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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan etatydmahdollisuuksien vaikutusta tyéntekijan sitoutuneisuu-
teen. Koronapandemian seurauksena etatyoskentely on yleistynyt ja hybriditydsta on tullut toi-
miva tydskentelymuoto useissa yrityksissa. Koronapandemia myos havahdutti Suomea tyonteki-
japulasta ikdrakanteen muuttuessa tydelamassa ja nuorempien sukupolvien ollessa suuria ty6-
elamasta pois jaaneita ikaluokkia pienempia. Tama on johtanut yritysten valiseen kilpailuun
tyontekijoista ja etatydsta on muodostunut merkittava etu, jonka avulla tydnantajat voivat kil-
pailla tyontekijoista ja parantaa olemassa olevan henkildston sitoutumista.

Sitoutuminen voi muodostua tarpeeseen, tunteeseen tai velvollisuuteen liittyen. Ty6paikan ulko-
puolella tapahtuvaa etatyoskentelya voidaan pitaa tyon voimavarana tai vaatimuksena, jolla voi
olla vaikutusta tydntekijan sitoutumiseen organisaatiota tai ty6ta kohtaan.

Taman tyon tavoitteena on selvittaa etatydmahdollisuuksien vaikutusta tydntekijoiden sitoutumi-
seen. Opinnaytetydssa pohditaan, miten tydssa esiintyvat vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat
etatydssa sitoutumiseen. Lisaksi selvitetdan, onko suhtautuminen etatydhdén muuttunut Ko-
ronapandemian seurauksena. Tutkimalla naita asioita luodaan tyonantajille kuva siita, mita asi-
oita heidan kannattaa pohtia etatydskentelyssa osana tyontekijoiden sitoutumista.

Opinnaytetyo toteutettiin maaliskuun 2023 ja kesakuun 2023 valisena aikana. Tutkimus toteutet-
tiin kvalitatiivisella haastattelututkimuksella ja siina toteutettiin puolistrukturoitu haastattelu. Tut-
kimukseen haastateltiin kymmenta eri toimialoilla toimivaa asiantuntijaa, joilla oli kokemusta eta-
toista.

Paahuomiona tuloksissa nousi esiin, etta etatydmahdollisuus koettiin tarkeaksi ja sen puuttu-
mista tyonantajan pitaisi kompensoida jollain tavoin, kuten esimerkiksi paremmalla palkalla. Uu-
den tyénantajan palvelukseen siirryttdessa olisi tutkimuksen mukaan olemassa olevasta etaty6-
mahdollisuudesta vaikea luopua, joten etatydmahdollisuuden nahtiin vaikuttavan tyontekijoiden
sitoutumiseen. Tyon vaatimuksista ja voimavaroista etatyohon liittyen suurimpana esiin nousi
voimavaroista joustavuus ja vaatimuksista sosiaalisten kanssakdymisten vahentyminen. Taman
takia hybridimalli koettiin tutkimuksen perusteella parhaaksi tyoskentelytavaksi. Koronapande-
mia muutti myos tutkimuksen mukaan ajatuksia etatyosta. Ennen pandemiaa etatyo oli huomat-
tavasti rajatumpaa ja asenteet etatydskentelysta negatiivisempia. Koronapandemian jalkeen
joustavuus ja positiivisempi suhtautuminen etatydskentelyyn on lisdantynyt.

Etatydomahdollisuudet voivat vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyonantajien kannattaa
kiinnittdad huomiota etatydmahdollisuuksiinsa pohtiessaan tyontekijdidensa sitoutumista. Hybridi-
malli yhdistaa hyvin tydntekijéiden toivomaa joustavuutta tydhdn, mutta takaa myds sosiaalisten
kontaktien sailymisen tyossa paremmin.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan etatydmahdollisuuksien vaikutuksia tyontekijan sitoutumiseen
tydnantajaansa kohtaan eri toimialoilla toimivien asiantuntijoiden keskuudessa. Opinnaytetydssa
toteutetaan laadullinen haastattelututkimus, jonka avulla pyritdan I6ytamaan vastauksia tutkimus-
kysymyksiin. Lopuksi tutkimustuloksia analysoidaan ja pohditaan, miten tulokset vastasivat aiem-

paan teoriaan.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Yritysten on tarkeaa olla kartalla tulevaisuuden trendeista pysyakseen mukana tulevaisuuden kehi-
tyksessa. Kasey Panetta (2020) kuvaa artikkelissaan strategisia teknologiatrendeja, jotka rakentu-
vat ja vahvistavat toisiaan tulevaisuudessa. Tallaiset trendit auttavat organisaatioita suunnittele-
maan ja kehittdmaan toimintaansa seuraavan vuosikymmenen aikana. Tallaisia trendeja ovat
muun muassa internetin kayttd, kokemuksien tutkiminen (joka pitaa sisallaan esimerkiksi kayttoko-
kemusta, asiakaskokemusta, tydntekijakokemusta yms.), hajautettu pilvi (jota olisi tarkeada hyoédyn-
taa yha enemman tulevaisuudessa, jotta tieto olisi helposti tallennettu ja ihmisten saatavilla), tyés-
kentely mista vain (etaty®), kyperturvaverkko, tekoalyn hyddyntadminen sekd hyperautomaatio eli

kaiken mahdollisen automatisointi. (Panetta 2020.)

Digitalisaatio jatkaa kehitystdan tulevien vuosien aikana ja tulevaisuudessa palvelut perustuvatkin
pitkalti erilaisten toimijoiden, alykkaiden ekosysteemien ja ihmisten yhteistydhdn. Kun digitalisaatio
jatkaa kehitystdan laajenee yhteiskunnan kehitysmahdollisuudet. Kun palvelut ja tieto I6ytyvat jat-
kossa verkosta, on ne helpommin kaikkien saatavilla. Tulevaisuudessa voidaankin sanoa, etta digi-
talisaatio jatkaa muutoksien laajenemista yha useammalle liiketoiminta-alueelle. Tama muutos on
seurausta yllakin mainitusta kayttajakokemuksesta, silla inmiset odottavat yha enemman tehok-
kuutta ja teknologian tarjoamat mahdollisuudet vain kasvattavat odotuksia ihmisten keskuudessa.
Teknologia muuttaa ihmisten elamaa ja toimintaa yha enemman tulevaisuudessa. Samalla ihmis-

ten tydnteko ja arjessa toimiminen muuttuu. (Neittaanmaki, Lehto & Savonen 2021, 13.)

Useissa tyopaikoissa etatyd on ollut tuttua ja sdannét etatdiden tekemiseen olleet selvat, mutta Co-
vid-19 pandemian seurauksena monet yritykset, joissa etatdita ei aiemmin ole tehty, joutuivat siirty-
maan pakonsaattelemana myds etatdihin (Sosiaali- ja terveysministerié 2022). Yritykset sulkivat
koronapandemian seurauksena toimistojaan maaliskuun 2020 puolessa valissa ja siirtyivat teke-
maan etatoita suojellakseen tydntekijdidensa ja heidan laheisimpiensa terveytta. Niin kutsutut tieto-
tydntekijat tydskentelivatkin yhtakkia kotoa kasin. (Reed & Allen 2021, ix.)



Koronapandemia havahdutti Suomea myos tydntekijapulasta. Vaestdn ikdrakenne on muuttunut,
kun sitoutuneet suuret ikaluokat poistuivat tydmarkkinoilta kymmenen vuotta sitten. Nuoret tydela-
maan tulevat ikdluokat ovat huomattavasti pienempia eikd koulutuksen aloituspaikkoja ole riitta-
vasti vakilukuun nahden, erityisesti padkaupunkiseudulla. Koronapandemia myo6s kuormitti tydnte-
kijoita tietyilla aloilla, joka on johtanut alan vaihtoihin ja tyontekijapulaan tietyilla aloilla. Tyévoima-
pulaa yritetdan helpottaa erilaisilla kannustimilla, kuten kannustavalla johtamisella ja tyon vaati-
mustasoa vastaavalla palkalla. (Kuokkanen 2023.) Koronapandemian seurauksena tyétehtavissa,
joissa tydskentely ei ole fyysiseen paikkaan sidottua, on etatydskentelysta tullut merkittava etu,
jolla tydnantajat jopa kilpailevat tyontekijoista ja samalla parantavat nykyisen henkiléston sitoutu-
mista (PWC 2022).

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa etatydmahdollisuuksien vaikutuksia tydntekijoiden si-
toutuneisuuteen. Tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan myods, miten etatydmahdollisuuksien vaiku-
tukset ovat muuttuneet koronapandemian jalkeen. Tydssa pohditaan myds voiko asiantuntija olla
valmis vaihtamaan tyonantajaa vain parempien etatydmahdollisuuksien takia. Uskon tulosten ole-
van hyodyllisia monille yrityksille, silla etatyokeskustelut ovat ajankohtaisia koronapandemian jal-
keen. Silloin nahtiin, etta etatyoskentely useissa yrityksissa toimii. Todellisista osaajista on yritys-
ten keskuudessa kova kilpailu ja tdman opinnaytetydn avulla saatujen tulosten perusteella voidaan
osoittaa yrityksille, onko etatydmahdollisuuksien joustavuudella tai rajaamisella vaikutusta asian-
tuntijoiden sitoutuneisuuteen yritysta kohtaan. Eli toisin sanoen kannattaako yritysten ottaa etatyo-
mahdollisuudet huomioon pohtiessaan yrityksen tydntekijoiden sitoutumista. Tydnantajan veto-
voima myos koostuu useasta eri osa-alueesta, kuten sitoutumisesta, houkuttelusta seka tyonteki-
joiden sailyttamisesta, mutta tama opinnaytetyo rajataan koskemaan ainoastaan tyontekijoiden si-
toutumista (Huhta & Myllyntaus 2021). Opinnaytetydssa tarkastellaan etatydmahdollisuuksien vai-
kutusta tyontekijan sitoutumiseen tydntekijan nakdkulmasta ja ndin ollen tydn ulkopuolelle jaa esi-

merkiksi etatydn vaikutus tydnantajaan.

1.2 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda asiantuntijatehtavissa tydskentelevilta etatydmahdol-
lisuuksien vaikutuksia sitoutuneisuuteen. Tutkimuksesta saatavat tulokset voivat auttaa asiantunti-
jayrityksia pohtimaan omia etatyokaytantojaan ja miettimaan voivatko ne vaikuttaa asiantuntijoiden
paatokseen tydskennella yrityksessa. Tastd muodostuu tdman opinnaytetyodn tutkimusongelma,

joka on selvittda vaikuttaako etatyémahdollisuudet tyontekijan sitoutuneisuuteen. Ja tastd muodos-

tuu tutkimuskysymykset, jotka ovat:



- Miten etatybmahdollisuudet vaikuttavat tyéntekijan sitoutumiseen?
- Miten tydn vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat sitoutumiseen etéaty6ssa?

- Miten etétyb6hén suhtautuminen on muuttunut koronapandemian seurauksena?



2 Tyodntekijan sitoutuneisuus

Tyontekijan sitoutumisessa on kyse yksilon ja tydn psykologisesta yhteydesta. Sitoutunut ihminen
tulee toihin hyvilla mielin, kokee vastuuta tyonsa tekemisesta, haluaa ottaa vastuuta tyoyhteisosta
ja on kiinnostunut tyon kehittamisesta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 99.) Tyontekijoiden sitoutumi-
sessa esimiehelld on iso rooli. Tydntekijan osaamisen kehittyessa, tulisi tyétehtavien monipuoli-
suutta ja vaatimustasoa nostaa. On kuitenkin tarkeaa, etta tyo ei ole lilan kuormittavaa, silla sopiva
kuormittavuus lisaa tyontekijoiden sitoutumista eika tyontekijat painvastoin esimerkiksi koe uupu-
neisuutta tyotehtaviensa takia. Lisaksi tydnantajan on tarkeaa uusiin tyotehtaviin siirtyvalle tyonte-
kijalle jarjestaa riittdva koulutus ja tuki tyontekijan tydsta suoriutumisen tueksi. (Suonsivu 2015, 42-
43.)

