puute tai tydyhteisén etdisyys 41 98 %
Esimiehen etisyys 6 14 %
Tyiin ja vapaa-ajan sekoittuminen 26 62 %
Epéselvat odotukset tai ohjeistukset tyin tekemiselle g 19 %
Tekniikan puute ] 19 %
Tydergonomian puute 34 81 %
Oma diginsaamisen puute ] 0%
Jokin muu asia. mika? 3 7 %

KUVA 13. Kyselyn vastaukset etdtyoskentelyn suurimmista haasteista

3.3 Tyosuhteiden eri muodot

3.3.1 Maairaaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden vaikutus tyoelamaan

Yleisesti tyypillisiksi tai normaaleiksi tyosuhteiksi kutsutaan kokoaikaisiksi ja tois-
taiseksi voimassa oleviksi tyosuhteiksi, jolloin tyota tehdaan tyonantajan tiloissa yh-
delle tyonantajalle. Epatyypillisiksi tyosuhteiksi kutsutaan mm. maaraaikaisia, osa-ai-
kaisia ja vuokratyota. Epatyypillisisia t6ita tekee tdnd paivana hyvin moni ihminen:
eniten niitd tekevat nuoret ja naiset, kuin keski-ikdiset ja miehet. Epatyypilliset tyo-
suhteet myos yhdistetdan tana paivana tyottomyyteen ja huonompaan markkina-ase-
maan tyoelamassa. Yksi kasvavista tyoelaman muutoksista on osa-aikatyo, vaikka Suo-
messa onkin edelleen hyvin vahva kokoaikatyon kulttuuri. Tana paivana osa-aikatyota
tehdaan myos enemmissd maarin omasta halusta saada parempaa tyoaikajoustoa, jol-
loin tyontekija voi maaritella itselleen ja omaan elamintilanteeseensa nahden opti-
maalisen tyotuntimaaran. Toisaalta osa tyontekijoista ei ole onnistunut saamaan ko-

koaikaista tyosuhdetta, vaikka nain haluaisivatkin mutta niitd on yha harvemmin tana
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paivana tarjolla. Moni hyodyntaa myos lainsdddantomme mahdollistamista osa-aikai-
suuksista: osa-aika hoitovapaata tai elakettd. Maaraaikaisesti osa-aikaisesti tyoskente-
levia on nykypaivan tyomarkkinoilla huomattavasti enemman kuin ennen ja naiden
maara on siis hurjassa kasvussa. Kaupan alalla erityisesti osa-aikaisuus on yleistynyt
nopeassa tahdissa 1990- ja 2000-lukujen aikana, ja tilla hetkelld noin neljasosa tyos-

kentelee osa-aikaisesti. (Parnanen & Okkonen 2009, 149-152).

Tana paivana ei ole siis niin tyypillista tehda pitkda tyouraa yhden tyonantajan palve-
luksessa. Tyopaikkoja vaihdetaan usein joko oman mielenkiinnon, tai muuttuneen ela-
mantilanteen vuoksi ja yha harvinaisempaa on, etta tyosuhteet kestavit useita vuosia.
Erityisesti nuoret ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa hyvinkin lyhyiden tyosuhtei-
den jalkeen. Sitran vuoden 2016 tutkimuksesta selviaa, etta kahdella kolmesta tyossa
kayvasta oli tyopaikan vaihtohaluja. Aktiivisesti tyota etsi 16 % vastaajista. Puolet har-
kitsi tyopaikan vaihtoa, jos sopiva paikka tulisi vastaan. Kannusteina olivat etenkin
mahdollisuus uusiin haasteisiin tai mielekkddmpiin tehtaviin. Nykyistd parempi

palkka motivoi noin kolmasosaa mahdollisista tyonvaihtajista. (Sitra 2016).

Maara- ja osa-aikatoita ei enda tanad paivana nahda niin suurena haasteena kuin ennen,
vaan yha useammin asiantuntijat ovat pohtineet myo6s patkatoihin liittyvia myonteisia
puolia. Maaraaikaiset tyot ovat oiva vastaus tyovoimapulaan, ja epatyypilliset tyosuh-
teet ovat tarkoituksenmukaisempia kuin aikaisemmin. Maaraaikaisen ja muun epatyy-
pillisen tyon lisidntyminen on osa kehityskulkua, jossa tyoelamalta vaaditaan yha suu-
rempaa joustavuutta. Teknologian nopeatahtinen kehitys ja talouden avautuminen
globaalille kilpailulle on muuttanut tyoelamaa huomattavasti viimeisten vuosikymme-
nien aikana. Téssi ajassa korostuu tyon tekeminen, joka toteutuu “tdssa ja nyt” het-
kessi, ja muutosten toteuttaminen halutaan toteuttaa mahdollisimman nopeasti, kun
tarvetta ilmenee. Tyovoimaresurssien kannalta tama tarkoittaa sita, ettd tyovoiman
tarve yrityksissa on entistd enemman sidottu juuri silla hetkella oleviin tarpeisiin ja
muutoksiin. Maara- ja osa-aikaisen tyon kaytto merkitsee yritysten joustavuuden li-
sdamistd: tydvoiman saatelya ja tyoaikaa kysynnassa tapahtuvien muutosten mukaan.

Tyontekijat haluavat nykyisin myos enemmain joustomahdollisuuksia. Tyon ja perheen
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tai muun yksityiseliman yhteensovittaminen on helpottunut, kun tyontekijalla on kay-
tossaan erilaisia joustomahdollisuuksia esimerkiksi tyoajan, tyosuhteen keston tai
tyon tekopaikan suhteen. Yksittiisen tyontekijan kannalta maaraaikainen tyosuhde voi
siis olla mielekis, kun maariajan jalkeen paattyva tydsuhde on haluttu vaihtoehto ja
sopii parhaiten tyontekijan eliméantilanteeseen. Perheiden toiveet liittyvit tana pai-
vana erilaisiin mahdollisuuksiin joustaa tyoajoissa, tai sithen missa tyo fyysisesti teh-
daan. Osa-aikatyo ja mahdollisuus maaritella tydaikaa paremmin vuorokauden tai tyo-
viikon aikana tai keikkatyot voivat juuri olla naita tyon ja perheen yhteensovittamisen
keinoja, jotka helpottavat perheen arkea ja lisddvat tyontekijan tyotyytyvaisyytta.
Tyontekijat kokevat mairdaikaisen tyosuhteen toimivan myos hyvana sisdantulo-

vaylana, kun tyopaikkaa vaihdetaan eri organisaatioon. (Miettinen 2007, 7,9,19).

3.3.2 Madiraaikaisten ja osa-aikaisten t6iden haasteet

Yritysten nakokulmasta nopean vaihtuvuuden mukana tuomat rekrytointi-, perehdy-
tys-, ja koulutuskustannukset ovat merkittavimpia haittoja maaraaikaisiin tyosuhtei-
siin liittyen. Rekrytointi on tassi tyon muutoksessa korostunut entisestian, silla lyhyet
tyosuhteet merkitsevit jatkuvaa uusien tyontekijoiden hakemista. Nain ollen henkilos-
tohallinnon lisdksi kuormitusta koetaan esimiesten ja vakituisten tyontekijoiden na-
kokulmasta, kun suuri osa tyoajasta kuluu uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen.
Vaikka siis pitkia tyouria ei tdnd paivana ole niin paljon, kuin aikaisemmin, yritykset
pyrkivat silti pitimaan omista tyontekijoistaan kiinni, koska silla on suora vaikutus
myo0s yrityksen liiketoimintaan. Tutkimuksen mukaan organisaatiot, joiden tyonteki-
jat ovat vahvasti sitoutuneita tyonantajaansa, menestyivit 19 prosenttia muita parem-
min vuonna 2014. Samaan aikaan organisaatiot, joilla oli tyytymattomia tyontekijoita,
kokivat yli 32 prosentin laskun suoriutumisen tasossa. On selvaa, ettd tyontekijoiden
tyytyvaisyydelld on suuri merkitys yrityksen toimintaan. Lisaksi silla on vaikutusta yri-
tysten tyoyhteisoihin. Maara- tai osa-aikaisilla tyontekijoilla ei valttamatta ole niin
suurta motivaatiota kehittaa tyotaan tai omaa osaamistaan, kun koko ajan taustalla voi
olla ajatus vaihtaa tyopaikkaa taas hetken paasta. Suuri maaraaikaisten tyontekijoiden
maara voidaan kokea tyOyhteisossd myos stressaavaksi, kun perehdyttaminen vie pal-

jon aikaa, eika tyoyhteisossa ehdita kunnolla kasvaa tiiviiksi tiimiksi. Maaraaikaisten
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ja vakinaisen tyovoiman vilille voi syntya ristiriitoja, eikd naita valttimatta osata or-
ganisaatioissa tunnistaa viela tarpeeksi hyvin. Tallaiset tilanteet luovat uudenlaisia
haasteita esimiestyolle, ja naita aiheita tulisikin kasitella nykypaivan esimieskoulutuk-

sissa. (Hurmerinta 2015, 65 & Miettinen 20,21).

Maaraaikaisten toiden tekeminen voi lisdta tyontekijan epavarmuuden tunteen lisaan-
tymistd toimeentulosta ja tulevaisuudesta. Epavarmuus heijastuu esimerkiksi perheen
perustamiseen, asunnon hankkimiseen, ja muuhun oman elaméan suunnitteluun. Tana
paivana synnyttianeiden naisten ika on nousussa, ja omalta osaltaan maaraaikaiset tyo-
suhteet vaikuttavat sithen. Maardaikaisen tyon epavarmuus voi heijastaa my6s muu-
hun perhe-elaméain. Jatkuva stressi ja huoli tulevaisuudesta tarttuu helposti muuhun-
kin perheeseen. Tiedon saaminen siita, jatkuuko tyo tai saako jostain uuden tyon voi
tulla hyvinkin lyhyella varoitusajalla, jolloin on luonnollisestikin haastava suunnitella
elamaa kovinkaan pitkille. Jatkuva tyopaikan vaihtuminen, uusiin tyotovereihin ja toi-
mintatapoihin tutustuminen voi joistain tyontekijoista tuntua hyvalta, joillekin se voi
olla rasite ja stressin tuottaja. Jatkuvat keikkatyot aiheuttavat tyontekijoille itselleen-
kin sen tunteen, ettei koeta kiinnittyvansa mihinkaan tyoyhteisoon. Tyontekijan nako-
kulmasta maaraaikaisten toiden haaste on myos se, etta tyosuhteiden viliin jadvat sai-
rastumiset ja ditiysvapaat ym. jadvat puhtaasti tyontekijan harteille. Yritykset eivit jaa
samalla tavalla riskid niista asioita, kun aikaisemmin. Maaraaikaiset tyontekijat saat-
tavat myos jaada huonompaan asemaan vapaiden tai vuosilomien suhteen, silla ly-
hyissa tyosuhteissa ei kerry riittavasti tyovuosia samalle tyonantajalle, ja osa-aikainen
tyontekija ei valttamatta kerrytd lomaan ansaittavaa tuntimaarda kuukaudessa tay-

teen. (Miettinen 21).