Tydntekijan sitoutuneisuudesta puhuttaessa on tarkeda ymmartaa monta asiaa, jotka ovat sitoutu-
neisuuteen sidoksissa. Usein kuulee puhuttavan tydnantajan vetovoimasta, jolla tarkoitetaan tyon-
tekijoiden houkuttelemista, sailyttamista ja sitoutumista. Vetovoima on kuin tietynlainen magneetti,
joka pitaa kiinni organisaatiolle tarkeista tydntekijoista. Yhtidilld on mahdollisuus vaikuttaa omaan
vetovoimaansa esimerkiksi organisaatiobrandin, tydnantajabrandin ja tyontekijakokemuksen
avulla. Yrityksen tunnettavuudella pyritdan luomaan organisaatiobrandia, joka tarkoittaa samalla
myds tyonantajabrandia ja tdma brandi usein joko kiinnittda ihmisten huomion tai ajaa ihmiset loit-
tonemaan yrityksen luota. Kilpailu yritysten valilld ihmisten huomiosta on darimaisen kovaa ja yri-
tykset ja tydnantajat pyrkivat antamaan kohderyhmilleen syitd, jotta he paatyisivat valitsemaan juuri

kyseessa olevan yrityksen palvelut tai yrityksen tydnantajakseen. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tarkeassa roolissa tyotekijan sitoutuneisuutta ja tydnantajan vetovoimaa on hyva tyéntekijakoke-
mus. Tyontekijakokemuksen osalta oleellista on ymmartaa, mitd organisaation kannalta tarkeat
tyontekijat tarvitsevat menestyakseen ja naihin tarpeisiin olisi tarkeaa pystya vastaamaan. Tyohon
ja tydymparistoon tyytyvaiset tyontekijat sitoutuvat yrityksen palvelukseen ja pystyvat tuottamaan
itsestdan parhaan mahdollisen ulosannin yrityksen hyvaksi. (Huhta & Myllyntaus 2021.) Taulu-
kossa 1 on kuvattu tyonantajan vetovoiman kolme kulmakivea, jotka ovat kuin magneetti, joka ve-

taa tyontekijaansa yritykseen pain.



Kuva 1 Tydnantajan vetovoima (Huhta & Myllyntaus 2021)

Tydntekijan sitoutumisen kasite ei ole yksiselitteinen, silla eri tieteenaloilla toimivat tutkijat pohtivat
sitoutumista eri ndkdkulmista. Huolimatta eri nakdkulmista, yhteista kaikille 1ahestymistavoille on,
ettd sitoutuminen on sosiaalipsykologinen ilmid ja siina keskitssa on yksilon ja erityisesti tdssa
opinnaytetyossa keskeisesti tydntekijan ja organisaation valinen suhde. Esimerkiksi O’reilly ja
Chatman (1986) maarittelivat sitoutumista psykologisena siteena. Heidan mukaansa tdman siteen
perusta ja luonne vaihtelee. Tdma side muodostuu mukautumisesta (compliance), samaistumi-
sesta (identification) ja sisaistdmisesta (internalization). Mukautumisessa tyontekijan asenne ja
kaytos ovat myotamielisia ainoastaan joidenkin etujen takia eika esimerkiksi yhteisten arvojen ta-
kia. Samaistumisessa taas tydntekija on ylpea kuuluessaan osaksi organisaatiota ja kunnioittaa
organisaation arvoja, vaikka tyontekija ei arvoja aivan omakseen kokisikaan. Sisaistamisessa tyon-
tekijan arvomaailma ja asenteet ovat hyvin samanlaiset tyéntekijan ja organisaation valilla ja tama
edesauttaa organisaation etuun panostamisessa. O’reillyn ja Chatmanin mukaan tyéntekijan orga-
nisaatioon yhdistyminen on naiden kolmen tekijan yhdistelma. Samaistumista ja sitoutumista voi-
daan pitda melko samanlaisina kasitteind. Samaistuminen tosin pitdd enemman sisallaan tunnepe-
raistd yhteenkuuluvuutta, kun taas sitoutuminen on enemman jarkeen perustuvaa omistautumista,
vaikka myos sitoutuminen pitaa jokseenkin sisallaan tunnesidetta tyontekijan ja organisaation va-
lilla. Sitoutuminen voidaankin mieltda tyontekijan asenteeksi tai suhtautumistavaksi. Asenteeseen

aina liittyy asioiden arvottamista joko positiiviseksi tai negatiiviseksi. Asenteiden on myds nahty



muuttuvan melko hitaasti. Esimerkiksi negatiivisen asenteen muuttaminen positiiviseksi tapahtuu
harvoin nopeasti ja se usein vaatii jotain korjaavia toimenpiteita tai kokemuksia. Asenne vaikuttaa-

kin usein merkittavasti ihmisen toimintaan. (Jokivuori 2004, 284-285.)

Tyontekijan sitoutuneisuus voi olla joko valineellista tai tunneperaista. Tunneperaisesta sitoutumi-
sesta puhutaan usein silloin, kun tyontekijalld on vahva halu olla yrityksessa toissa seka hanella on
vahva arvostus ja luottamus yritystd kohtaan. Tama usein syntyy sosiaalisten suhteiden kautta.
Tyonantajien olisikin kannattavaa, parempia tydsuorituksia saadakseen, luoda merkittavia suhteita
tydntekijbihin tunneperaisen sitoutumisten avulla. Sitoutuminen voi myds olla jatkuvuusperaista,
jolloin sitoutuminen perustuu esimerkiksi palkkioihin tai muihin etuihin tai tydsuhde on muuten uran
kannalta merkityksellinen. Naiden lisdksi on myds muita muotoja, jotka sitovat tyontekijoita yrityk-
seen, kuten yhteiskunnan luomat normit siita, millaisia velvollisuuksia henkilGilld on ja esimerkiksi
millaisia kayttaytymismalleja tyontekijoiltd odotetaan. (Viitala 2013, 86-87.) Tunneperainen sitoutu-
minen on tyonantajalle merkityksellisempaa, silla silloin tyolla on tydntekijalle usein muutakin mer-
kitysta kuin esimerkiksi siita saatu palkka. Usein tyontekijan sitoutuneisuuteen vaikuttaa se, luot-
taako tyOntekija tydsuhteen jatkumiseen. Tyolleen lojaali henkilé on usein valmis venymaan tyon-

antajan hyvaksi ja talléin hanta voidaan sanoa hyvinkin sitoutuneeksi. (Viitala 2013, 15.)

Tyotyytyvaisyyden kasite on myds tarkedad ymmartaa, jotta voidaan ymmartaa mita eroa on tyotyy-
tyvaisyydella ja sitoutuneisuudella. Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tydhon sopeutumisen astetta.
Tyotyytyvaisyys muodostuu ihmisen kokemuksien perusteella muodostuneesta tunneperaisesta
reaktiosta. Se kuvastaa henkilon tyélleen muodostamien toiveiden tai tavoitteiden vastaavuutta to-
dellisuudessa havaitsemiin tydkokemuksiin. (Virolainen 2012, 184.) Tydntekijan asema organisaa-
tiossa seka koulutustaso vaikuttavat usein yksil6llisesti tyotyytyvaisyyteen. Tyypillisesti korkeassa
asemassa olevilla on usein suuremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhénsa, kuten esimer-
kiksi tydaikoihin tai tydtapoihin ja ndin ollen he ovat usein tyytyvaisempia tydhdnsa. Usein henkilGi-
den tyotyytyvaisyyteen myds vaikuttaa palkkaus seka vakituinen tydsuhde, joka usein on korkeam-
missa asemissa olevilla myds parempi. Merkittavia asioita tyotyytyvaisyyden luomisessa on tyonit-
sendisyys, suhteet tydkavereihin, tydn mielenkiintoisuus sekd haasteellisuus ja mahdollisuudet op-

pia uusia asioita. (Virolainen 2012, 50.)

Mita eroa sitten on tyotyytyvaisella ja sitoutuneella tyéntekijalla? Tyéhonsa tyytyvainen tyontekija
usein tekee tydnsa hyvin ja annettujen ohjeistusten puitteissa ja tulee t6ihin, koska niin tehdaan.
Tyotyytyvainen henkild ei samalla tavalla aina ole tehokkaimmillaan tai ylita itseaan kuten tyohonsa
sitoutunut henkild usein tekee. My0s toiseen tyopaikkaan vaihtaminen suuremman palkan toivossa

kertoo siita, ettd henkild ei ole tydhdnsa kovinkaan sitoutunut. (Viitala 2013, 16.)



Sitoutumisen kannalta on tarkedd ymmartaa myos tyon voimavarat, jotka tukevat tyontekijoita tyds-
saan. Demerouti ym. (2001.) kuvaa tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa, etta tydén vaatimuk-
set tarkoittavat ponnisteluja, stressia aiheuttavia tekijoitd sekd mahdollisia haasteita. Ja voimavarat
viittaavat heidan mallinsa mukaan asioihin, jotka edesauttavat tyontekijaa tavoitteiden saavuttami-
sessa seka vaatimuksista selviamisessa. Tydn voimavaroilla on merkittdva asema motivaatiopro-
sessissa, jossa voimavarat helpottavat tyontekijoita tyéroolissa toimimisessa seka tydn tavoitteiden
saavuttamisessa. Tydn vaatimuksia voivat olla esimerkiksi emotionaaliset haasteet ja aikataulupai-
neet, jotka voivat altistaa tydntekijoita terveysongelmille. Tyéhon liittyvat voimavarat voivat puoles-
taan olla esimerkiksi sosiaalinen tydyhteison tuki tai mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhonsa ja

ne voivat johtaa tydntekijan tydn imuun tai organisaatioon sitoutumiseen. (Saari & Melin 2020, 49.)

Kahn (1990) on esitellyt teoreettisen sitoutumisen mallinsa, joka pitda sisallaan tyontekijan psyko-
logisen merkityksellisyyden, - turvallisuuden seka kaytettavyyden. Kahnin mukaan psykologisen
merkityksellisyyden, turvallisuuden ja saatavuuden kasvaessa myds sitoutuminen tyorooliin kas-
vaa. Naiden psykologisten asioiden perusteella henkildt joko sitoutuvat tai lahtevat tyotehtavistaan.
Merkityksellisyys nakyy siind, pitdako tyontekija tyotaan riittavan merkityksellisena organisaation tai
yhteiskunnan kannalta, jotta haluaa sitoutua organisaatioon. Turvallisuus puolestaan vaikuttaa
tydntekijan turvallisuuden tunteeseen ja siihen pystyykd han tydskentelemaan pelkaamatta mah-
dollisia seurauksia. Kaytettavyys taas nakyy siind, onko tyontekija henkisesti ja fyysisesti taysilla
mukana tydssaan. Kahnin mukaan nama kolme osa-aluetta olivat keskeisessa roolissa tyontekijan
sitoutumisessa, silla ndiden avulla tyontekija koki olevansa turvassa, kokivat saavansa apua tyo-
honsa seka heidan tydnsa koettiin arvokkaaksi. Kahnin mukaan sitoutunut tyontekija onkin fyysi-
sesti, kongitiivisesti seka emotionaalisesti sitoutunut. Fyysinen sitoutuminen tarkoittaa sita, kuinka
paljon tyontekija kayttaa henkisia ja fyysisia resursseja tydssaan. Kognitiivinen sitoutuminen puo-
lestaan tarkoittaa sita, kuinka tyontekija on sitoutunut yrityksen arvoihin seka tavoitteisiin. Emotio-
naalinen sitoutuminen puolestaan kuvastaa sita, millaista tunnesidetta tydntekija kokee tyénanta-
jaansa kohtaan. Emotionaalinen side vaatii tydnantajan luomaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka
muodostuu esimerkiksi positiivisista inmissuhteista ja ryhmadynamiikasta. Lisaksi tarkeaa on, etta
tyontekija kokee itsensa arvostetuksi. (Kahn 1990, 702-717.)