3.3.3 Kyselyn tuloksia eri tyosuhdemuodoista

Kyselyyn vastanneista maaraaikaisia oli 8 prosenttia vastanneista. Vastaajia pyydettiin
arvioimaan alla olevia vaittamia asteikolla 1-5, 1 ollessa taysin eri meilta ja 5 ollessa
taysin samaa mielta. Tuloksia analysoidessani yhdistin 1 ja 2 vastaukset seka 4 ja 5
vastaukset yhteen ja pyoristin tulokset kokonaisprosenteiksi helpottaakseni tulosten
tulkintaa. Yksityiskohtaiset tulokset ovat kuitenkin nakyvissa taméan opinndytetyon
liitteesta. Vastauksista voidaan nahda, ettd maaraaikaisuus koetaan sopivan parhaiten

omaan elamantilanteeseen ristiriitaisesti, silla 40 prosenttia olivat taysin tai osittain
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eri mieltd ja tiysin tai osittain samaa mielta vaittimasta “maaraaikainen tyosuhde so-
pii elamantilanteeseeni parhaiten”. Kuitenkin valtaosa, eli 50 prosenttia oli taysin tai
osittain samaa mielta siita, ettd maaraaikaisuus on oma toive tai valinta. Kun pyydet-
tiin arvioimaan kuinka hyvin tyontekijit kokevat voivansa suunnitella tulevaisuuttaan
madraaikaisessa tyosuhteessa, 75 prosenttia koki sen kielteisesti. Puolet vastaajista ei

myoOskaan todennékoisesti halua maaraaikaista tyosuhdetta tulevaisuudessa.

1 ja 2 Taysin |3 Ei samaa, | 4 ja 5 Taysin
tai osittain eika eri tai osittain
eri mielta mielta samaa mieltd

Maaraaikainen tydsuhde sopii elaméantilanteeseeni parhaiten 40 % 20 % 40 %
Maaraaikainen tydsuhde on oma toiveeni tai valintani 25 % 25 % 50 %
Koen voivani suunnitella tulevaisuuttani hyvin, kun tyéskentelen maéraaikaisessa tyisuhteessa 75 % 0% 25 %
Haluan maaraaikaisen tydsuhteen todenndkbisesti myds tulevaisuudessa 50 % 25 % 25 %

KUVA 14. Kyselyn vastaukset mddrdaikaisen tyosuhteen vdittdmiin

Valtaosa kyselyyn vastanneista tyoskenteli vakituisessa tyosuhteessa, eli 93 prosenttia
vastanneista. Vastaukset olivat melko selkeiti; valtaosa koki, etta vakituinen tyosuhde
sopii omaan elamintilanteeseen parhaiten, vakituinen tyosuhde oli oma valinta tai
toive, he kokivat voivansa suunnitella omaa elamaansa paremmin vakituisessa tyosuh-

teessa ja valtaosa haluaisi vakituisen tyosuhteen todennikoisesti myos tulevaisuu-

dessa.

1 & 2 Taysin | 3 Ei samaa, | 4 % 5 Taysin
tai osittain eika eri tai osittain
eri mielta mielta samaa mielta

Vakituinen tyésuhde sopii eldméntilanteeseeni parhaiten 2% 4 % 93 %
Vakituinen tydsuhde on oma toiveeni tai valintani 2% 0% 98 %
Koen voivani suunnitella tulevaisuuttani paremmin, kun minulla on vakituinen tydsuhde 4 % 0% 96 %
Haluan vakituisen tyidsuhteen todennikdisesti myds tulevaisuudessa 9 % 4 % 87 %

KUVA 15. Kyselyn vastaukset vakituisen tyosuhteen vdittamiin

Osa-aikaisia tyontekijoita oli vastaajista 8 prosenttia, ja vastaajia pyydettiin myos ar-
vioimaan alla olevia osa-aikaisuuteen liittyvid vaittdmia. 50 prosenttia oli tdysin tai

osittain eri mielta siita, ettd ovat sopimustuntimaaraansa tyytyvaisia. 75 prosenttia ha-
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luaisi saada suuremman sopimustuntimairan ja 50 prosenttia pienemman sopimus-

tuntimaaran, tai eivat osanneet sanoa. 75 prosenttia oli ajoittain huolestunut taloudel-

lisesta tilanteestaan.

1 & 2 Taysin|3 Ei samaa, |4 & 5 Taysin tai
tai osittain eikad eri | osittain samaa
eri mielta mielta mielta

Olen sopimustuntimadradni tbyytyvainen 50 % 25 % 25 %
Haluaisin saada suuremman sopimustuntimasran 25 % 0% 75 %
Haluaisin saada pienemman sopimustuntimaaran 50 % 50 % 0%
Dlen ajoittain huolestunut taloudellisesta tilanteestani 25 % 0% 75 %

KUVA 16. Kyselyn vastaukset osa-aikaisen tyosuhteen vdittdmiin

Vastaajista 57 prosenttia oli ollut tyosuhteessa nykyiselle tyonantajalleen 1-5 vuotta,

22 prosenttia 6-10 vuotta, 18 prosenttia 11-20 vuotta ja 2 prosenttia 21-30 vuotta. Mie-

lenkiintoista on siis se, ettd niainkin suuri osa vastaajista oli juuri vaihtanut tyopaikkaa

ja olivat tuoreessa tyosuhteessa.

Tyosuhteeni nykyiselle tynantajalle on:

n Prosentti
1-6 vuotta 28 57 %
6-10 vuotta 11 22 %
11-20 vuotta g 18 %
21-30 vuotta 1 2 %
i 30 vuotta 0 0%

KUVA 17. Kyselyn vastaukset tyosuhteen kestosta

Vastaajista 18 prosenttia mietti tyopaikan vaihtoa usein, 42 prosenttia joskus, 36 pro-

senttia harvoin ja 4 prosenttia ei osannut sanoa.



35

Kuinka usein mietit tyopaikan vaihtoa?

n Prosentti
Usein g 18 %
Joskus 21 42 %
Harvoin 18 36 %
En osaa sanoa 2 4 %

KUVA 18. Kyselyn vastaukset tyopaikan vaihtamisesta

Vastaajia pyydettiin myos arvioimaan yleisia tyoelamaan liittyvia vaittamia. Vastauk-
set jakautuivat lahes kahtia, kun pyydettiin arvioimaan vaittamaa “ihannetyourani
koostuu yhdesti tai harvasta pitkasta tyosuhteesta samalle tyonantajalle”. 42 prosent-
tia oli taysin tai osittain eri mielta ja 40 prosenttia taysin tai osittain samaa mielta. 48
prosenttia oli taysin tai osittain samaa mielta siita, ettda ihannetyoura koostuu useista
tyosuhteista eri tyonantajille. 44 prosenttia koki tyopaikan vaihtamisen olevan itsel-
leen helppoa. 60 prosenttia koki normaaliksi sen, ettd tyosuhteet eivit kestd useita
vuosia yhdelle tyonantajalle. 86 prosenttia oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta
olisi valmis vaihtamaan tyopaikkaa, jos heille tarjottaisiin mahdollisuus uusiin haas-
teisiin ja mielekkdampiin tehtaviin toisessa yrityksessa. 70 prosenttia oli taysin tai osit-
tain eri mielta siita, ettd jaa elakkeelle nykyisen tyonantajan palveluksesta ja vain 18

prosenttia taysin tai osittain samaa mielta.

4 & 5 Taysin

1 & 2 Taysin | 3 Ei samaa, | tai osittain
tai osittain eri eika eri samaa
mielta mielta mieltd
lhannetydurani koostuu vhdestd tai harvasta pitkdsts tydsuhteesta samalle tydnantajalle 42 % 18 % 40 %
lhannetydurani koostuu useista tydsuhteista eri tyonantaijille 42 % 10 % 48 %
Koen tyipaikan vaihtamisen olevan minulle helppoa 38 % 18 % 44 %
Mielestani on normaalia, ettd tydsuhteet eivat kestd useita vuosia yhdelle tyénantajalle 24 % 16 % 60 %
Olisin valmis waihtamaan tydpaikkaa, jos minulle tarjottaisiin mahdollisuus uusiin haasteisiin tai mielekkaampiin tehtaviin toisessa yrityksessa 14 % 0% 86 %
Uskon, ettd jaan elakkeelle nykyisen tydnantajani palveluksesta 70 % 12 % 18 %

KUVA 19. Kyselyn vastaukset tyouraa koskeviin vdittamiin
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3.4 Monikulttuurisuus

3.4.1 Monikulttuurisen tyoympariston tuomat muutokset tyoelamaan

Yksi tyon muutoksista on varmasti se, etta tyo on tana paivana paljon kansainvalisem-
paa kuin aikaisemmin. Tdméa nikyy varmasti tyoelaméassi myos monikulttuurisena
tyOyhteisona. Suomessa on myos paljon maahanmuuttajia, ja heidankin tyollistyminen
nakyy monimuotoisina tyoyhteisoissa. Julkunen kuvaa Uuden tyon paradoksit kirjas-
saan kuinka Suomalaiset yritykset ovat nykypaivana kansainvalistyneet monella ta-
valla. Reilu kolmasosa suomalaisten teollisuusyritysten tyovoimasta on nykyaan ulko-
mailla. Suomalaiset porssiyritykset ovat myos siirtyneet ulkomaalaisten omistukseen

ja sulautuneet sitd myoten globaaliin kauppaan entisestdaan. (Julkunen 2008, 56)