Sitoutumisen vastakohtana voidaan pitda organisaatiosta irrottautumista (disengagement), jota
Kahn kuvaa kognitiiviseksi ja emotionaaliseksi organisaatiosta irrottautumiseksi. Talloin tyontekija
tekee tyotaan siten, etta ei laita itseaan aivan taysilla mukaan siihen. Tallainen tyontekija suoriutuu
tyostaan sen vaatimalla tavalla, mutta ei anna omaa kognitiivista tai emotionaalista panostaan or-
ganisaatiolle. (Kahn 1990, 700-702.)



llman osaavan henkiléston panosta hyvakaan tuote tai palvelu ei menesty. Hyvat tyéntekijat ovat
keskitssa yrityksen kasvussa ja kehityksessa, mutta miten ndma hyvat tyontekijat saadaan sitoutu-
maan organisaatioon? Aiemmin esiintyneet vuosikymmenten mittaiset tydsuhteet ovat vahene-
massa ja portfolio- tyyppiset urat valtaamassa liiketoimintaa. Tata selittda yksinkertaisesti uuden
sukupolven uudenkokeiluvietti seka luottamuksen puute yritysten mahdollisuuksiin tarjota pitkia
uria. Totuus on kuitenkin se, etta organisaatioon ja tyétehtavaansa sitoutuneet tyontekijat tekevat
tutkitusti parempaa tulosta seka sitoutunut tydntekija todennakdisemmin pysyy organisaatiossa.
Hollantilaiset akateemikot Arnold Bakker seka Wilmar Schaufel ovat kehittdneet mallin, jossa ty6-
hdén sitoutuminen on sidoksissa tyotehtavan vaatimukseen seka organisaation tarjoamaan tukeen.
Tyoétehtavan aiheuttamat liian suuret vaatimukset ovat heidan mallinsa mukaan vaikuttaneet sitou-
tumiseen negatiivisesti, kun taas organisaatiolta saatu tuki on ollut positiivinen tekija lisdamassa
tyontekijan sitoutumista. Onkin esimerkiksi erittain olennaista, etta tydntekijoille tarjotaan asiantun-
tijatydssa keskittymisrauha ja tarvittavat tyokalut tyosta suoriutumiseen seka pyritaan tarjoamaan

parhaat mahdollisuudet heidan tydaikansa hallitsemiseen. (Matikka 2023.)

2.1 Organisaatioon sitoutuminen

Talle opinnaytetyolle keskeinen kasite on organisaatiositoutuminen (Organizational commitment).
Organisaatioon sitoutuminen pitaa eniten kaytetyn maaritelman mukaan sisalldan kolme eri asiaa;
tyontekija hyvaksyy ja uskoo organisaation tavoitteisiin sekd arvoihin, tyontekija on valmis teke-
maan kaikkensa organisaationsa hyvaksi seka tyontekijalla on halu pysya organisaatiossa. Organi-
satorinen sitoutuminen pitaa siis sisallddn samaistuttavuutta organisaation arvoihin ja tavoitteisiin
seka halukkuutta olla osana organisaatiota ja pyrkia suoriutumaan parhaalla mahdollisella tavalla

organisaation hyvaksi. (Jokivuori 2004, 286.)

On hyva ymmartaa myds eroavaisuudet tydhon sitoutumisen ja organisaatioon sitoutumisen valilla.
Tyohon sitoutumisessa on kyseessa kiinnostus nimenomaan tyota kohtaan ja sen myota oman
ammattitaidon kehittaminen. Talldin organisaatiota tarkeampaa on asiantuntijoille oman osaamisen
kehittdminen ja itsensa kehittdminen. Organisaatioon sitoutumisessa kyse on taas organisaation
etujen tavoittelusta tyontekijoiden omien etujen sijaan. Lisaksi organisaatioon sitoutunut pyrkii or-
ganisaation parhaaseen omalla toiminnallaan. Tyontekijalle, joka on organisaatioon sitoutunut, on
myos tarkeaa tunne kuulua tydyhteisdon. Tyéhon sitoutunut puolestaan omaa usein vahvan am-
matillisen identiteetin kuten 1aakari tai poliisi. Tallaiset vahvan identiteetin omaavat ovat usein ty6-

hénsa sitoutuneempia. (Keskinen 2005, 29-31.)



Peter Drucker on maaritellyt (1959) korkean sitoutumisen maaritelman, jonka mukaan tyontekija on
sisaistanyt liikkeenjohdon nakemyksen ja on valmis toimimaan siten kuin olisi vastuussa yrityksen
menestyksesta tai olemassaolosta. Sitoutumisen keskeisia elementteja on vastuunkanto omasta
suoriutumisesta yrityksen menestyksen eteen. TAma on keskeista, silla organisaatioon sitoutunut
ja organisaation tavoitteiden eteen tdita tekeva on valmis tekemaan asioita tydnantajan edun mu-
kaisesti eika vain omien intressien takia. Taman takia organisaatiositoutumisesta on joskus kay-

tetty myos kasitetta tydnantaja sitoutuminen (empolyer commitment). (Jokivuori 2004,285.)

John Meyerin ja Natalie Allenin (1991) kehittama sitoutumismittari on sitoutumisteorista eniten kay-
tossa ollut. Tama mittari pitaa sisallaan jatkuvuus, normatiivisen seka affektiivisen sitoutumisen.
Jatkuvuuvuussitoutumisessa on kyse tarpeesta jatkaa tyossa. Talldin pohditaan organisaation ja-
senena pysymisen hyotyja. Normatiivisessa sitoutumisessa on kyse taas velvollisuuden tunteesta.
Organisaatiosta lahtiessa normatiivisesti sitoutunut rikkoo tydyhteisén tai omia henkildokohtaisia
normejaan. Affektiivisessa sitoutumisessa on puolestaan kyse halusta jatkaa tydntekoa organisaa-
tiossa seka halusta tunneperaiseen sitoutumiseen. Meyerin ja Allenin sitoutumisteorian mukaan
tydpaikan vaihtamiseen usein yhdistyy yksilén voimavaroja kuluttavia muutoksia ja yksilé saattaa-
kin tallin kokea organisaatioon jaamisen paremmaksi ja helpommaksi vaihtoehdoksi. Talldin joi-
hinkin organisaatiossa ilmenneisiin asioihinkin tyytymatén saattaa jaada organisaatioon organisaa-

tion vaihtamisen kuormittavuuden takia. (Meyer & Allen 1991, 78.)

Taborosi, Strukan, Postin, Konjikusic ja Nikolic ovat tutkimuksessaan "Organizational commitment
and trust at work by remote employees” tutkineet eroja organisaatioon sitoutumisessa ja luotta-
muksesta perinteisesti toimistolla tydskentelevien ja etatyétatekevien valilla. Tutkimus osoitti, etta
etatyota tekevat olivat sitoutuneempia organisaatioonsa ja heilla luottamus identifiointiin, usko kol-
legoiden aikomuksiin, luottamus kollegoiden ja johdon toimintaan oli vahvempaa kuin perinteista
toimistoty6ta tekevilld. Samalla tutkimuksen tulokset osoittavat, etté sitoutuminen itse tyohon tai
uskollisuus organisaatiota kohtaan eivat riippuneet tyontekijéiden tyéskentelytavasta. Tutkimus
myos osoitti, ettd miespuoliset osallistujat olivat naisia vahemman uskollisia organisaatiolleen ja
heille tydpaikan vaihtaminen paremman tarjouksen perassa ei ollut ongelma. Johtamisaikeisiin
taas enemman luottamusta osoittivat idltdan vanhemmat tydntekijat. (Taborosi, Strukan, Postin,
Konjikusic & Nikolic 2020.)

Haitham ja Khalid (2022) ovat tutkimuksessaan "Unlock the black box of remote e-working effecti-
veness and e-HRM practices effect on organizational commitment” tutkineet séahkoisen etatydsken-
telyn tehokkuuden ja sahkdisen henkildstdhallinnon kdytantdjen vaikutuksia organisaatioon sitoutu-

miseen tyotyytyvaisyyden kautta. Tutkimustulokset osoittivat, ettd sahkdiset henkilostohallinnon
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kaytannoét vaikuttivat positiivisesti sahkdisen etatydn tehokkuuteen mahdollistamalla reaaliaikaisen
viestinnan, vuorovaikutteisen tydympariston, sahkdisen koulutuksen ja sahkoéisen suorituskyvyn
arvioinnin. Tulokset osoittivat myds, etta etatoita tehdessa henkilét pystyivat paremmin vaikutta-
maan siihen, kuinka paljon he kayttavat aikaansa tydhon tai perhe-elamaan, paransi etatydsken-
tely myos heidan keskittymiskykyaan silloin kuin he tekivat toitd kotona. Tutkimus myos osoitti, etta
tyytyvainen etatydntekija tuntee olevansa enemman emotionaalisesti yhteydessa organisaatioonsa
ja nain ollen sitoutuneempi pysymaan organisaatiossa. Tutkimus osoittaakin, ettd sahkoisen eta-
tydskentelyn tehokkuus ja sdhkdiset henkildstohallinnon kaytannot vaikuttivat organisaatioon sitou-

tumiseen ja tdma sitoutuminen vahvistui tyotyytyvaisyydelld. (Haitham & Khalid 2022.)

2.2 Kaytettava viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen perusteella tdhan opinnaytetyéhodn valikoitui sitoutumisen viiteke-
hykseksi John Meyerin ja Natalie Allenin (1991) kehittdma sitoutumismittari. Tassa mittarissa mai-
nitut jatkuvuus, normatiivinen ja affektiivinen sitoutuminen kuvastaa hyvin tutkimuksen kannalta
oleellisia piirteité tydpaikassa pysymiselle. Tutkimuksessa pyritdankin selvittdamaan, 16ytyyko haas-
tateltavilta aitoa tunneperaista sidetta organisaatioon vai liittyyko sitoutuminen enemman esimer-
kiksi velvollisuuden tunteeseen vai 16ytyyko tallaisia sitoutumisen elementteja ollenkaan, etenkin
kun on kyse etatydmahdollisuuksien vaikutuksesta haastateltavien sitoutuneisuuteen. Vai onko esi-

merkiksi nykyisessa tydssa pysyminen koettu helpommaksi vaihtoehdoksi vaihtamisen sijaan.