Monikulttuurinen tyOyhteiso yleistyy eri organisaatioissa, sillai maahanmuuttajien
maard Suomessa on lisdantynyt. Viela 1980-luvun lopulla Suomi oli maastamuutto-
maa, josta tyontekijat l1ahtivat tyontekoon muihin maihin, mutta sen jilkeen trendi on
muuttunut toiseen suuntaan ja nyt suomeen muuttaa useita maahanmuuttajia muun
muassa Somalista, Chilestd ja Vietnamista. Vuonna 2019 ulkomaan kansalaisten
maara suomessa oli lahes 268 000 ja suurin kansalaisryhma olivat Viron kansalaiset.
Suurin osa Suomessa tyoskentelevista tyoikaisista (15-64-vuotiaat) olivat thaimaalai-
sia, vietnamilaisia tai nepalilaisia. Maahanmuuttajien maaraa tyoelamissi pidetdaan
yhteni keinona kattamaan ennustettua tyovoimavajetta Suomessa. Hallitus on myos
hyvaksynyt jo 2006 maahanmuuttopoliittisen ohjelman, ja sen yksi keskeinen tavoite
on tyoperdisen maahanmuuton aktiivinen edistiminen. Ohjelmalla pyritian myos
edistimain moniarvoista, monikulttuurisen ja syrjimattoman yhteiskunnan kehitty-
mista ja tuetaan tyoyhteisojen kehittamista monikulttuurisiksi. Monikulttuurista tyo-
yhteisoa pidetaan tana paivana hyvana resurssina, ongelman sijaan. Monissa organi-
saatioissa monikulttuurisen henkiloston palkkaaminen nahdaan hyodyksi ja tavoitel-
tavaksi asiaksi, ja nykyisin arvostetaan sen mukana tuomaa erilaisuuden rikkautta. Eu-
rooppalaisilla tyopaikoilla tehdyissa tutkimuksissa on ilmennyt useita monimuotoisen
tyoyhteison tuomia etuja. Monikulttuurisuutta tukevan henkilostopolitiikan koettiin
hyodyntavan organisaatioita muun muassa houkuttelemaan ja sitouttamaan tyonteki-
joita, sen koettiin lisdavaan innovaatiota ja luovuutta tyontekijoiden keskuudessa, se

vahvistaa organisaation arvopohjaa, parantaa tyontekijoiden motivaatiota, auttaa or-



37

ganisaatioita tyévoimapulassa, kohentaa organisaation tyonantajamielikuvaa ja kehit-
taa lopulta asiakastyytyvaisyytta. (Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala
& Salminen 2007, 16-17,38, & Tilastokeskus).

Monikulttuuri-osaamisesta on tullut ja tulossa vahvemmin uudistuvan tyoyhteison
valttikortti. Se ei kuitenkaan ole ihan helppo taito, siti ei voi opetella kirjoista, vaan
sen omaksuminen vaatii aikaa ja kokemusta. Tyoyhteisoissa toimitaan usein niin, etta
maahanmuuttajataustainen opettaa ja ohjaa toista maahanmuuttajaa, silla uskotaan
ettd he ymmartavit paremmin toisiaan. TAmén varjopuolena voi olla ulkomaalaistaus-
taisten tyontekijoiden eristdytyminen tai sulkeminen muun tyoyhteison ulkopuolelle.
Vieraan kulttuurin kohtaaminen aiheuttaa ihmisissa asenteisiin ja ennakkoluuloihin.
Aila Wallin kuvailee Monikulttuuriosaaminen, uudistuvan tyoyhteison valttikortti kir-
jassaan kuinka monikulttuurisuus ja vuorovaikutus eri kulttuureista tulleiden valilla
on aina hankalaa ja siind on oikean ja vaaran seka hyvan ja pahan janniteitd. Wallinin
mukaan tdman asian tiedostaminen on ensimmainen askel kohti monikulttuuriosaa-
mista. Tarvitaan lisaa realistisia onnistumisia monikulttuuristuvassa yhteiskunnassa,

ja eri tasoilla — niin tyopaikoilla, kouluissa kuin kadullakin. (Wallin, 9, 13).

3.4.2 Monikulttuurisen tyoympariston mahdolliset haasteet

Monikulttuurinen tyoymparisto on toki yleistymassa, mutta siihen liittyy myos haas-
teita. Eri kulttuurien yhteentormays ja yhdessa tyoskenteleminen voi alkuun olla haas-
tavaa. Organisaatioon voi syntya jopa erdianlainen kulttuurikriisi. Tieto ja tuntemus
vieraasta kulttuurista helpottaa luonnollisestikin seka tyonantajan etta tyontekijan al-
kuhankaluuksissa, mutta ei kuitenkaan poista kulttuurikriisia kokonaan. Sopeutumi-
seen kuuluvia ristiriitaisuuksia ei kannata kieltaa tai pelata, vaan varautua niihin en-
nakolta, tiedostaa nididen oireet ja pyrkia l0ytimaan niihin parhaat ratkaisut. Kulttuu-

rikriisin vaiheet voidaan karrikoidusti jakaa viiteen eri vaiheeseen:



1. Alkuhdmmennys,
sekasorto, uuden
ihannointi ja

kokeilu,
alkuvaikeuksien
ahdistus

2. Tunteiden kirjo ja
vaihtelu,
epavarmuus
tulevaisuudesta

3. Tilanteen
tyostaminen ja
mukautuminen, ilo
uudesta, arjen
normalisoituminen

4. Tottuminen ja
liittyminen uuteen,
tavoitteet ja

proaktiviisuus,
eldman
realisoituminen
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KUVA 20. Kulttuurikriisin vatheet, mukaillen Wallin

Niiden vaiheiden lapikaymista pidetaan edellytyksena toimivan kulttuurien vilisen
vuorovaikutuksen kehittymiselle ja toimivalle tyoyhteisolle. Tietoisuus kulttuurikrii-
sistd ja sen merkityksestd on tiarkeia, ja auttaa niin ulkomaalaista itsedan kuin myos
toimivalle organisaatiolle. Ensimmainen vaihe on kuin shokki tai kuherruskuukausi,
joka voi luoda hAmmennysta tai jarkytysta samalla kun kokeillaan kaikkea uutta. Sen
jalkeen arjen haasteet ja tunteet nousevat pintaan. Tassa vaiheessa ristiriidat nostavat
paataan oman ja uuden kulttuurin valilla niin kdytannossa kuin tunnetasollakin. Kol-
mannessa vaiheessa esiin tulevia asioita, kysymyksia ja tunteita tyostetaan, mielelldan
hyvassa yhteistyossa koko tyoyhteison kesken. Viimeisessa vaiheessa ollaan totuttu jo
uuteen tyoyhteisoon ja tyoskentelytapaan, saadaan tuloksia aikaan ja nihdaan erilai-
suus voimavarana ja rikkautena. Kulttuurikriisi voi toistua ja tehda jopa aaltoliiketta
tyOyhteisossa. Sen kesto vaihtelee yksilosta, yrityksesta ja olosuhteista riippuen muu-
tamasta kuukaudesta muutamiin vuosiin. On myos tilanteita, joissa se nousee uudel-
leen esiin vield vuosienkin kuluttua, mutta on tirkeaa oppia tunnistamaan se, jotta voi-

daan ennakoida mahdollisia haasteita. (Wallin, 19-20).

3.4.3 Kyselyn tuloksia monikulttuurisesta tyoyhteisosta

Kyselyssa kysyttiin vastaajilta monikulttuurisuuteen liittyvid kysymyksid. Vastaajia

pyydettiin arvioimaan alla olevia vaittdmia asteikolla 1-5, 1 ollessa tdysin eri mielta ja
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5 ollessa tidysin samaa mielta. Tuloksia analysoidessani yhdistin 1 ja 2 vastaukset seka
4 ja 5 vastaukset yhteen ja pyoristin tulokset kokonaisprosenteiksi helpottaakseni tu-
losten tulkintaa. Yksityiskohtaiset tulokset ovat kuitenkin nahtavissa taman opinnay-
tetyon liitteessi. Vastauksista voidaan ndahda, etta yli puolet eli 52 prosentti kokivat
tyOyhteisonsd muuttuneen monikulttuurisemmaksi viimeisen 5 vuoden aikana. 86
prosenttia oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, ettd monikulttuurisuus rikastuttaa
tyoyhteis0a. 36 prosenttia oli joko taysin tai osittain eri mielta, seka taysin tai osittain
samaa mielta siita, ettd monikulttuurinen tyoyhteiso aiheuttaa yhteentormayksia eri
kulttuureista tulevien henkil6iden vililla. 62 prosenttia haluaisi tyoskennella tulevai-
suudessa mahdollisimman monikulttuurisessa tyoyhteisossi, ja jopa 78 prosenttia oli

taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta monikulttuurinen tyoyhteiso lisaa positiivista

tyonantajamielikuvaa.

1 & 2 Taysin | 3 Ei samaa, | 4 & 5 Taysin
tai osittain eika eri tai osittain
eri mielta mielta samaa mielta

Tyiyhteisdni on muuttunut monikulttuurisemmaksi viimeisen 5 vuoden aikana 38 % 10 % 52 %
Monikulttuurisuus rikastuttaa tyévhteiscs 6 % g% 86 %
Muonikulttuurinen tydyhteisé aiheuttaa yhteentérmayksia eri kulttuureista tulevien henkildiden valilla 36 % 28 % 36 %
Haluaisin tyfiskennelld tulevaisuudessa mahdallisimman monikulttuurisessa tydyhteistssa 12 % 26 % 62 %
Monikulttuurinen tydyhteisd lisa3 positivista tydnantajamielikuvaa 0 % 22 % 78 %

KUVA 21. Kyselyn vastaukset monikulttuurisen tyoyhteison vdittamiin
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4 POHDINTA, JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Yleisesti voidaan todeta, etta tyon tekeminen on muuttunut. Kyselyn vastauksista saa-
daan tahan vaittamaan myos tukea tyontekijoiden nakokulmasta, silla 9o prosenttia
vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyon tekemisessa on tapahtunut muutoksia viimeisen
viiden vuoden aikana. Digitalisaatiolla on suuri rooli muutoksen mahdollistajana. Ky-
selyni perusteella valtaosa tyontekijoistd on huomannut digitalisaation muuttaneen
heidan tyotaan, joten muutos on havaittavissa myos tyontekijoiden keskuudessa. Di-
gitalisaatio ja sen tuomat muutokset voivat tuoda tyontekijoille stressin tunnetta, ja
nain koki kyselyyni vastaajista reilu 30 prosenttia. Se on mielestini sellainen asia jo-

hon tyoeldman esimiesten ja johdon tulisi kiinnittda entisti enemman huomiota.

Richard Ryanin ja Edward Decin luoman itseohjaavuusteorian mukaan, kyvykkyys toi-
mia kuuluu ihmisen perustarpeeseen ja sen olemassaolo vaikuttaa ihmisen hyvinvoin-
tiin. Niin ollen voisi paatella, etta jos digitalisaation luomassa muutoksessa tyontekija
ei osaa tai kykene kayttimaan joitakin tyovilineita tai ohjelmia, han voi kokea tyotyy-
tyvaisyytensa madaltuneen. Tata ajatusta tukee myos Pekka Jarvisen luoma hyvan tyo-
yhteison tukipilarit — malli, jossa puhutaan tyontekoa tukevasta organisaatiosta, ja sel-
kedsta toiden jarjestelysta. Nama osiot viittaavat mielestani myos siihen, etta tyonte-
kijalla tulee olla selked osaaminen ja odotus siitd, milla tavalla t6ita tehddan parhaalla
mahdollisella tavalla. Naiden asioiden toteutuessa tyontekijain oma motivaatio ja tyo-
hyvinvointi lisdantyvat. (Van Lange, Kruglanski, Higgins, 2012, 416-417 & Tuomi 2018,
39-40).

Yksi digitalisaation mahdollistamista tyon muutoksista on ehdottomasti etatyoskente-
lyn mahdollistaminen. Kuten aikaisemmin opinnaytetyossani tuon esille, etatyosken-
tely on erityisesti kasvanut koronaepidemian aikana. Kasvu on nahtivissa niin suo-
messa, kuin muualla maailmassakin. Etatyoskentely on kasvanut Suomessa yli vii-
sikymmenta prosenttia sitten vuodesta 2010. Kyselytuloksiani tulkittaessa voidaan
tehda selkea johtopaatos — etatyoskentely on kasvanut ja sen yleinen kaytto tulee sai-
lyméaan myos koronaepidemian jialkeen. Teettimani kyselyn perusteella valtaosa vas-
taajista eli 70 prosenttia tyoskentelivit etatoissa 1-5 paivaa kuukaudessa ennen ko-
ronaepidemiaa. Koronaepidemian aikana 73,17 prosenttia tekevat etatoita yli 16 paivaa

kuukaudessa, eli voidaan todeta koronaepidemian muuttaneen tyoskentelytapojamme
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radikaalisti. Mielenkiintoista on, ettd 39,02 prosenttia vastaajista arvioivat tyoskente-
levansa 11-15 paivaa kuukaudessa etatoissa viela koronaepidemian jalkeenkin. Tama
vahvistaa sita ajatusta, etta etatyoskentely on tullut jaadakseen ja yritysten on mukau-
duttava tdhan uuteen tyoskentelymalliin. Jos tyontekijoiden arvioimat luvut pitéisivat
paikkaansa, etiatyoskentelya toteutettaisiin yli puolet enemmaén kuukaudessa myos tu-

levaisuudessa, kuin mitd ennen koronaepidemiaa. (Paul 2020, 7-8).

Grace Paul (Paul 2020, 7-8) tuo Etatyo -kirjassaan esille, etta etatyon mahdollistami-
nen parantaa tyontekijoiden elamanlaatua ja tyytyvaisyytta. Teettiméani kyselyn perus-
teella tulokset tukevat tita vaitetta, silld 93 prosenttia vastaajista kokee etatyomahdol-
lisuuden antavan joustavuutta tyon tekemiseen ja sita kautta luo myos tyytyvaisyytta.
Uskon, etta kun tyontekijat voivat vaikuttaa oman tyonsa tekemiseen vahvemmin, se
lisda tyotyytyvaisyyttd. McGregorin X- ja Y- teorian Y- teoria osuuden mukaan tyonte-
kija on oma-aloitteinen ja hian pyrkii maksimoimaan omat kykynsai ja ottaa luontaisesti
vastuuta tyossdan. Tama teoria on mielenkiintoinen, silla etatyoskentelyssa tyonteki-
jalle annetaan hurjasti vastuuta ja valtaa tyon tekemiseen. Etatyoskentelyssa korostuu
myo0s teorian mukainen oletus siitd, ettd tyontekija on oma-aloitteinen ja tekee tyonsa
ilman, ettd hanta jatkuvasti valvotaan. Kyselyni tulokset tukevat tatd nakemysta, silla
62,79 prosenttia vastaajista kokivat etatyoskentelyn parantaneen heiddn omaa itseoh-

jautuvuuttaan ja oma-aloitteisuuttaan.

Helle kuvaa Etatyokirjassaan, ettda monesti etatyoskentely lisad tyontekijoiden tehok-
kuutta ja tuo ndin myo6s hyotya tyontekijoiden lisdksi yrityksille. Kyselyyni vastan-
neista 62 prosenttia kokivat, ettd etdityomahdollisuus on lisdnnyt tyotehokkuutta ja
69,77 prosenttia koki etatyoskentelyn lisinneen tyotyytyvaisyytta. Voidaan siis tulkita,
etta kun tyontekijille antaa vastuuta ja valtaa tyonsa toteuttamiseen, hian suoriutuu
siitd paremmin, tehokkaammin ja itseohjautuvasti. Tata ajatusta tukee myos Richard
Ryanin ja Edward Decin luoma itseohjaavuusteoria, jonka yksi ihmisen perustarpeista
on nimenomaan omaehtoisuus. Talla viitattiin siithen, etta ihmisella tulisi olla kokemus
siitd, ettd han on itse vapaa paiattamaian omista tekemisistaan. Teoriaan ja kyselyni
vastauksiin pohjautuen, voidaan siis tehda johtopaatos, etta etatyoskentelyn mahdol-
listaminen lisaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. (Paul 2020, 7-8, Tuomi 2018, 17-18
& Van Lange, Kruglanski, Higgins 2012, 416-417, Helle 2004, 17).
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Grace Paul (Paul 2020, 13-19) nostaa Etatyo -kirjassaan esille viisi keskeisinta etatyon
hyotytekijaa, jotka ovat: Talous, eli rahallinen saastd, monimuotoisuus, eli oman ela-
mantilanteen yhteensovittaminen tyon kanssa, tehokkuus ja tyytyviisyys, terveys ja
ymparistosaastot kun tyomatkoista ei aiheudu paastoja. Teettamassani kyselyssa ha-
lusin kysya naista myos vastaajilta. Pyysin vastaajia valitsemaan kolme merkittavinta
hyotya etatyoskentelyssa, jotka kokevat itse hyodyllisimmiksi. Vastauksista voidaan
saada tukea myos Paulin nakemykselle, silla kolme suurinta hyotya olivat tyomatkoista
saastetty aika, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottuminen seki omat vaiku-
tusmahdollisuudet tyon tekemiseen ja tyoaikoihin. Tulokset ovat osittain kuitenkin
myos ristiriitaisia Helteen nakemyksen kanssa, silla rahallisen saaston hyotyja pitivat
merkittavina vain 16,67 prosenttia vastaajista ja terveend pysymista 33,33 prosenttia

vastaajista. (Paul 2020, 13-19).

Vaikka etatyoskentelyssa onkin paljon hyvia puolia, on kuitenkin asioita, joihin tulisi
kiinnittaa huomiota. Helle (Helle 2004, 20-22) kuvaa Etatyo -kirjassaan, kuinka myos
tyoskennellessdin etdnd, muun tyoyhteison kanssa kommunikointi ja tiimihengen ra-
kentuminen vahentyy. Lisdksi Helle korostaa kuinka tiarkea rooli esimiehelld on tiimi-
hengen rakentamisessa ja siini, ettd esimies osaa luoda erilaisia keinoa pysya tyonte-
kijoistdan ajan tasalla. Samaa aihetta avataan Hertzbergin kaksifaktoristeoriassa,
jossa kuvataan mm tydympariston, tyon johdon ja ihmissuhteiden puutteen mahdolli-
sesti vaikuttavan alentavasti tyotyytyvaisyyteen. Richard Ryanin ja Edward Decin itse-
ohjaavuusteoriassa taas painotetaan yhteisollisyyden tarkeyttd ihmisen perustar-
peelle, ja kuinka tiarkeda on olla yhteydessa toisiin ihmisiin. Pekka Jarvisen toimivan
tyOyhteison peruspilareissa taas painotetaan tyontekoa palvelevaa johtamista ja avoi-

muutta.

Naiden kaikkien teorioiden valossa loydetaan yhtenevaisyyksia myos teettamani kyse-
lyn tuloksiin. Vastaajista 23,91 prosenttia olivat eri mielta vaittamasta, etta oma esi-
mies on taitava etatyotiimin johtaja, ja 35,71 olivat eri mielta siita, ettd saavat heilta
tarpeeksi palautetta. 48,84 prosenttia haluaisi olla oman esimiehensa kanssa etatyo-
paivina enemman tekemisissa. Niin ollen voidaan tulkita, etta yritysten esimiesten ja

johdon olisi hyva kiinnittaa etatyojohtamiseen tarkemmin huomiota. Tiimihenki ja



43

yleinen sosiaalisen kontaktin puute tyoyhteisoon nousi yhdeksi merkittavaksi haas-
teeksi teettamani kyselyn valossa. Lisiaksi tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, ja tyoer-
gonomian puute nousivat vastaajien mielesta haasteiksi. Nahdakseni yritysten tulisi
laatia tarkempi malli siita, milla tavoin yritykset pysyvit tarkemmin ajan tasalla tyon-

tekijoiden tyohyvinvoinnista.