Jatkuvuus

Sitoutumismittari

Affektiivinen Normatiivinen

Kuva 2 Sitoutumismittari (John Meyer & Natalie Allen 1991)
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John Meyerin ja Natalie Allenin (1991) sitoutumismittarin lisaksi tutkimuksessa hyédynnetaan De-
remoutin ym (2001.) kuvaamaa tyén vaatimusten ja voimavarojen mallia, silla etatyéhon liittyy vah-
vasti myds itse tyo ja sen tekemiseen liittyvia asioita. Demeroutin ym. (2001.) mukaan tyon vaati-
mukset tarkoittavat ponnisteluja, stressia aiheuttavia tekijoitd sekd mahdollisia haasteita. Ja voima-
varat viittaavat heidan mallinsa mukaan asioihin, jotka edesauttavat tydntekijaa tavoitteiden saa-
vuttamisessa seka vaatimuksista selviamisessa. Tutkimuksessa selvitetaankin, miten tyon voima-
varat ja vaatimukset vaikuttavat tyontekijdiden sitoutumiseen. Tydn voimavaroilla, kun voi olla mer-
kittdva vaikutus tydhon liittyvan motivaation rakentumisessa ja se voi helpottaa tydntekijoita tydssa
toimimisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Tyon vaatimukset puolestaan voivat aiheuttaa tyén-
tekijoille erilaisia haasteita. (Saari & Melin 2020, 49.) Tydssa pohditaan myds sita, miten etatydhon

littyvat voimavarat ja vaatimukset liittyvat tydhdn tai organisaatioon sitoutumiseen.

Tyon Tyon

voimavarat vaatimukset
e N e N\
Sosiaalinen tydyhteisén | | Ponnistelua ja stressia
tuki aiheuttavia tekijoita
NG J NG J
' N ' N\

Vaikutusmahdollisuudet

o — Erilaiset haasteet
omaan tyéhon

- ) - J

e N e R
— Motivaation lisddja — Aikataulupaineet

- J - J

( N ( 1
L Tavoitteiden L Terveysongelmille
saavuttaminen vaikuttavat tekijat

- J - J

Kuva 3 Tydn voimavarat ja vaatimukset (Saari & Melin 2020, 49)
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3 Etatyo

Etatyolla tarkoitetaan tyontekoa tyopaikan ulkopuolella, kuten kotona, mokilla taikka matkoilla, josta
saadaan ansiota (Tilastokeskus). Etaty6 on joustavaa ja vapaehtoisuuteen pohjautuvaa tyon jarjes-
telya. Tyota voidaan etatyossa tehda tyontekijan, tydnantajan ja tyotehtavan kannalta tehokkaassa
tai tarkoituksenmukaisessa paikassa. Etatydssa keskeista on se, etta tyo, jota muuten tehtaisiin
tyopaikalla, tehdaankin tydpaikan ulkopuolella ja sen tekemisessa hyddynnetaan tietotekniikkaa.
Tama edellyttaa tietoliikenneyhteyksien toimimista etatyopaikassa. Etatyo voi olla joko satunnaista
tai sdanndllista. (Kuisma & Sauri 2021, 25-26.)

Koroma, Hyrkkanen & Rauramo (2011, 6) kuvaavat etatyon tarkoittavan kotona tai muussa pai-
kassa tyOskentelya. Tyontekijan ja tydnantajan valille tehdaan vakituisesta tai saannollisesta eta-
tyoskentelysta sopimus, jossa sovitaan etatyon toteutuksesta seka sisallosta. Etatydhon ryhtymi-
seen liittyva aloite voi tulla joko tydnantajalta tai tyontekijalta, mutta etatydskentelyn aloittaminen tai
lopettaminen on oltava tyontekijan tahdonvaraista. Tyonantajan ja tyontekijan valille tehtava kirjalli-
nen etatydsopimus sisaltaa usein etatydskentelyn sdanndot, maaran, kustannukset, sopimuksen

keston seka muut etatydskentelyn vaatimat sdannat.

Heinosen ja Saarimaan (2009, 10) mukaa etatyd on taas kasitteeltddn melko monimuotoinen ja
saattaa aiheuttaa sekaannusta. Heidan mukaansa etatyd on kuitenkin sellaista, jossa tyonteko on
joustavaa ja se pitaa sisalldan joustoa ajallisesti, tydnteon paikan osalta seka tyo tarvitsee tietotek-
niset valineet. Yksinkertaistaen heidan mukaansa etatyd on ty6ta, jota voidaan tehda muualla kuin

organisaation toimistolla seka etatydskentelyssa hyddynnetaan teknisia tieto- ja viestintavalineita.

Choudhury, Foroughi ja Larson (2020) ovat jakaneet etatydn maaritelman kahteen eri maaritel-
maan, jotka ovat etatydntekoa kotona (Work from home, WFH) seka etatydntekoa fyysisesta pai-
kasta riippumattomasti (Work from anywhere, WHA). Heidan mukaansa etatydntekeminen kotoa
kasin antaa tyontekijoille joustavuutta tyontekoon. Tyontekeminen mista vain antaa tyontekijoille
sen sijaan mahdollisuuden valita tydntekopaikan vapaasti, virallisen toimiston sijainnista riippu-

matta.

Etaty6 voidaan jakaa my0s useisiin alakasitteisiin. Naita alakasitteita ovat kotiansiotyd (working at
home), virtuaalinen tyd (virtual work), hajautettu tyd (distributed work), e-tyd (e-work) seka mobiili-
tyd (mobile work). (Ojala 2009, 94.) Tehdyissa etatoita kasittelevissa tutkimuksissa naista alakasit-
teistd puhutaan synonyymeina, kun taas joskus alakasiteet on maaritelty eri tavoin. Nama eri maa-

rittelyt on helpompi havainnollistaa, kun tarkastellaan englanninkielisissa tutkimuksissa kaytettavia
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kasitteita, jotka ovat telecommuting, telework, remote work, distributed work, virtual work, flexible
work, flexplace ja distance work. Nama termit eroavat jokseenkin toisistaan, mutta nailla tarkoite-

taan usein samaa asiaa. (Allen, Golden & Shockley 2015, 44.)

Ojalan (2009, 101) ja Allenin ym. (2015, 44) mukaan etatyoksi lasketaan sellainen tyd, joka teh-
daan tydéntekijan tydajan sisalla. Tarkemmin sanottuna etatyd on heidan mukaansa ty6ta, joka teh-
daan muualla kuin pysyvalla yrityksen toimistolla. Useat etatyota kasittelevat tutkimukset kuitenkin
osoittavat, etta etatydlle ei ole maaritelty tiettya ajankohtaa ja nain ollen myo6s esimerkiksi tydajan
ulkopuolella tehty ylityd lasketaan etatyoksi. (Golden & Veiga 2005; Vega, Anderson & Kaplan,
2015; Virick, DaSilva & Arrington, 2010).

Nykymaailmassa uupumista on ndhty olevan ja jopa halyttavan paljon. Tydeldma tarvitseekin mo-
nipuolisuutta ja joustavuutta. Tydnteossa pitaisi olla tarkeinta se, etta tyontekijat keskittyvat tulok-
sen teon kannalta keskeisiin asioihin ja voivat tehda tyotaan luovasti ja samalla voimaan tydnteon
osalta paremmin. Tama voisi olla osittain mahdollista etatydn avulla. Etatyd kuitenkin vaatii vahvaa
luottamusta tydntekijan ja tydnantajan valille. Tyonantajan tulisi taata tyontekijalle sellaista luotta-
musta, etta tyontekija voisi toteuttaa tyotaan parhaaksi katsomallaan tavalla parhaaksi toteamas-
saan paikassa ja samalla takaamaan paras mahdollinen tulos organisaatiolle. Nykypaivana entista
harvempi etenkin asiantuntijatyd vaatii tyon tekemista tietyssa paikassa, kuten organisaation toi-
mistolla. Taman takia ajankayttdminen esimerkiksi turhaan tydmatkoihin paivittain voidaan nahda
melko turhana ja jopa luonnon kuormittamisena. Tutkimustenkin mukaan, etatydon voidaan todeta
olevan tehokkaampaa kuin toimistolla tehtava tyo ja lisaksi inmiset voivat paremmin etatyon myota,
jolloin heilld on mahdollisuus tyéskennella missa vain, mutta silti heilld on olemassa tiiminsa tuki.
(Vilkman 2020, 9-10.)

Yksi etatydn merkittavimpia kulmakivia on luottamus. Etatyota ei tehda samassa tyétilassa ja nain
ollen perinteinen tydnteon kontrollointi ei ole samalla tavalla mahdollista. Tydporukan sisalla taytyy
vallita luottamusta siihen, etta jokainen hoitaa omat tyétehtdvansa seka pitda sanansa. Luottamus
muodostuu usein ajan saatossa seka tyétulosten puhuessa puolestaan. Luottamus muodostuu kol-
miportaisesti. Sen ensimmainen vaihe on laskelmoiva, jossa haitat ja hyédyt punnitaan keskenaan.
Toisessa vaiheessa luottamus lisdantyy, mitd pidempi yhteinen historia on takana sekd enemman
toisen toiminnasta tiedetdan. Kolmas vaihe pitaa sisallaan tiedon ja ymmarryksen osapuolien ar-
voista. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 135.)
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Yhteinen
historia ja
toisen
osapuolen
toiminnan
tuntemus

Ymmarrys
osapuolien
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Haittojen ja

hyotyjen
punnitseminen

Kuva 4 Luottamuksen syntyminen (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 135)

3.1 Etatyon hyodyt

Etatydn yhtena suurimpana hyétyna tyontekijan nakdkulmasta voidaan pitaa tyéeldaman jousta-
vuutta. Etatydn hydtyina voidaan pitdad myds tydntekijan mahdollisuuksia hallita paremmin oman
elamansa, kuten perhe-eldman ja tydelaman tasapainoa. Tydaikaa voidaan pitda joustavampana
ja sitd on helpompaa rytmittaa tyontekijan omien tarpeiden mukaan. Etatydon on myds nahty lisaa-
van keskittymista ja tydskentelyrauhaa. Kun tyota tehdaan esimerkiksi kotona, itse tydon tekemi-
seen keskitytaan enemman. Etatyd on lisdnnyt myds tyontekijoiden tyytyvaisyytta, joka on tehosta-
nut heidan tyétehoaan. Etatydn mahdollistuminen on antanut tyontekijoille myds mahdollisuuden
esimerkiksi asuinpaikan joustavuuteen, silla tyonteko ei ole enda taysin paikkaan sidottua. Tyonte-
kemiseen sopiva paikka voidaankin valita sen hetkisen tilanteeseen parhaiten sopien. Lisaksi esi-
merkiksi toimistolle Iahteminen ei ole pakollista poikkeusoloissa, kuten jonkin koronapandemian
kaltaisen tilanteen iskiessa tai vaikka kovan lumimyrskyn yllattdessa. Myds huonokuntoisen tydnte-
kijan on helpompaa osallistua tydelamaan, kun etatyé on mahdollista. (TTL.)

Tyonantajan nakékulmasta taas etatyd on lisannyt tydtehoa ja nain ollen tyén tuottavuutta. Myds
tyontekijoiden tyOurat ovat pidentyneet, kun jaksaminen etatoita tehdessa on usein parempaa.
Tybnantaja saa myos etatyon lisdantyessa kustannussaastoja toimitilojen tarpeen vahentyessa.

Etatydmahdollisuus ndhdaan myds tydpaikan houkuttelevuutta lisdavana tekijana ja onkin hyva
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valttikortti rekrytointitilanteissa. Etatyoskentely myds vahentaa tydmatkaliikennetta ja nain ollen

paastoja, joka tarkoittaa tydnantajan ymparistovastuullisuuden paranemista. (TTL.)

Etatyo tarjoaa joustavampaa tydeldamaa. Jos organisaatio tarjoaa etatydskentelyn mahdollisuuden
taysin paikasta riippumatta, on tyéntekijalla mahdollisuus tydskennella esimerkiksi ulkomailta. Tal-
lainen mahdollistaa tyéntekijalle energian keraamista esimerkiksi talvella aurinkoisessa maassa

pimean Pohjoisessa sijaitsevan Suomen talven tilalle. Tama voisi lisata tyon tehokkuutta, silla valo

tuo energiaa ihmismieleen. (Vilkkman 2020, 9-10.)

Etatyolla on ollut positiivisia vaikutuksia tydntekijdiden psyykkisten ja fyysisten stressireaktioiden
vahenemiseen riippumatta itse tyon stressitekijdiden muutoksista, sosiaalisesta tuesta, uniongel-
mista tai tydntekijdiden nukkumisajoista (Shimura, Yokoy, Ishibashi, Akatsuka & Inoue 2021). Eta-
tydn tekemisen on nahty vahentavan sairaspoissaoloja, joka on jopa loogista, kun kontaktit ja sen
seurauksena altistuminen erilaisille pdpdille on vahentynyt, silla emme tapaa tydkavereita tydpai-
kalla ja lahipalavereissa tai kulje tydmatkoja julkisilla likennevalineilld. Koronapandemia on toki pa-
rantanut myds esimerkiksi kasihygieniaa, joka vahentaa sairastumisten maaraa. Lisaksi pienienkin
oireiden ilmestyessa tyopaikoille ei tulla samalla tavoin kuin ennen. Toisaalta etatydmahdollisuus
myos usein vahentaa sairauspoissaoloja siksi, ettd sairaana tydskentely kotoa on helpompaa. (Su-
tela 2020.)

Golden, Veiga ja Simsek (2006, 1340-1348) ovat tehneet tutkimuksen ty6- ja perhe-elaman toisi-
aan hairitsevista tekijoista. Tutkimus on toteutettu Yhdysvalloissa ja siihen osallistui 454 tydnteki-
jaa, jotka vajaa 19 tuntia etatéita 45 tunnin tydviikosta. Tutkimuksen mukaan suurella etatydmaa-
ralla ei ollut hairitsevaa vaikutusta perheeseen. Tutkimus my0s osoitti, ettd mitd enemman tyonte-
kijalla oli ajallista joustoa seka autonomiaa tyonsa suhteen, sita vahemman tyo- ja perhe- elaman
valille syntyi hairioita. Keskeista tutkimuksessa kuitenkin oli, ettd mitd enemman, jatkuvammin ja
suurempia tuntimaaria etatoita teki, sitd enemman perheeseen liittyvat tarpeet hairitsivat tyontekoa.
Mutta tama patee varmasti tyonmaaran kasvaessa myos toimistolla tehtavaan tydomaaraan. Tutki-
mus myds osoitti, ettd perheen koon ollessa suurempi, hairitsi perheen tarpeet sitd enemman tyos-

kentelya.

Huuhtanen & Jurvansuu (2006, 41) ovat tarkastelleet vuonna 2003 tehtya tydolotutkimusta, jossa
tutkittiin etaty6td Suomessa. Taman tutkimuksen mukaan etatoitéa tehneet olivat jo tuolloin tyytyvai-
sempia tyohonsa. Etatoita tekevat olivat tutkimuksen mukaan myos aktiivisempia tydonsa suunnitte-

lussa seka olivat kiinnostuneita itsensa kehittamisesta. Etatyota tekevat puhuivat muita enemman
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asioista, jotka edistivat heidan tydssa viihtymistaan. Tallaisia asioita olivat muun muassa, tyén mie-
lenkiintoisuus, haastavuus, vaihtelevuus, tyon itsenaisyys, uusien asioiden oppiminen seka omaan

tyohonsa vaikutusmahdollisuudet.

Myo6s Rope (2021, 72-76) on listannut keskeisia asioita etatydn positiivista asioista. Naita asioita
ovat muun muassa joustavauus, joka lisaa yksityiselaman seka tyéelaman yhteensovittamista. Li-
saksi tydymparistdna etatydskentely on nykyisten avokonttorien sijaan rauhallisempi, joka mahdol-
listaa paremman keskittymiskyvyn ja vahemman hairioita tydskentelyyn. Ja merkittavana etuna

Rope pitda myos tydmatka-aikojen ja kustannusten vahenemisen.

3.2 Etatyon haasteet

Etatyohon liitettyja haasteita taas on mahdollinen tydajan venyminen, kun etatéita tehdaan kotona,
voidaan ajatella téiden olevan koko ajan lasna, jolloin tyd ja vapaa-aika helposti sekoittuvat. Tama
voi lisata liiallista kuormaa ja vaikeuksia irrottautua toista. Kotona tydskentely voi olla my6s haasta-
vaa perheelle, jos esimerkiksi taloudessa on useampi aikuinen kotona tekemassa hyvin erilaisia
toita tai lapset juoksevat tydpaivan aikana ympari kotia. Etatydn haasteena voidaan nahda nain ol-
len sopimattomat tilat ja tydergonomian haasteet. Kotona tydskentely voi myds lisata tyontekijan
omia kustannuksia. Etatyon haasteisiin liittyy myos yksinaisyys ja tydyhteisostd mahdollinen eristy-
neisyys. Etatydskentely vaatiikin viestinnalta paljon. Tyontekijalle voi etatoita tehdessa myads syn-
tya huoli urakehityksesta, jos kokee, ettd hanen panostaan ei huomata samalailla. Tama liittyy eta-

toita herattaneeseen etajohtamiseen, joka vaatii uudenlaisia ratkaisuja etatyon lisaantyessa. (TTL.)

Etatyon haasteisiin tyontekijan nakokulmasta liittyy keskeisesti tyo- ja vapaa-ajan rajojen vetami-
sen haastavuuden lisaantyminen. Tama voi johtaa tydnkuormittavuuden ja ajanhallinnan ongel-
miin, jolloin tyontekija voi syrjaytya tyoyhteisostaan. Myos sairaana tyoskentely on helpompaa ja
lisdantynyt etatyoskentelyn myota. Mahdolliset tyontekijoiden varhaisen tuen tarpeet voivat etatyon
takia jaada helpommin huomaamatta ja tyontekijoille voi nain ollen helpommin ilmetd huomaamatta
paihdeongelma. Myds esimerkiksi mielenongelmat tai tyén ylikuormittuvuus on entista vaikeampaa
huomata, kun tyéntekijoitd ei nahda niin paljon. Esimiestydskentelyssa voidaan myds ndhda omat
haasteensa etatydn seurauksena, eika esimerkiksi tydhon tarvittavaa tukea saada tarvittua maaraa
tai tyon ohjaus on puutteellista seka esimerkiksi tydsta saatavan palautteen maaran on nahty va-

hentyvan. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Aiemmin mainitsemani Huuhtasen & Juvansuun (2006,41) tarkasteleman vuonna 2003 tehdyn ty6-

olotutkimuksen mukaan, etatyota tekevat ajattelivat muita enemman jattavan kotiasioita tekematta
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tydskentelyn vuoksi. Etaty6ta tekevat myos tutkimuksen mukaan tekivat enemman tyéhon liittyvia
asioita vapaa-ajallaan. Myds ajatus tydasioihin harhaili etatéita tekevalla enemman vapaa-aikana.
Etatyoskentelyn heikkona puolena koettiin tiedonsaannin puute. (Huuhtanen & Jurvansuu 2006,
41.)

Etatyon keskidssa on toimivat tekniset laitteet seka oleellista etatydn mahdollistumisena on, etta
tydntekijat osaavat kayttaa laitteita. Virtuaalinen yhteistyd voi helpottaa ja edesauttaa tyénteon hel-
pottumista. Teknisten laitteiden mahdolliset toimintahairiot tai niiden kaytén osaamattomuus voi
puolestaan haitata tydntekoa suunnattomasti. Se voi myos kuormittaa tyontekijoitd. Tyonantajan
onkin tarkeaa huolehtia, etta tyontekijoilla on riittava tuki tietoteknisissa asioissa. (Koroma, Hyrkka-
nen & Rauramo 2011, 16-17.)

Rope (2021, 72-76) on listannut myds etatydn haittapuolia. Haittapuolena han pitdd muun muassa
tyoyhteisdsta irrottautumista ja sen aiheuttamaa mahdollista ulkopuolisuuden tunnetta. Lisaksi ha-
nen mukaansa etatyoskentelyssa tydergonomia on usein heikompaa kuin toimistotydskentelyssa.
Myo6s muuten tydskentelyolosuhteet voivat olla Ropen mukaan heikommat ja esimerkiksi etatyoym-

paristdssa voi myds ilmeta omia hairiditaan.

3.3 Etatyon kehittyminen

Vuonna 2003 naisista nelja prosenttia ja miehista seitseman prosenttia kertoi tydskentelevansa
etana. Ylemmille toimihenkildille oli muita tyontekijoita yleisempaa etatdiden tekeminen. Puoles-
taan valtion ja yksityisen tyotehtavissa toimivat tekivat etatoitd todennakodisemmin kuin kuntasekto-
rilla tyoskentelevat. Perati 32 prosenttia palkansaajista oli kiinnostuneita etatyoskentelysta. Eniten
etatydsta kiinnostuneita oli alle 35-vuotiaissa. Yleista etatyota tekeville vielda 2003 vuonna oli, etta
he olivat muita paremmassa asemassa tydelamassa. Paremmassa asemassa olevalla tarkoitetaan
tydntekijoita, joilla oli enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tydntekoonsa seka heilla oli usein enem-
man tietoa toita koskeviin muutoksiin liittyen. Etatydhon siirryttdessa ja sita tutkittaessa on tarkeaa
pohtia sen moniulotteisuutta. Tulee ottaa huomioon etatydsta aiheutuvat muutokset kuten ajan,
paikan, tydvalineiden, tydtehtavien ja tydyhteisdjen seka tydsuhteiden ehtojen mahdolliset muutok-
set. (Huuhtanen & Jurvansuu 2006, 37.)

Etatyon on odotettu nousevan keskeiseksi tietotydssa toimivien tydntekijdiden téiden organisointi
tavaksi vuosina 1980-2000. Kotona tehtavan tydn, liikkuvan etatydn seka etatydkeskusten on odo-
tettu noustavan suosiotaan. Taman nahdaan organisaatioiden mahdollisuutena modernisoida tyén-

tekoa. Sen my6s on koettu olevan hyva tapa tyontekijoille yhdistda paremmin ja helpommin ty6 ja
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muu eldama. Tama lisaa tyotehtavien suorittamisen autonomiaa. Vuosina 1980-2000 etatyd ei kui-

tenkaan yleistynyt odotetulla tavalla. (Huuhtanen & Jurvansuu 2006, 37-38.)

Viime vuosina etaty6 on yleistynyt merkittdvasti Suomessa, mutta mukaan mahtuu viela myos or-
ganisaatioita, jotka ovat etatydskentelyssa viela hyvin alkutaipaleella. Useissa organisaatioissa
etatydskentely on mahdollista yhtena tai kahtena paivana viikossa. Lisaantyvissa maarin etatyota
kuitenkin tehdaan taysin tai niin, etta toimistolla kdydaan vain silloin talléin. Harvoin organisaatiot
kuitenkaan antavat tydntekijoille tdysin vapaata mahdollisuutta tehda etatydsta mista vain, vaikka
tyétehtavat sen mahdollistaisivatkin. Yritykset luultavasti pikkuhiljaa omaksuvat yha enemman asi-
antuntijatydhén paremmin sopivat, aivoystavallisemmat tavat tehda tyota, jonka seurauksena eta-
tydn joustavuus kasvaa entisestaan ja teollistumisen myo6ta syntyneista toimistotydskentelyn rutii-

neista ja oletuksista paastaan eroon. (Vilkkman 2020, 10.)