Yrityksilla on hyvin vaihtelevia ohjeistuksia etatyoskentelyn toteuttamiselle. Tallaiset
tarkemmin mietityt ohjeistukset ja linjaukset auttaisivat paitsi tyontekijoita, myos esi-
miehid suoriutumaan tyostaan. Mikali yhteys omaan esimieheen on heikko, silla voi
tdman opinndytetyon tutkimustiedon valossa olla negatiivisia vaikutuksia tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Olemme uudenlaisen ajan edessa, ja nyt myos esimiehet tarvit-
sevat uudenlaisia tyokaluja etiatyotiimien johtamiseen. Monet yritykset ovat innovoi-
neet hienoja aloitteita myos siitd, miten tyontekijoiden kesken ollaan enemmaén yhtey-
dessa toisiin kollegoihin. Mielestdni on tarkeda miettid, mill tavalla varmistetaan se,
ettd kukaan tyontekija ei jaa etatyopaivinakaan yksin. (Tuomi 2018, 17-18 & 39-40 &

Van Lange, Kruglanski, Higgins 2012, 416-417).

Opinnaytetyohon teetetyssa kyselyssa osa-aikaisia tyontekijoita oli 8 prosenttia vas-
taajista. Sama maara tyoskenteli maaraaikaisessa tyosuhteessa. Vastausjoukko oli sen
verran pieni, etta kyselyn tuloksien reliabiliteetti ei ole kovin vahva naiden osalta. 92
prosenttia vastaajista tyoskenteli kuitenkin vakituisessa ja kokoaikaisessa tyosuh-
teessa. Naista tuloksista voidaan paatella, etta ndissa tyosuhteen muodoissa tyosken-
televit olivat tyytyvaisempia tilanteeseensa. Nidin ollen Parnasen ja Olkkosen vaittama
siitd, ettd osa-aikatyo olisi Suomessa kasvava tyon tekemisen muoto ei timéan tutki-
muksen valossa pitdisi paikkaansa. Erityisesti kyselyni vastauksista uskon, etti tana
paivand moni osa-aikaisesti tai maaraaikaisesti tyoskenteleva haluaisi tyoskennella ko-
koaikaisessa ja vakituisessa tyosuhteessa. Vastauksista voidaan huomata, ettd maara-
aikaisesti tyoskentelevat kokivat ajoittaista huolta tulevaisuudesta ja tulevaisuuden
suunnittelusta. Tahan on mielestani hyva kiinnittaa huomiota tulevaisuudessa enem-
man, mikali osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyosuhteet lisdantyvat. Moni tulevaisuuden
tyoelaman muutos tuo jo nyt ajoittain huolta ja stressin tunnetta tyontekijoille, joten

on hyva miettia milla tavalla tyohyvinvointi ei karsi naissa eri muotoisissa tyosuh-
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teissa. Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa voi olla riski siihen, etta tyonte-
kija vaihtelee tyopaikkaa niin usein, tai tekee niin vahan tunteja viikossa, etta esimie-
hen tai tyoyhteison on vaikea tunnistaa mahdollisia tyontekijan tyohyvinvoinnin las-
kun merkkeja. Lisdksi tyontekija itse voi kokea itsensd helpommin irralliseksi, eika
valttamatta kuuluvansa tai sitoutuvansa mihinkaan tyoyhteisoon. (Parnanen & Okko-

nen 2009, 149-152).

Kyselyyn vastanneista yli puolet, eli 57,14 prosenttia oli hyvin tuoreessa tyosuhteessa
nyKkyiselle tyonantajalleen, eli 1-5 vuotta kestaneessa tyosuhteessa. 22,45 prosenttia oli
ollut tyosuhteessa 6-11 vuotta. Nama luvut tukevat sitd viitettd, ettd tyosuhteet ovat
nyt ja tulevaisuudessa lyhyempid, ja ihmiset vaihtavat tyopaikkoja useammin. Vastaa-
jista lisdksi 18 prosenttia mietti tyopaikan vaihtamista usein ja 44 prosenttia joskus.
Tasta voisi tehda sen paatelman, etta tyopaikan vaihtaminen on yleistynyt eika sita pi-
detd tdna paivana niin pelottavana kuin aikaisemmin. Uskon, etti tulevaisuudessa tyo-
paikan vaihtaminen lyhyelldkin aikavililld tulee yleistymaan. Kyselyyn vastanneiden
tuloksista saadaan tihén ajatukseen tukea, silld 40 prosenttia oli taysin tai osittain sa-
maa mielta siita, ettd ihannetyoura koostuu useista tyosuhteista eri tyonantajille. Li-
saksi vain 18 prosenttia vastaajista arveli jaavansa elakkeelle nykyisen tyonantajan pal-
veluksesta. Niin ollen voidaan paatella, ettd valtaosa tyontekijoita tulee vaihtamaan

tyonantajaa tyouransa aikana.

Vartija, Bergbom, Giorgiani, Rinta-Raskus, Riala ja Salminen tuovat esille, ettd moni
organisaatio haluaa palkata mahdollisimman monikulttuurisen tyoyhteison. Moni-
kulttuurisella tyoyhteisolla nahdaan olevan positiivisia vaikutuksia tyonantajabran-
diin ja tyontekijoiden sitoutuneisuuteen. Sen nihdaan lisadavan myos innovaatiota ja
luovuutta tyontekijoiden keskuudessa. Nama vaitteet voidaan tulkita todeksi, mikali
katsotaan kyselyyni vastanneita tuloksia. 52 prosenttia koki, ettd oma tyoyhteiso on
muuttunut monikulttuurisemmaksi viimeisen viiden vuoden aikana, ja 86 prosenttia
koki sen rikastuttavan tyoyhteisoa. Merkittavaa mielestani on, etta 78 prosenttia vas-
taajista koki myos monikulttuurisen tyoyhteison lisaavan positiivista tyonantajamieli-
kuvaa. Naistd vastauksista voidaan siis paatella, etta tyontekijat arvostavat itsekin mo-

nikulttuurista tyoymparistoa ja se on suuri valttikortti monelle yritykselle. Yritysten
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kannattaisikin miettida omaa tyontekijarekrytointiaan sen pohjalta, millaiseksi tyoyh-
teiso halutaan pitkalla tahtaimella muokata. Yritysten olisi hyva siis luoda itselleen
rekrytointistrategia, joka vastaa heidan tyonantajamielikuvan rakentamista, silla tyon-
tekijat arvostavat nyt ja tulevaisuudessa yha enemméan monikulttuurista ja rikasta tyo-

yhteisoa. (Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala & Salminen 2007, 16-

17).

Opinnaytetyohon teetetyn kyselyn aineistokerdyksen tapa ei ole mahdollistanut vas-
taajien taustamuuttujien selvittimista sukupuolta lukuun ottamatta tarkemmin. Tassa
opinndytetyossa kaytetyt tulokset ovat siis suuntaa antavia ja tuovat mukanaan mie-
lenkiintoisia jatkokysymyksia, joita olisi kiinnostava jatkojalostaa. Olisi esimerkiksi
mielenkiintoista selvittaa, miten eri ikaiset tyontekijat suhtautuvat tyoelamamuutok-
seen, vai eroaako eri ikdisten nikemys? Ovatko etityota tekevit yleisesti tyytyvaisem-
pid ja sitoutuneempia tyohonsa kuin ne, joilla ei ole mahdollisuutta tyoskennella
etdna? Miten etdtyota tekevien suhtautuminen tyon tekemiseen on yleisesti muuttu-
nut? Miten etatyota tekevien tyontekijoiden tyohyvinvointi poikkeaa tyopaikalla teke-
vien hyvinvoinnista, vai poikkeaako se? Tai miten esimerkiksi osa- ja maaraaikaisten
tyontekijoiden tyopanos eroaa kokoaikaisten ja toistaiseksi voimassa olvien tyopanok-
sesta? Mielenkiintoisia avoimia kysymyksia jaa paljon ja niihin tulemme varmasti tu-
levaisuudessa saamaan vastauksia entista syvemmin. Naiden kautta ymmarramme jal-

leen muuttuvaa tyoelamaa ja tyota tekevien tyontekijoiden tarpeita paremmin.
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LIITTEET
1. Teetetyn kyselyn kyselylomake

Tulevaisuuden ty6n muutokset

Heti aluksi KIITOS, ettd vastaat tahan kyselyyn ja autat opinnaytetyoni tutkimuksessal

Teen opi i Humanist: il i i on tutkia i tyon
muutoksia ja sen vaikutuksia ty ¥ , seka tyohyvinvoint Kyselyyn i kestaa
n.10 minuuttia. Kiitos vield kerran ajastasi!

1. Olen

() Nainen

(©) Muunsukupuolinen

2. Ikéni on

) 18-27 vuotias
) 28-39 vuotias

40-54 vuotias

55 tai enemmén

3. Tydsuhteeni nykyiselle tyénantajalleni on

_) Vakituinen

) Madraaikainen

4. Jos tydskentelet médrdaikaisessa tyésuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla
olevat vadittamat pitavat paikkaansa asteikolla 1-5

(Jos tydskentelet vakituisessa tydsuhteessa, jitd tdhdn osioon vastaamatta)

3 4 5
1 2 Ei samaa, Osittain Taysin
Taysin  Osittain eika eri samaa samaa
en mielta  eri mielta mielta mielts mielta
Maéraaikainen tydsuhde sopii ~
elamantilanteeseeni parhaiten - - - - -
Maaraaikainen tydsuhde on oma ' -~
toiveeni tai valintani -
Koen voivani suunnitella tulevaisuuttani .
hyvin, kun tygskentelen J
maaraaikaisessa tydsuhteessa
Haluan m&araaikaisen tyésuhteen ~ =

todenr myds
5. Jos tydskentelet vakituisessa tydsuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla
olevat vaittdmat pitavit paikkaansa asteikolla 1-5

(Jos tydskentelet midrdaikaisessa tyGsuhteessa, jita tdhdn osioon
vastaamatta)

3 4 5
1 2 Ei samaa, Osittain Taysin
Taysin Osittain eiks eri samaa samaa
eri mieltd  eri mielta mieltd mielts miefta

Vakituinen tyosuhde sopii - & 8 & )
elamantilanteeseeni parhaiten -

Vakituinen tyésuhde on oma toiveeni tai - - — - -
valintani .

Koen voivani suunnitella tulevaisuuttani
paremmin, kun minulla on vakituinen
tybsuhde

Haluan vakituisen tyosuhteen ~ —~ - — .
todenr i myds - - — .
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6. Tydsuhteeni nykyiselle tybnantajalleni on

: Kokoaikainen (37 5 tuntia vilkossa tai enemmdan)

) Dsa-aikainen (Alle 37,5 tuntia viikossa)

7. Jos tydskentelet osa-aikaisessa tydsuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla
olevat vaittimat pitavat paikkaansa asteikolla 1-5

(Jos tydskentelet kokoaikaisessa tydsuhteessa, jitd vastaamatta tihdn
osioon)

3 4 5

1 2 Ei sgamaa, Osittain Taysin

Taysin Osittain eika eri samaa samaa

erimieltd  eri mieltad mieltd mielta mielta
Olen sopimustuntimaariani tyytyvainen ) \ ) »
Haluaisin saada suuremman —~ - . . -
sopimustuntimasran - - - - -
Haluaisin saada pienemman e -~ - — -
sopimustuntimaaran - ~ — —
Olen ajoittain huolestunut - p . .
taloudellisesta tilanteestani - - - - —

8. Tybsuhteeni nykyiselle tydnantajalleni on kestanyt

| 1-5 vuotta

) €10 vuotta

() 11-20 vuotta
() 21-30 vuotta

! ¥l 30 vuotta

9. Arvioi alla olevia vdittamia asteikolla 1-5

3
Eisamaa, 4 Osittain 5 Taysin
1 Taysin 2 Osittain eika eri samaa samaa
eri mieltd  en mieita mielts miefta mielta
Ihannetyurani koostuu yhdesta tai . - -
harvasta pitkasta tydsuhteesta samalle _ - - \_/ J
tytnantajalle
Ihannetyburani koostuu useista — ~
tytsuhteista eri tybnantajille - - - - -
Koen tybpaikan vaihtamisen olevan ™ ®) - ~
minulle helppoa s e - \_ L
Miel i on ia, ettd ht ) .
eivat kesta useita vuosia yhdelle W,
tytnantajalle

Olisin valmis vaihtamaan tySpaikkaa,
jos minulle tarjottaisiin mahdollisuus

uusiin haasteisiin tai mielekkaampiin
tehtaviin toisessa yrityksessa

Uskon, etta jaan elakkeelle nykyisen O - - — ~
tytnantajani palveluksesta - - — .. -

10. Kuinka usein mietit tydpaikan vaihtamista?

() Usein
) Joskus

L

) Harvoin

() En osaasanoa
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11. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5

Tyo6n tekemisessa on tapahtunut

muutoksia viimeisen viiden vuoden

aikana

Ty6n tekemisen muutokset ovat olleet

positiivisia

Minua huolestuttaa miten paljon tyon

tekeminen tulevaisuudessa tulee

muuttumaan

Tyon muutosta on johdettu

organisaatiossani hyvin

Uskon, etta tulevaisuuden tyon
tulevat vail 1

Osittain
samaa
mieita

12. Suurimmat tydssa tapahtuneet muutokset viimeisen viiden vuoden

aikana ovat mielestéani olleet:

(Valitse kaikki ne muutokset, joita koet tydssasi tapahtuneen)

[] Etatyoskentelyn lissantyminen
() Tyon dighatsciuminen

[] Tytn projektiucnioisnsden &
(] Tyon osa-aikaisuuden &

[] Tyon globalisoituminen ja tysyhtei
[] Jokin muu, mika?

13. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5

en mielta  eri mielta

Tyéni on muuttunut digitaalisemmaksi
viimeisen vilden vuoden aikana
teknologisen kehityksen mytta

Olen ajoittain huolestunut siits, ettd
tydni muuttuu tai loppuu kokonaan
teknologisen kehityksen myata
Digitalisaatio tuo minulle ajoittain
stressin tunnetta

Haluaisin saada lis3a tukea / koulutusta
organisaatiossani kaytossa olevien

ja jan ¥
Digitaai tytvalineid )
tybssani tarvitsema tieto on mielestani
paremmin saatavilla

14. Arvioi omaa digiosaamistasi
I Osagja
() Parjasja

() Putoaja

| En osaa sanoa

Osittain
samaa
mielta

e
A

15. Kuvaile vapaasti, milld tavalla tydsi on viimeisen viiden vuoden aikana

muuttunut digitalisaation my&ta?
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16. Onko sinulla mahdollisuus tyéskennelld etdnd?
Jos vastasit ei, voit jattda vastaamatta seuraaviin etéty6ta koskeviin
kysymyksiin

) Kylia

O B

17. Kuinka usein keskimaarin tydskentelit etdnd ennen koronaepidemiaa?

1-5 paivaa kuukaudessa
() 6-10 paivaa kuukaudessa
11-15 paivaa kuukaudessa

") Yli 16 paivaa kuukaudessa

18. Kuinka usein tydskentelet etina koronaepidemian aikana?

1-5 paivaa kuukaudessa
) 6-10 paivaa kuukaudessa

11-15 paivaa kuukaudessa

Yl 16 paivaa kuukaudessa

19. Kuinka usein arvioit tydskentelevisi etdnad koronaepidemian jdlkeen?

() 1-5 paivaa kuukaudessa
() 6-10 paivaa kuukaudessa
() 1115 paivaa kuukaudessa

() Yli 16 paivaa kuukaudessa

20. Arvioi alla olevia vaittdmia asteikolla 1-5

3 4 5
1 2 Ei samaa, Dgittain Tasyin
Taysin  Osittain eika eri samaa samaa
eri mielta  eri mielta mielta mieltd miefta
Etatytskentelymahdollisuus antaa - - . = -
minulle den jou o L O @ .
tyon tekemiseen
i on taitava etatyttimi oy e e
johtaja - - - _ _
‘Saan esimieheltani riittdvast palautetta O) O ) Y e
tytskennellessani etana ~ - - - -
Haluaisin olla esimieheni kanssa ; . ~
enemman vuorovaikutuksessa " - L »
tytskennellessani etana
Tunnen olevani csa tybyhteistd_ vaikka ) ) ™y e Ny
tybskentelen etdna - -
Haluaisin olla kollegoideni kanssa . - . . -
enemmén vuorovaikutuksessa J v, ) U L
tytskennellessani etana
Tytn ja vapaa-ajan erottaminen on . . . o~
y yhta helppoa kuin O J U 9
toimistolla tydskennellessa
Organisaatiossani on selkea 'e) I’ e e
- etatyon tekemisell ) ) - -/ -
Koen etatytpaivind velvollisuutia olla . . . . .
i issa mybs niin it ) L L U
nomaalin tydajan ulkopuolella
[Etatybn tekeminen on lisannyt O) O e ' e
ty N ni — - ~._,
[Etatybn tekeminen on lisannyt ) ) e ' 'S
tydtehokkuuttani ) J

Etatydn tekeminen on lisannyt )
itseohjautuvuuttani ja @) L
oma-aloitteisuuttani



21. Etatydskentelyn suurimmat hyédyt minulle ovat olleet:
Valitse 3 merkittavintad

D Tyon ja vapaa-ajan yh sittamisen help
[] Tyomatkoista saastetty aika

["] Rahaliinen saasto (esim. ty lo rick yms.)

[] saan tyoni tehtya tehokkaammin kotona
[ Voin vaiutaa tyon ekemiscen ja tyoaikoi
["] Pysyn terveempana (influenssat yms. eivat tartu yhta heipost)

[7] Jokin muu asia, mika?

22. Etatydskentelyn suurimmat haasteet itselleni ovat olleet:
Valitse 3 merkittavintd

[ sosiaai in puteta tyoyhieiscn etisyys
[] Esimiehen etgisyys

[] Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

["] Epaselvat tai ohjei tyon tekemiselle
[] Texniikan puute

[] Tydergonomian puute
["] oma digiosaamisen puute
[l

Jokin muu asia, mika?

23. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5

3 4 5
1 2 Ei samaa, Oisittain Taysin
Taysin  Osittain eika eri samaa samaa
eri mieltd  eri mielta mielta mieita mieita
Tydyhteistni on muutiunut . - -
monikulttuurisemmaksi viimeisen 5 Q O O O O
vuoden aikana
Monikulttuunsuus rikastuttaa ' e e Oy )
[ywsma A A S p— e
Monikulttuurinen tyyhteiso aiheuttaa . . - . .
yhteentdrméyksia eri kufttuureista @ @ @ @ @)
tulevien henkildiden valila
Haluaisin tydskennella tulevaisuudessa } ;
mahdollisimman monikultiuurisessa O O O O C
tydyhteistssa
Monikulttuurinen tydyhteiss lisaa ~ ~ ~ I I
S A A

positiivista tysnantajamielikuvaa - -



2. Teetetyn kyselyn yksityiskohtaiset tulokset

Tulevaisuuden tyén muutokset
Vastaajien kokonaismaara: 50

1. Olen

Muunsukupuolinen

n | Prosentti
Mies 12 24%
Nainen 38 76%
Muunsukupuolinen | 0 0%
2. lkani on
i) 20 40 i)

55 tai enemman

n | Prosentti

18-27 vuotias 0 0%

28-39 vuotias 32 64%

40-54 vuotias 15 30%

55 tai enemman | 3 6%

3. Tydsuhteeni nykyiselle tydnantajalleni on

Madraaikainen 8%

53



n Prosentti

Vakituinen 46 92%

Maéraaikainen | 4 8%

54

4. Jos tydskentelet maaraaikaisessa tydsuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla olevat vaittamat pitavéat paikkaansa asteikolla

1-5(Jos tydskentelet vakituisessa tydsuhteessa, jata tdhan osioon vastaamatta)

Keskiarvo

26

n=4 8
o o 3Ei samaa, 40sittain 5Taysin )
1Taysin 20sittain . Kes- Medi-
o o eika eri samaa samaa ) )
eri mieltd | eri mielta ) ) _ kiarvo aani
mielté mielté mielté
Maéraaikainen tydsuhde sopii
o , , 40% 0% 20% 40% 0% 2,6 3
elamantilanteeseeni parhaiten
Maéraaikainen tydsuhde on oma
] o ) 25% 0% 25% 50% 0% 3 35
toiveeni tai valintani
Koen voivani suunnitella tulevai-
suuttani hyvin, kun tydskentelen 75% 0% 0% 25% 0% 1,75 1
maaraaikaisessa tydsuhteessa
Haluan maardaikaisen tydsuh-
teen todennakdisesti myos tule- 25% 25% 25% 25% 0% 2,5 2,5
vaisuudessa

5. Jos tydskentelet vakituisessa tydsuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla olevat vaittamat pitavat paikkaansa asteikolla 1-

5(Jos tyodskentelet maaraaikaisessa tydsuhteessa, jata tdhan osioon vastaamatta)