Viela vuonna 2013 etatyd on ollut harvinaisempaa kuin esimerkiksi ylitdiden tekeminen, jota 2008
tehdyn tydolotutkimuksen mukaan teki 45 prosenttia. Etatyota tutkimuksen mukaan oli tehnyt 25
prosenttia osallistuneista. Sukupuolien valista eroa kotona tydskentelyssa ei tutkimuksen mukaa
ollut ilmennyt viimeisten parinkymmenen vuoden sisalla. Kotona tydskentelysta on kysytty vuo-
desta 2011 alkaen ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa ja tdman tulokset osoittavat, etta
kaikista palkansaajista etatoita teki 11 prosenttia. Barometrin mukaan etatéita teki yleisimmin 25-
34-vuotiaat. Mydskaan barometri ei osoittanut etatydoskentelyn maaran vaihtelua miesten ja naisten
valilla. (Ojala & Poyria 2013, 54.)

Suomi on ollut yhdessa Alankomaiden kanssa etatdiden tekemisen karkimaita jo ennen koronakrii-
sia. Naiden karkimaiden etatyota tekevien osuus oli tosin ainoastaan 14 prosenttia. Tama prosent-
tiosuus lahti toki jyrkkaan kasvuun 2020 kevaalla, kun koronakriisi iski. Kansainvalisen vertailun
mukaan esimerkiksi suomalaiset tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja ja talla koulutustasolla on
merkitysta siihen, ettéd asiantuntija- tai tietoty6td on mahdollista tehdd enemman Suomessa ja
naissa tydtehtavissa etatdiden tekeminenkin on mahdollista. (Kuisma & Sauri 2021, 23.) Hyvien
tyontekijoiden houkuttelemiseksi etatyomahdollisuuksien tarjoaminen ja jopa sen mainostaminen
seka edellyttaminen tyopaikalla ovat keskeisessa osassa. Jopa 82 prosenttia opiskelijoista, jotka
vastasivat Dialogi —hankkeen (Piha & Poussa 2012, 49) tekemaan kyselyyn, olivat sitéd mielta, etta
etatydmahdollisuuksia on tarkedd hyddyntad yha paremmin. Lisaksi tydaikojen ja -paikkojen jous-
tavuus on keskidssa yritykseen sitouttamisessa. Etenkin ihmisten elamantilanteiden muutokset luo-

vat erityisia tarpeita tydelaman joustavuudelle. (Piha & Poussa 2012, 49.)
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Covid 19-pandemia on muuttanut merkittavasti kasityksia etatyon kannattavuudesta. Esimerkiksi
ennen Pandemiaa Yhdysvalloissa tydvoimasta 25% teki joltain osin etatoita ja se kasitti alle puolet
tyovoiman tekemasta tybajasta, kun taas pandemian huipulla noin 40% ty6voimasta teki etatoita ja
se tehtiin kokoaikaisesti kotona. Covid 19-pandemian seurauksena etatdiden mahdollistamiseen ja
tukemiseen tehtiin investointeja. MyOs esimerkiksi tydmatkoja peruuntui pandemian seurauksena
ja se sai myds pohtimaan, kuinka se hyddytti tai haittasi liiketoimintaa. Tallaisia suuria muutoksia ei
kuitenkaan olisi tapahtunut ilman pandemiaa tallaisella aikataululla. TAma muutos lisasi tyon te-
koon kaytetyodn todellisen tydajan lisdantymista, kun tydmatkaan ei enaa kaytetty aikaa. Lisaksi
esimerkiksi kiinteistokustannukset pienenivat etatdiden johdosta. Etatdiden tekemisen jatkaminen
pandemian jalkeen on erittdin todennakaoista. Etatyodn lisdantyessa on vaikeinta ennustaa, miten
yritysten organisaatiokulttuuri tulee muuttumaan. Tyontekijoiden valisen luottamuksen on kasvet-

tava ja kommunikoinnin kehityttava. (Greenstein 2021.)

Teknologia on ottanut suuren merkityksen tyopaikalla tyoskentelevien vuorovaikutuksen keskiossa.
Tama muutos on suuri, etenkin henkilGille, jotka ovat tottuneet fyysisiin toimistotapaamisiin ja nain
ollen tottuneet saavuttamaan tavoitellut asiat yhdessa samassa tilassa tydoskennellen. Nuoremmilla
milleniaalien tyontekijoilla seka x-sukupolven tydntekijoilla on tdhan jo suuremmat taidot, kun taas
Z-sukupolvi on syntynyt jo suoraan pilvimaailmaan ja heille tallainen paikasta riippumaton ty6sken-
tely on jopa luontevinta. Tyodntekijat voivat kokea taman monella eri tavoin, samoin kuin tyonanta-
jat. Tybnantajat saattavat pohtia haastavuutta etatydssa esimerkiksi tiettyjen tehtavien tai suoritus-

kyvyn seuraamisen suhteen. (Guantario 2020.)

Anna Orslahti (2021) on tehnyt tutkimuksen "etatydkokemukset asiantuntijaorganisaatiossa”, jossa
tutkittiin tyontekijoiden kokemuksia etatyoskentelysta ja mahdollisia epakohtia etatydmaarien kas-
vaessa. Tutkimustulokset osoittivat, etta tyontekijat olivat tyytyvaisia etatyoskentelyyn. Tyontekijoi-
den vastauksista ilmeni, etta etatyo lisasi tyon tehokkuutta keskittymiskyvyn ja organisoinnin pa-
rantumisen avulla. Tutkimuksen mukaan myos tyotyytyvaisyys kasvoi etatyon myota, koska tyon ja
vapaa-ajan yhdistaminen oli helpompaa. Tyovalineet ja tuki olivat organisaatiossa myos hyvalla
tasolla etatyota tehdessa. Tutkimus kuitenkin osoitti, etta etatdissa kaivattiin sosiaalisia suhteita ja
etatyo lisasi haasteita tydyhteisddn sopeutumisessa. Myods koronakriisi on tutkimuksen mukaan ol-
lut keskeisessa roolissa etatydn hyvaksyvamman asenteen luomisessa. Tutkimus osoitti myos,

etta viikoittain etatoita tekevat olivat tyytyvaisimpia tyontekijéita. (Orslahti 2021.)

Antonio Carmen (2022) on puolestaan tehnyt tutkimuksen "The impact of remote working on em-
ployees’ motivation and engagement”, jossa haastateltiin Resurs Bankin neljaa tyontekijaa Ko-

ronapandemian seurauksena etatydpolitikan muuttuessa ja mita vaikutuksia etatyon tekemisella
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on ollut tyéntekijdiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan myds,
mita ovat etatyon positiiviset tai negatiiviset vaikutukset. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta etatyo
lisasi tyontekijdiden motivaatiota ja vaikutti heihin positiivisesti. Haastatteluissa korostettiin viestin-
nan tarkeytta. Etatyolla ei nahty olevan juurikaan negatiivisia vaikutuksia, vaan sen sijaan se lisasi
hyvinvointia, tydn ja yksityiselaman tasapainoa seka autonomiaa. Etatydskentelyn halutaan tutki-
muksen mukaan jatkuvan ja hybriditydskentelysta, jossa toita tehdaan toimistolla ja kotona, halu-

taan tehda pysyva kaytantdé. (Carmen 2022.)

3.4 Kaytettava viitekehys

Tassa tutkimuksessa tutkitaan etatyon vaikutusta sitoutumiseen. Tutkimuksessa tutkitaan erityi-
sesti etatyon eri elementtien vaikutusta sitoutumiseen. Tallaisia elementteja ovat esimerkiksi eta-
tydmaara seka etatydn voimavarat ja vaatimukset tydnteolle. Tutkimuksessa tarkastellaan myds
etatyon vaikutusta niin tydhon sitoutumiseen kuin organisaatioon sitoutumiseen ja mitka asiat vai-

kuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen ty6ta ja organisaatiota kohtaan.

J 4

Tyohon sitoutuminen Organisaatioon sitoutuminen

Etatyon elementit, kuten etatyomaara

ja etatyon voimavarat ja vaatimukset

Kuva 5 Etatyon vaikutus tydhdon ja organisaatioon sitoutumiseen.
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4 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella haastattelututkimuksella. Opinnaytetydssa pyrit-
tiin 16ytdmaan asioita, jotka ovat keskeisia eri aloilla toimiville tydntekijdille etatydmahdollisuuksissa
ja miten nama mahdollisuudet vaikuttavat tyontekijdiden sitoutumiseen niin tyéta kuin organisaa-

tiota kohtaan. Naiden pohjalta nostan esiin etatydémahdollisuuksiin liittyvia asioita, joita tydnantajien

kannattaisi pohtia, jos haluavat parantaa tyénantajamielikuvaansa ja tyontekijdidensa sitoutumista.

4.1 Tutkimuksen lahestymistapa

Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Talle tutki-
musmenetelmalle tyypillisesti tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan ihmisten aitoja kokemuksia eta-
tydomahdollisuuksien vaikutuksesta heidan sitoutumiseensa tydnantajaa kohtaan. Laadulliselle tut-
kimukselle tyypillisesti tutkimuksessa haluttiin selvittaa haastateltavien ajatuksia, kokemuksia ja
tunteita liittyen tutkimuskysymyksiin. Laadullisessa tutkimuksessa selvitetaan teorian ja kokemuk-
sen valille syntyvaa yhteytta. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.) Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
I0ytamaan teoreettisesti merkityksellinen ndkemys tutkimuskohteelle kuvaamalla ilmiéta sen sijaan,
etta tilastollisesti yleistettaisiin sitéd (Tuomi & Sarajarvi 2018). Laadullinen tutkimus pyrkii luomaan
aiheeseen liittyen syvallisen tulkinnan kuvaamalla tutkittavaa ilmiétd mahdollisimman tarkasti. (Ka-
nanen 2017, 33.) Laadullista ja maarallista tutkimusta usein vertaillaan keskenaan, mutta on tar-
keda ymmartaa niiden ero. Maarallinen tutkimus antaa usein numeerista aineistoa, kun taas laa-
dullinen luo tekstia. Laadullinen tutkimus myoés usein rajataan koskemaan vain yksittaista asiaa tai
iimiota. (Puusa & Juuti 2020.)

4.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyon tiedonhankintamenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaas-
tattelu, jossa ei haluta ohjata vastaajia liikaa tiettyyn suuntaan. Puolistrukturoidussa haastattelussa
ei ole maaritelty vastausvaihtoehtoja, vaan vastaaja voi vastata ennalta maariteltyihin kysymyksiin
omin sanoin. Puolistrukturoidulle haastattelumenetelmalle on tyypillista, etta jokin tietty ndkékulma
on haastattelussa lyoty lukkoon, mutta muut asiat voivat muuttua haastattelua toteutettaessa. Esi-
merkiksi haastattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta tai sanamuotoja. Lisaksi myohempia

haastatteluja voidaan tarvittaessa muokata edellisten haastattelujen mukaan, jos haastatteluissa
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tulee esiin joitain mielenkiintoisia ajatuksia, joita ei aiemmin ole tajuttu ottaa huomioon. Tassa tutki-
muksessa esimerkiksi voi tulla esiin asioita, joita tutkimuksen tekija ei ole osannut itse ottaa huomi-
oon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 41.)

Puolistrukturoidun haastattelun avulla saadaan haastateltavien omat ndkemykset paremmin esiin
kuin esimerkiksi tarkasti strukturoidun haastattelun avulla, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot.
Puolistrukturoidun haastattelun avulla voidaan saada selville asioita, joita ei tutkimuksen tekija
osannut odottaa. Tutkimuksessa on teemahaastattelulle tyypillisesti esilla tietyt teemat, joita tdssa
tutkimuksessa on tydntekijan sitoutuminen, etatyd ja koronapandemian vaikutus etatyéhoén. Haas-

tateltavat ovat kokeneet omassa ty6ssaan keskeisesti ndita teemoja. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.)