Keskiarvo

47

u;mturT I';r:ju'dn on oma T a8
oiveeni tai valintani
Koen voivani suunnitella
n =46 47
n=46 45
1 2 3 4

— Keskiarve 4.7



55

) o 3Ei samaa, 40sittain ) )
1Taysin 20sittain o 5Taysin sa- Kes- Medi-
o o eika eri samaa . ) )
eri mielta | eri mielta ) ) maa mieltd | kiarvo aani
mielta mielta
Vakituinen tydsuhde sopii ela-
. . . 2,22% 0% 4,44% 8,89% 84,45% 4,73 5
mantilanteeseeni parhaiten
Vakituinen tyésuhde on oma
. L . 2,17% 0% 0% 10,87% 86,96% 4,8 5
toiveeni tai valintani
Koen voivani suunnitella tule-
vaisuuttani paremmin, kun mi- 0% 4,35% 0% 15,22% 80,43% 4,72 5
nulla on vakituinen tyésuhde
Haluan vakituisen tydsuhteen
todennakoisesti myods tulevai- 0% 8,7% 4,35% 17,39% 69,56% 4,48 5
suudessa

6. Tyosuhteeni nykyiselle tyénantajalleni on

207

Kokoaikainen (37,5 tuntia vil
tai enemm:

n | Prosentti
Kokoaikainen (37,5 tuntia viikossa tai enemman) | 46 92%
Osa-aikainen (Alle 37,5 tuntia viikossa) 4 8%

7. Jos tyoskentelet osa-aikaisessa tyosuhteessa, arvioi kuinka hyvin alla olevat vaittamat pitavat paikkaansa asteikolla

1-5(Jos tydskentelet kokoaikaisessa tydsuhteessa, jata vastaamatta tahan osioon)

Keskiarvo

Olen sopimustuntimAraan )
25

tyytyvainen

da pienemman
ustuntimaaran

3 4

— Keskiarvo 3,0

1Taysin 20sittain

eri mielta eri mielta

3Ei samaa,
eika eri

mielta

40sittain
samaa

mielta

5Taysin sa-

maa mielta

Kes-

kiarvo

Medi-

aani
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Olen sopimustuntiméa-

o 50% 0% 25% 0% 25% 2,5 2
raani tyytyvainen

Haluaisin saada suu-

remman sopimustunti- 25% 0% 0% 25% 50% 75 4,5
maaran

Haluaisin saada pie-

nemman sopimustunti- 50% 0% 50% 0% 0% 2 2
maaran

Olen ajoittain huolestu-

nut taloudellisesta tilan- 25% 0% 0% 25% 50% 75 4,5

teestani

8. TyOsuhteeni nykyiselle tydnantajalleni on kestanyt

¥1i 30 vuotta

n | Prosentti

1-5 vuotta 28 57,14%
6-10 vuotta 11 22,45%
11-20 vuotta | 9 18,37%

21-30 vuotta | 1 2,04%

Yli 30 vuotta | O 0%

9. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5

-

n=50

=50

Keskiarvo
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1 Taysin 2 Osit- 3Ei sa- 4 Osittain 5 Taysin K Me-
es-
eri tain eri maa, eiké samaa samaa . di-
. . o . . kiarvo .
mielté mielté eri mieltéa mielta mielta aani
IhannetyOurani koostuu yhdesta tai
harvasta pitkdsta tydsuhteesta sa- 16% 26% 18% 26% 14% 2,96 3
malle tybnantajalle
lhannetyburani koostuu useista tyo-
) ) ) 12% 30% 10% 32% 16% 3,1 3
suhteista eri tydnantajille
Koen tyopaikan vaihtamisen olevan
) 4% 34% 18% 36% 8% 3,1 3
minulle helppoa
Mielesténi on normaalia, etta tyosuh-
teet eivat kesta useita vuosia yhdelle 8% 16% 16% 38% 22% 315 4
tydnantajalle
Olisin valmis vaihtamaan tydpaikkaa,
jos minulle tarjottaisiin mahdollisuus
. o ) 0% 14% 0% 48% 38% 41 4
uusiin haasteisiin tai mielekkdampiin
tehtaviin toisessa yrityksessa
Uskon, etta jaan elakkeelle nykyisen
o 48% 22% 12% 10% 8% 2,08 2
tydnantajani palveluksesta

10. Kuinka usein mietit tyopaikan vaihtamista?

Usein 18%

Harvain 36%

n | Prosentti
Usein 9 18%
Joskus 21 42%
Harvoin 18 36%
En osaa sanoa | 2 4%

11. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5



yon teke

muutoksia v

yon tekemisen muutokset ovat
olieet positiivisia

Keskiarvo

58

) o 3Ei samaa, 40sittain 5Taysin )
1Taysin 20sittain ) ) Kes- Medi-
T o eika eri samaa samaa ) )
eri mieltd | eri mielta ) ) ) kiarvo aani
mielta mielta mielta
Tyon tekemisessa on tapahtu-
nut muutoksia viimeisen viiden 4% 2% 4% 24% 66% 4,46 5
vuoden aikana
Tyon tekemisen muutokset
. 2% 26% 8% 52% 12% 3,46 4
ovat olleet positiivisia
Minua huolestuttaa miten pal-
jon tyon tekeminen tulevaisuu- 22% 24% 18% 30% 6% 2,74 3
dessa tulee muuttumaan
Tyon muutosta on johdettu or-
) ) _ ] 4% 22% 14% 54% 6% 3,36 4
ganisaatiossani hyvin
Uskon, etté tulevaisuuden tyon
muutokset tulevat vaikutta-
i ) ) 4,08% 8,16% 22,45% 48,98% 16,33% 3,65 4
maan tyotyytyvaisyyteeni posi-
tiivisesti
0% 0% 92,86% 7,14% 0% 3,07 3

12. Suurimmat tydssa tapahtuneet muutokset viimeisen viiden vuoden aikana ovat mielestani olleet: (Valitse kaikki ne

muutokset, joita koet tydssasi tapahtuneen)

Etatyoskentelyn lisaantymine:

Tyién digitaliseitumine:

yon projektiluontoisuuden
isgantyminen

Tyén osa-aikaisuuden

yon globaliscituminen ja
L N ULt

Jokin muu, mika? 18%

40%

80%

B82%
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n | Prosentti
Etatydskentelyn lisdéantyminen 40 80%
Tyon digitalisoituminen 41 82%
Tyon projektiluontoisuuden lisdééntyminen 20 40%
Tyon osa-aikaisuuden lisdantyminen 8 16%
Tyon globalisoituminen ja tydyhteisén muutos monikulttuurisemmaksi | 23 46%
Jokin muu, mik&a? 9 18%

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Vastausvaih-
toehdot

Jokin muu,

mika?

Teksti

Muutoiset organisaatiossa, tydtehtdvien muuttuminen

Jokin muu,

mika?

TyOaikaa ei oikeastaan ole, koska nyt olen johtotehtavissa. VKl ja illat normaalisti duuniaikaa, mutta vapaata

sitten myds paivalla. Uskon taman asian tulevan yha useamman ihmisen ty6hon.

Jokin muu,

mika?

Tyétahdin kiihtyminen

Jokin muu,

mika?

Tyon tehokkuuden lisdéntyminen

Jokin muu,

mika?

Tyomaaran kasvu ja nopeus

Jokin muu,

mika?

Asiakasryhmassa tapahtuneet muutokset, organisaatiomuutos, vaaditaan enemman, tyon digitalisoituminen,

tydmaéra on kasvanut

Jokin muu,

mika?

Kiireen ja stressin lisdéntyminen

Jokin muu,

mika?

Tyomaaran lisdantyminen

Jokin muu,

mika?

Enemman ja enemméan digihommia vaikka ty6aika on pysynyt samana ja itse tyo jaa vahemmalle

13. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5



n=49

n=ag

Digitalisaatio tuo minulle ajoittain
nnaie = n=a9
stressin tunnetta

Haluaisin saada lis&s tukea /

Keskiarvo

4.z
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n=49 4,1
) o 3Ei samaa, 4Q0sittain 5Taysin Me-
1Taysin 20sittain ) ) Kes- )
o o eika eri samaa samaa ) di-
eri mieltéd | eri mielta ) ) ) kiarvo )
mielta mielta mielta aani
Ty6ni on muuttunut digitaalisem-
maksi viimeisen viiden vuoden
. . . 6,12% 2,04% 4,08% 38,78% 48,98% 4,22 4
aikana teknologisen kehityksen
myota
Olen ajoittain huolestunut siita,
etté tyoni muuttuu tai loppuu ko-
) ) 51,02% 34,69% 2,04% 10,21% 2,04% 1,78 1
konaan teknologisen kehityksen
myo6ta
Digitalisaatio tuo minulle ajoittain
. 26,53% 24,49% 18,37% 24,49% 6,12% 2,59 2
stressin tunnetta
Haluaisin saada lisdéa tukea /
koulutusta organisaatiossani
o ) o ) 8,16% 40,82% 14,29% 28,57% 8,16% 2,88 3
kaytossa olevien ohjelmien ja
jarjestelmien kayttoon
Digitaalisten tydvalineiden ansi-
osta tydsséni tarvitsema tieto on 4,08% 8,16% 2,04% 46,94% 38,78% 4,08 4
mielestani paremmin saatavilla

14. Arvioi omaa digiosaamistasi

Digiexpertti g
Osaaja 685%
Putoaja a

En osaa sanoa

n ‘ Prosentti ‘
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Digiexpertti 1 2,04%
Osaaja 32 | 65,31%
Parjasja 15 | 30,61%
Putoaja 1 2,04%
En osaa sanoa | 0O 0%

15. Kuvaile vapaasti, milla tavalla tydsi on viimeisen viiden vuoden aikana muuttunut digitalisaation myo6ta?

Vastaukset

Uudet ohjelmat, ovat seka helpottaneet etté tuoneet haasteita tydhon. Kehittdminen on ollut mielenkiintoista, mutta myds haas-

teellista ja aikaavievaa.

Enemman palavereja etana, aikaa jad muuhun

Ei ole en&da paperikansioita, vaan tiedostot I6ytyyverkkolevyilta.

Tiedon jakaminen ja tallentaminen pilvipalveluissa.

Robotiikka on tullut mukaan rutiininomaisten tehtavien korvaajaksi. Erilaisten analytiikan tydkalujen maéra on lisdantynyt.