Laadullista tutkimusta tehdessa aineiston keraysta ja analysointia toteutetaan vuorotellen (Puusa &
Juuti 2020). Kaikki lahtee liikkeelle aineiston kerdamisesta, jonka jalkeen haastattelut litteroidaan.
Taman jalkeen tutkimusaineistoa pohditaan tutkimuskysymyksiin- ja ongelmiin viitaten ja jaotellaan
eri ryhmiin tai teemoihin. Aineistonkeruumenetelmia ovat esimerkiksi haastattelut, kyselyt ja ha-
vainnointi. (Kananen 2017, 82, 131-132.) Yksi tyypillisin laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumene-
telma on haastattelu. Tama johtuu siita, etta siihen on mahdollista valita mukaan henkildita, joilla
on tiedossa olevaa kokemusta tutkittavasta aiheesta. Haastatteluja on mahdollista pitda teema-,
syva- tai lomakehaastatteluina. Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu etenee tutkimuk-
seen valikoitujen teemojen perusteella ja siind voidaan esittaa tarkentavia tai syventavia kysymyk-
sia. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksessa haastateltiin eri aloilla toimivia asiantuntijoita. Asiantuntijahaastattelun asiantuntijoi-
den asiantuntijuus perustuu heidan kokemukseensa tutkittavasta ilmidsta eli tassa tapauksessa he
tekevat etatoita ja heille on jokaiselle muodostunut sen tekemisesta kokemusta. Asiantuntijahaas-
tattelussa on kuitenkin tarkeda muistaa, etta aineiston keruun kannalta asiantuntijoiden antamat
tiedot voivat perustua arkisiin ja rutinoituneisiin tapoihin ja naita asioita on tarkeaa pyrkia kaikin kei-
noin saamaan esille juuri haastatteluhetkella oikeilla kysymyksilla. (Hyvarinen, Aho, Nikander, Ruu-
suvuori 2017.)

Puolistrukturoidut haastattelut toteutettiin Microsoft Teams- ohjelmiston avulla, joka loi keskuste-
luista litteroinnit automaattisesti. Tama toteutustapa oli onnistunut, silla haastattelutilanteissa oli
talléin helppoa keskittya itse haastateltaviin. Haastatteluiden jalkeen kirjoitin Teamsin automaatti-

sesti luomat litteroinnit puhtaaksi auki. Litteroinnin tarkkuudeksi todettiin riittavan puhekieli, silla lit-
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teroinnin avulla pyrittiin selvittdmaan vain mielipiteitd. Jos tarkoituksena olisi ollut selvittaa esimer-
kiksi vuorovaikutuksen laatua, olisi tarkempi litterointi ollut tarpeellista. (Ruusuvuori 2010, 424-
425.)

Tutkimusaineisto koostuu aiemmista tutkimuksista, artikkeleista ja kirjallisuudesta seka haastattelu-
aineistosta. Haastattelu toteutettiin haastattelemalla 10 asiantuntijaa, jotka tydskentelevat tyotehta-
vissa, joissa etatydskentely on mahdollista. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ilmididen ku-
vaaminen, joten haastatteluun valitut henkilét on valittu tarkasti siten, etta heilld on paljon tietoa tut-
kittavista teemoista (Sarajarvi & Tuomi 2017, 74). Haastateltavat ovat opinnaytetydn tekijan tutta-
via ja toimivat eri toimialoilla. Tutkimus toteutettiin valmiiksi suunnitellun haastattelurungon poh-
jalta. Naiden kysymysten avulla pyrittiin saamaan kattava selvitys etatyémahdollisuuksien vaikutuk-

sista tydntekijan sitoutuneisuuteen.

Haastattelussa asiantuntijoilta kysyttiin 27 kysymysta, joista viimeinen oli avoin kysymys aiheeseen
littyen. Taustatiedoksi henkildista kerattiin ik, eli ovatko he 20-30- vuotiaita, 31-40-vuotiaita, 41-
50- vuotiaita vai 51+ -vuotiaita. Haastatteluun pyrittiin valitsemaan eri ikaisia osallistujia, jotta saa-
taisiin paremmin kuva, onko haastateltavien ialla vaikutusta heidan mielipiteisiinsa etatyéhon tai

sitoutumiseen liittyen.

Vastaajien ika

= 20-30 31-40 = 41-50 =51+

Kuva 6 Vastaajien ikgjakauma.

Haastattelun kysymykset muodostettiin teoriasta esiin nostettujen teemojen pohjalta. Kysymyk-
sissa kysyttiin esimerkiksi, kuinka paljon tyénantaja mahdollistaa tydntekijoille etatdiden tekemista

ja millaisia hyvia tai huonoja asioita tydntekijat kokevat etatydssa. Lisaksi selvitettiin, vaikuttaako
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etatdiden tekeminen tyéntekijoiden sitoutumiseen ja millaisia sitoutumisen muotoja tyéntekijat mah-
dollisesti kokevat tyotansa tai organisaatiotansa kohtaan. Lisaksi haastattelussa selvitettiin, onko

koronapandemialla ollut vaikutusta etatydmahdollisuuksiin tai mielipiteisiin etatyoskentelysta.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin voidaan sanoa olevan joko aineistolahtdista, teorialdhtdista tai teoriasidon-
naista. Teoriasidonnainen aineiston analysointi pitaa sisallaan aineistolahtdisyytta seka aiempia
teorioita. Aineistolahtdisessa analysoinnissa nostetaan puolestaan esiin lauseita, sanoja seka ka-
sitteitd, jotka auttavat aineiston kuvaamista. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.) Tassa tutkimuksessa
kaytetdan teoriasidonnaista sisallénanalyysimenetelmaa ja siind tuodaan haastateltavien sanomia

lauseita vahvasti esiin.

Aineiston analysointi aloitettiin lukemalla saatu aineisto useaan kertaan ja avaamalla tulokset eri-
laisten kaavioiden avulla luettavampaan muotoon Excel -tydkalua apuna kayttden. Aineiston analy-
soinnissa hyédynnettiin sisallénanalyysia ja teemoittelua. Teemoittelussa aineistoa jaetaan omiin
aihepiireihinsa. Tassa apuna kaytettiin teoreettista viitekehystd, jossa kaytettiin teoriaa ohjaavaa
sisallénanalyysia. Se on yksi sisallénanalyysille tyypillisin toteutustapa. (Salo 2015, 171-172.) Ta-
man jalkeen aineistoa pyrittiin luokittelemaan ja 16ytdmaan yhteyksia aiemmin luotuun teoriaperus-
taan. Samalla pyrittiin hahmottelemaan teoriaa uudelleen saatujen haastatteluaineistojen pohjalta.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 99-100.)

Tutkimuksessa kaytettavan laadullisen sisalldnanalyysin avulla pyritaan luokittelemaan ja tiivista-
maan aineistoa. Kvalitatiivisen tutkimuksen analysoinnissa on tarkeaa analysoiminen seka yhdiste-
leminen. Saadusta aineistosta muodostuu teemoja, jonka jalkeen ainestoa yhdistellaan. Sisal-
Idnanalyysin tavoitteena onkin luoda aineistosta helposti luettava kokonaisuus, jonka avulla tulkin-
tojen ja johtopaatosten tekeminen tutkittavasta aineistosta on mahdollista. Tutkimustulosten esitte-
leminen ei viela muodosta kuvaa onnistuneesta tutkimuksesta, vaan se vaatii tulosten tulkitse-
mista. Tutkimuksen tuloksista olisikin tarkeaa analysoidessa muodostaa yksittaisia tapauksia ja

luoda paatelmia yleisella tasolla. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.)

Erinakoisten tutkimustulosten muodostumiseen voidaan vaikuttaa menetelmilla. Tarkeaa on kuiten-
kin ymmartaa, etta tutkimustulosten analysoija muokkaa tulokset itsensa nakoisiksi eika tahan vai-
kuta edes tutkimukseen valitut menetelmat. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 105.) Tutkijan pitaa kuitenkin

pyrkia analysoimaan tutkimuksesta saatuja tuloksia puolueettomasti ja olla liikaa ajattelematta asi-
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oita tutkijan omasta nakoékulmasta tai nostaa asioita esiin ainoastaan haastatteluissa esiin noussei-
den voimakkaiden mielipiteiden takia. Nain saadaan onnistumaan tutkimuksen tulosten analysointi

mahdollisimman hyvin.

4.4 Tutkimuksen laatu ja eettiset kysymykset

Tutkimuksen uskottavuutta voidaan lisata dokumentaatiolla. Tutkimuksessa tehdyt ratkaisut tai va-
linnat on hyva perustella. Tdma luo tyolle arvioitavuutta. Jos samaa tutkimusaihetta kasittelevat tut-
kijat paatyvat samaan johtopaatdkseen, lisda se tutkimuksen luotettavuutta. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa haastateltavien maaraa voidaan kasvattaa niin kauan kuin haastateltavat antavat tutki-
mukselle jotain uutta. Kun haastattelujen vastaukset alkavat toistaa itseaan, on saavutettu riittava
tietomaara eli saturaatio. Laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan pyrita yleistettavyyteen, vaan
siirrettavyyteen, jolla tarkoitetaan sita, etta tutkimustulokset pysyvat samanlaisina vastaavanlai-
sissa tapauksissa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella arvioitavuuden,
dokumentaation, tulkinnan ristiriidattomuuden, tutkitun henkilén ndkékulmasta syntyneen luotetta-
vuuden kannalta sekd saturaation ndkdkulmasta. (Kananen 2010, 69-71.)

Triangulaatio (kolmiomittaus) on yksi mahdollinen tutkimuksen luotettavuutta lisdava keino, silla
siina tutkittavaa asiaa tarkastellaan mahdollisimman monesta nakokulmasta. Triangulaatio voi tar-
koittaa tutkimukselle esimerkiksi useamman tutkimusmenetelman kayttoa, jolloin kyse on menetel-
matriangulaatiosta. Aineistotriangulaatiolla taas tarkoitetaan erilaisten aineistojen hyddyntamista
tutkimuksessa. Sen avulla pyritddn saamaan eri nakokulmasta vahvistus saaduille tuloksille. (Ka-
nanen 2010, 72.)

Hyva tutkimusetiikka perustuu siihen, etta tutkimuksissa ei kayteta vilpillista toimintaa kuten plagi-
ointia, sepittamista, havaintojen vaaristelya tai anastamista. Plagioinnilla tarkoitetaan jonkun toisen
tekstin esittamista tutkimuksen tekijan omana tekstina. Sepittamisella puolestaan tarkoitetaan kek-
sittyja tuloksia tai havaintoja. Havaintojen vaaristely puolestaan tarkoittaa havaintojen muuttamista
tarkoituksella niin, ettd olennaiset tulokset eivat joko vality lukijalle tai niitd on muutettu. Anastami-
nen taas tarkoittaa idean, suunnitelman tai havaintojen esittamista tutkijan omissa nimissa.
(Haaga-helia.) Tutkimusetiikkaa pohdittaessa on myos tarkedd muistaa esimerkiksi henkilGtietojen
kasittelyyn ja tietosuojaan liittyvat ohjeistukset, mahdollisen tutkimusluvan tarve sekad mahdolliset
yhteistybkumppaneiden kanssa tehtavat sopimukset (Arene 2020).