Teams tydskentelyn liséantyminen

Paperit ovat historiaa, kaikki siirtynyt digiin. Tieto on mukana kaikkialla ja helposti saatavilla ja jaettavissa.

Tekodly auttaa monessa prosessissa ja tekee osan manuaalisesta tyosta

Siirrytty etakokouksiin, 1ahinné koronan takia, mutta huomattu, ettei aina tarvitse kaikkien olla paikan paalla. Toivottavasti
tulevaisuudessa pidetaan hybridikokouksia, joissa osa voi olla kuuntelemassa etana. 3D-tietomallit mahdollista tyémaalla,

virtuaalilasit rakennustydmailla katselmuksia varten ovat kuulemma tulossa/jo mahdollista.

Etatapaamiset tulleet kayttdon, raportoiminen jarjestelmiin kohtaamisten sijaan, lukuisia uusia tydkaluja ja mm markkinointi

muuttunut kokonaan digiin.

Uuden jarjestelman tullessa kayttéon iso osa tydajasta menee kouluttautumiseen ja kouluttamiseen. ltse perustyo karsii ja

kasaantuu.

Olemme ottaneet kaytt6dn muutaman paskan jarjestelman jonka kayttéonottoja ei ole johdettu riittavasti

Kaytdssa olevat ohjelmat lisdéntyneet, péivityksiad ja muutoksia tiheésti. Hairiot jarjestelmissa hidastavat myds monesti tyon

tekemistd, aina ei ole enda "manuaalista” vaihtoehtoa tarjolla jos jarjestelmé/ohjelma ei toimi

Itsensé johtaminen on korostunut, koska on itse vastuussa tiedon saamisesta ja asioihin perehtymisesta. Ajankayttt on osittain
tehokkaampaa kuin ennen, mutta toisaalta myds tydn méaara on lisdéntynyt ja tavoitteet kasvaneet, joten lopputulos on ajoittain

jopa negatiivinen, etenkin jos tieto on hankalasti saatavilla tai muuten jarjestelmat eivéat ole kayttajaystavallisia.

Etaty6 on helpommin toteutettavissa.

Itseasiassa tydni on muuttunut merkittavasti digitaalisemmaksi jo kuusi vuotta sitten. Johdan yrityksessamme muutosta digi-

taaliseen suuntaan, joten voin olla hieman puolueellinen kuvaamaan sitéa :D

Enemman ja enemman koneella tehtavaa hommaa, jolloin aika lasten kanssa jaa vahemmalle (muka kuitenkin on tydn paa-

pointti). Pitéisi olla enemman aikaa olla koneella, eli toisin sanoen pienemméat ryhmét tai enemman henkildkuntaa
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16. Onko sinulla mahdollisuus tydskennella etdna?Jos vastasit ei, voit jattda vastaamatta seuraaviin etatyota koskeviin

kysymyksiin

n Prosentti

Kylla | 40 | 81,63%

Ei 9 18,37%

17. Kuinka usein keskimaarin tyoskentelit etdna ennen koronaepidemiaa?

paivaa kuukaudessa 17%

vaa kuukaudessa

Yli 18 péiva

d kuukaudessa

n | Prosentti

1-5 paivaa kuukaudessa 28 70%

6-10 paivaa kuukaudessa 7 17,5%

11-15 péivaa kuukaudessa | 2 5%

Yli 16 paivaa kuukaudessa | 3 7,5%

18. Kuinka usein tydskentelet etdané koronaepidemian aikana?

Yli 16 paiva



n Prosentti

1-5 paivaa kuukaudessa 6 14,63%

6-10 paivaa kuukaudessa & 7,32%

11-15 péaivaa kuukaudessa | 2 4,88%

Yli 16 paivaa kuukaudessa | 30 73,17%

19. Kuinka usein arvioit tydskentelevasi etdna koronaepidemian jalkeen?

paivad kuukaudessa 27%

paivaa kuuka

2%

vaa kuukaudessa 39%

vad kuukaudessa %

n Prosentti

1-5 paivaa kuukaudessa 11 | 26,83%

6-10 paivaa kuukaudessa 11 26,83%

11-15 péaivaa kuukaudessa | 16 | 39,02%

Yli 16 paivaa kuukaudessa | 3 7,32%

20. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5
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Keskiarvo
Etatyoskentelymahdollisuus antaa
minulle mahdo! n=44 4.5
joustavampaan tydn teker
Esimieheni on taitava Dtht‘,'t‘;{::: 5s
n=42 3
Tunnen olevani osa tydyhteisga, z 36
itaminen on
ht4 helppoa n=43 26
kennellessa
ni on selkea an
5n tekemiselle n =44 3.3
Etatydn tekemin 3.5
tydtehokkuuttani o
Etatydn tekeminen on lis
tsechjautuvuutt: 3,6
(] 2 4
— Keskiarvo 3.4
) o 3Ei samaa, 40sittain 5Tasyin Me-
1Taysin 20sittain o Kes- .
T R eika eri samaa samaa ) di-
eri mielta | eri mielta ) ) ) kiarvo )
mielta mielta mielta aani
Etatydskentelymahdollisuus
antaa minulle mahdollisuuden
) ) 2,27% 4,55% 0% 31,82% 61,36% 4,45 5
joustavampaan tyon tekemi-
seen
Esimieheni on taitava etatyotii-
o ) 6,98% 20,93% 20,93% 32,56% 18,6% 3,35 4
min johtaja
Saan esimieheltani riittavasti
palautetta  tydskennellesséni 11,9% 23,81% 19,05% 28,57% 16,67% 3,14 3
etana
Haluaisin olla esimieheni
kanssa enemman vuorovaiku-
. o 9,3% 25,58% 16,28% 41,86% 6,98% 3,12 3
tuksessa tydskennellessani
etana
Tunnen olevani osa tydyhtei-
2,33% 25,58% 9,3% 37,21% 25,58% 3,58 4

s64, vaikka tydskentelen etéana
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Haluaisin  olla  kollegoideni
kanssa enemman vuorovaiku-
tuksessa tyoskennellessani

etana

2,33%

6,98%

13,95%

51,16%

25,58%

3,91

Tyon ja vapaa-ajan erottaminen
on etatydskentelyssa yhta help-
poa kuin toimistolla tydskennel-

lessa

18,6%

41,86%

6,98%

25,58%

6,98%

2,6

Organisaatiossani on selkea
etatydohjeistus etatyén tekemi-

selle

11,36%

25%

4,55%

38,64%

20,45%

3,32

Koen etétyopaivina velvolli-
suutta olla tavoitettavissa myds
niin sanotun normaalin tyajan
ulkopuolella

38,1%

11,9%

4,76%

23,81%

21,43%

2,79

2,5

Etatydn tekeminen on lisannyt

tyotyytyvaisyyttani

9,3%

9,3%

11,63%

37,21%

32,56%

3,74

Etatydn tekeminen on lisannyt

tyétehokkuuttani

9,3%

13,95%

13,95%

39,54%

23,26%

3,53

Etatydn tekeminen on lisannyt
itseohjautuvuuttani  ja oma-

aloitteisuuttani

6,98%

11,63%

18,6%

44,19%

18,6%

3,56

21. Etatyoskentelyn suurimmat hyddyt minulle ovat olleet: Valitse 3 merkittavinta

tybmat 17%

Voin vaikuttaa tyoni tekemiseen ja
.

Jokin muu asia, mika?

30%

B7%

76%

&
3
=
8
)
T
-3 aB

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottuminen

28

Prosentti

66,67%




Tydmatkoista saastetty aika 32 76,19%
Rahallinen saésto (esim. tydmatkaan, lounaaseen, parkkipaikkaan yms.) | 7 16,67%
Saan tyoni tehtya tehokkaammin kotona 16 38,1%
Voin vaikuttaa tyoni tekemiseen ja ty6aikoihin enemman 28 | 66,67%
Pysyn terveempéna (influenssat yms. eivat tartu yhta helposti) 14 | 33,33%
Jokin muu asia, mika? 1 2,38%

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot Teksti

Jokin muu asia, mika? | Ei stressia kun ei ole toimistolla

22. Etatyoskentelyn suurimmat haasteet itselleni ovat olleet: Valitse 3 merkittavinta

yon ja vapaa-ajan sekoittuminen 62%

ohjeistuk

Jokin muu asia. mika? T

n Prosentti

Sosiaalisen kontaktin puute tai tydyhteison etaisyys 41 97,62%

Esimiehen etéisyys 6 14,29%

Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen 26 61,9%

Epéselvat odotukset tai ohjeistukset tyon tekemiselle | 8 19,05%

Tekniikan puute 8 19,05%
Ty6ergonomian puute 34 80,95%
Oma digiosaamisen puute 0 0%

Jokin muu asia, mika? 3 7,14%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot Teksti
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Jokin muu asia, mika?

Tehottomuus

Jokin muu asia, mika?

Taukojen puuttuminen

Jokin muu asia, mika?

Oli vain 2

23. Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5
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Keskiarvo
Tyoyhteisani on muuttunut
monikulttuurisemmaksi viimeisen 5 “ 31
vuoden aikana
Monikulttuurisu =50 m
30
3.8
4.3
0 2 4 5
— Keskiarvo 3,7
. o 3Ei samaa, 40sittain 5Taysin )
1Taysin 20sittain ) ) Kes- Medi-
o o eika eri samaa samaa ) .
eri mieltéd | eri mielta ) ) ) kiarvo aani
mielta mielta mielta
TyOyhteiséni on muuttunut moni-
kulttuurisemmaksi viimeisen 5 20% 18% 10% 32% 20% 3,14 4
vuoden aikana
Monikulttuurisuus rikastuttaa tyo-
o 2% 4% 8% 24% 62% 4,4 5
yhteisoa
Monikulttuurinen tydyhteiso ai-
heuttaa yhteentdrmayksia eri
) ) o 8% 28% 28% 32% 4% 2,96 3
kulttuureista tulevien henkildiden
valilla
Haluaisin tydskennella tulevai-
suudessa mahdollisimman moni- 0% 12% 26% 30% 32% 3,82 4
kulttuurisessa tydyhteisdssa
Monikulttuurinen tyoyhteiso lisaa
o O 0% 0% 22% 30% 48% 4,26 4
positiivista tydnantajamielikuvaa