Tassa opinnadytetydssa hyddynnetaan ainakin aineistotriangulaatiota ja lahestytaan aihetta aiem-
min tehtyjen tutkimuksien pohjalta. Tutkimuksen haastattelukysymykset asetellaan niin, etta ne
auttavat tarkastelemaan aihetta eri nakdkulmista. Lisdksi haastateltavat valitaan niin, ettd he tyds-
kentelisivat mahdollisimman erilaisilla toimialoilla ja tyotehtavissa seka ovat ialtaan eri ikaisia, jotta
haastattelun tuloksena saadaan mahdollisimman paljon vastauksia eri nakokulmista.
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Tassa opinnaytetydssa tutkimusetiikkaa varmistetaan esimerkiksi siten, ettd se menee Ouriginal,
plagioinnin jaljitysohjelman Iapi. Tama ohjelma varmistaa, etta opinnaytetyo ei sisalld muiden kir-
joittamia teksteja, jotka ovat saatavilla internetistd, kustantajien materiaaleista tai aiemmin Ourigi-
naliin tallennetuista materiaaleista. Lisaksi opinnaytetydssa haastateltavat pysyvat anonyymeina,
joten tasta ei synny esimerkiksi riskia henkilétietojen kasittelyyn.
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5 Tutkimustulokset

Tutkimuksessa haastateltiin kymmenta asiantuntijaa, jotka tydoskentelevat eri toimialoilla. Haasta-
teltavien valinta perustui heidan kokemukseensa etatydskentelysta. Haastattelut toteutettiin Micro-
soft Teams- tyOkalua apuna kayttaen ja haastatteluissa hyddynnettiin Microsoft Teams- tyOkalun
automaattista litterointia. Tutkimustuloksia kasitellaan teemoittain. Paateemat ovat tyontekijan si-
toutuminen, etaty6 seka koronapandemian vaikutus etatyohon. Sitoutumiseen liittyen tutkittiin eri-
tyisesti tydhon sitoutumista, organisaatioon sitoutumista seka John Meyerin ja Natalie Allenin
(1991) sitoutumismalleja, jotka koostuvat kolmesta sitoutumismallista, jotka ovat jatkuvuus, norma-
tiivinen ja affektiivinen sitoutuminen. Etatyohon liittyen tutkittiin etatydémaaran, etatydén voimavaro-
jen ja vaatimusten vaikutuksia tyontekijan sitoutumiseen seka etatyon vaikutusta tydssa suoriutu-

miseen ja tydyhteisoon.

5.1 Tyontekijan sitoutuminen

Tutkimuksen yksi paateemoista oli tydntekijan sitoutuminen. Sita Iahdettiin selvittdmaan haastatel-
tavien sitoutumisella nykyiseen tydnantajaansa. Lahes kaikki vastaajista kertoivat olevansa sitoutu-

neita nykyiseen tydnantajaansa.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen joukosta nousi esiin, John Meyerin ja Natalie Allenin
(1991) sitoutumismalli, joka sisaltda kolme sitoutumisen mallia, jotka ovat affektiivinen, normatiivi-
nen ja jatkuvuus sitoutuminen. Vastaajilta selvitettiin, kokeeko vastaajat jonkun tai jotkut naista kol-
mesta sitoutumismallista itselleen talla hetkelld ajankohtaiseksi. Eniten vastaajat kokivat affektii-
vista eli halu- tai tunneperaista sitoutumista tydnantajaansa ja suurin osa vastaajista vastasikin ko-
kevansa nain. Tahan vastaajien mielesta vaikutti esimerkiksi pitkdan yrityksessa jatkunut ura, joka
on luonut yrityksesta todella tutun ja turvallisen ympariston. Lisaksi hyvat tyokaverit ja tydymparistd
luovat tunneperaista sitoutumista yritykseen ja toiseen yritykseen Idhteminen koetaan haastavam-

pana.

"Esimerkiksi nyt kun miné vélillé olen miettinyt sillain, etté voisiko hakea jotain muuta
hommaa, mutta sitten minulla tulee semmoinen, etté apua, ettéd meillé on niin hyvét
tybkaverit ja kiva tyoyhteiso, ettd en mind halua pois tastéa firmasta ja mina mietin va-
lilla, ettd mité sitten kun haluaa jotain muuta tehtédvaé kokeilla, ettéd mité jos siellé ei

olekaan niin kiva tyGyhteisé niin tulee sellainen, ettéd en miné haluaisi lahteé tuolta.”
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Oman tydon mielekkyys, etenemismahdollisuudet ja hyva tydnantaja myds lisasi vastaajissa halua
jatkaa yrityksessa tydskentelyd. Normatiivinen sitoutumismalli eli velvollisuus jatkaa yrityksessa oli
muutaman vastaajan mielesta heille ajankohtainen. Vastauksissa ilmeni, etta vaikka valilla ajatel-
laan, etta yritys ei yhta tyontekijaa kaipaa, mutta esimerkiksi pienessa yrityksessa yksi ihminen te-
kee niin paljon asioita, ettd hanen pois Iahteminen hankaloittaisi merkittdvasti muiden yrityksessa
jatkavien tilannetta. Myds vakaasti kuukausittain saatava palkka lisasi velvollisuuden tunnetta jat-
kaa yrityksessa. Yksi vastaajista koki, ettd jatkuvuus sitoutumismalli eli tarve jatkaa organisaa-
tiossa oli hdnen kohdallaan ajankohtainen, silld han saa uransa alkutaipaleella kerrytettya merkitta-

vaa tyokokemusta, joka lisdd mahdollisuuksia myos tulevaisuuteen.

“Varmaan se kun ma teen niin paljon kaikkea tuolla ja me ollaan pomon kanssa oltu 5
vuotta samassa ja me molemmat tiedetéén niin paljon kaikista jutuista, etté nyt jos pomo
joutuisi ottaa jonkun uuden téhén tilalle, niin se ehké niin kun mé mietin sité vaivaa miké

siita tulisi, vaikka ei pitaisi miettia.”

Tutkimuksessa selvitettiin myds, kokeeko haastateltavat mahdollisen tydpaikan vaihtamisen kuor-
mittavana prosessina ja kumpi vaikuttaa enemman tyépaikan vaihtamispaatdkseen, tydpaikan
vaihtamisen kuormittavuus vai paremmat etatydmahdollisuudet. Suurin osa vastaajista kertoi ty6-
paikan vaihtamisen tuntuvan kuormittavalta projektilta, silla se vaatii paljon aikaa esimerkiksi ansio-
luettelon ja hakemusten laatimiseen seka itse haastatteluissa kaymisiin, silla nama prosessit ovat
usein melko pitkia. Lisdksi uuden tydn oppiminen vaatii aina omat resurssinsa. Yksi vastaajista
koki, ettd kun on jo vakituinen tyo, on uuden tyon hakeminen jopa hauskaa ja mielenkiintoista. Tyo-
paikan vaihdon kuormittavuutta selkeasti tarkedmpana tydpaikan vaihtoa pohdittaessa nousi esiin

tyon mielekkyys, mutta etatydmahdollisuus koettiin myos tarkeaksi.

Teoreettisen viitekehyksen osalta keskeista oli myos ymmartaa ero tydhon ja organisaatioon sitou-
tumisen valilla. Tyohon sitoutuminen liittyy tyontekijan kiinnostukseen nimenomaan itse tyota koh-
taan ja keskeista tyontekijalle on tydhon sitoutumisessa oman ammattitaidon kehittaminen. Organi-
saatioon sitoutumisessa tydntekija tavoittelee organisaation etuja omien etujensa sijaan. Organi-
saatioon sitoutunut myds pyrkii toimimaan aina organisaation parhaan eteen. (Keskinen 2005, 29-
31.)
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Vastauksissa ilmeni esimerkiksi organisaatioon sitoutumisen muodostumisen kannalta monivuoti-
nen kokemus ja sitd kautta muodostunut tunneside organisaatiota kohtaan. Tall6in yéntekijalle on
myo6s muodostunut tarkea rooli yrityksessa, joka lisda organisaatioon sitoutumista ja tydntekija on
alkanut ajatella, ettd hanen tilalleen pieneen organisaatioon on haastavaa rekrytoida oikea ja riitta-

van osaava henkild, eika halua jattda organisaatiota pulaan.

"Vaikka yritys ei yhta ihmisté kaipaa, niin silti valill& tuntuu, ettd ehké kaipaa, jos lahti-
sin pois. Ja sitten tietenkin nyt kun olen ollut taélla niin monta vuotta, niin sitten tédsséa
on joku tunneside siihen, etta ei haluaisi vield kuitenkaan lahted, vaikka haluaisi ehkéa
Jatkaa matkaa, mutta kuitenkin haluaa olla taalla, kun tdma on niin tuttu ja turvallinen
ympadristé. Liséksi tdma on niin pieni organisaatio ja on tosi vaikea rekrytoida oikeita

ihmisia oikeille paikoille.”

Organisaatioon sitoutunut myoés kokee turvallisuuden lisdksi luottamusta ja varmuutta tyén jatku-

vuudesta ja kuukausittaisesta palkasta.

*Jos lbytyisi eri tybnantajapuolelta, joku semmoinen tybtehtdva, minkéa tuntisin yhté
omaksi, niin olisihan se tietysti iso hyppy tommoisesta suhteellisen varmasta
tybpaikasta johonkin muuhun. Tuolta saa kuitenkin varmasti kuukausittaisen

palkankin.”

Tutkimuksessa tuli esiin my6s organisaatioon sitoutuneita, jotka kokivat kovasti tydyhteisollisyytta

ja nain ollen kokivat tarvetta tehda parhaansa tydyhteison hyvaksi.

“Isoin on semmoinen tavallaan tunne siihen, etta kuuluu siihen tyéyhteis66n ja haluaa

tehdé sen tybyhteisbn hyvéaksi mahdollisimman paljon, etté se etenee.”
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Ty6hon sitoutunut puolestaan kokee tarkedksi omien etujensa kannalta oleellisia asioita tydssa,

kuten palkan, etatydémahdollisuuden ja itsensa kehittamisen.

"Sitoutumisen kannalta olennaista on palkkaus, etdtyémahdollisuus, kehittymismah-

dollisuudet, tybn mielekkyys ja etenemismahdollisuudet. ”

Tydhon sitoutunut nakee organisaatiossa itsensa kannalta tarkeita asioita tulevaisuuttakin ajatel-

len.

"Tama ty6 mitd mind talla hetkella teen, tarjoaa riittdvéasti haastetta. Siinéd on jousta-
vuutta etétydskentelyn kanssa, vaihtelevuutta tybtehtévisséa ja tydtehtavét ovat itses-
s&adn mielenkiintoisia. Lisdksi tulevaisuuden kannalta téssé yrityksessé on paljon
mahdollisuuksia eli ei ole mitenké&én sidottu siihen, etté pakko tatd hommaa tehdéa

aina jatkossakin.”

Tutkimuksen mukaan sitoutumiseen tydnantajaa kohtaan vaikutti etatydomahdollisuus, hyva esi-
miestydskentely, tavoitteiden selkead asetanta, tydn joustavuus ja vapaus, palkka, koulutus -, kehit-
tymis — ja etenemismahdollisuudet, mielenkiintoiset tyotehtavat, tyoyhteiso ja tyokaverit, tydsuhde-
edut, tyon merkityksellisyys, riittdvan haastavat tyotehtavat, tyon vaihtelevuus seka tyontekijan ja

tyonantajan valinen luottamus.
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Esimiestydskentely

Tavoitteiden selkeys

Joustavuus ja vapaus

Etatydomahdollisuus

Palkka

Koulutusmahdollisuudet

Kehittyis- ja etenemismahdollisuudet

Mielenkiintoiset tyotehtavat

Tyoyhteisto ja tyokaverit

Tyosuhde-edut

Tyon merkityksellisyys

Haastavat tyotehtavat

Tyon vaihtelevuus

Tyontekijan ja tydnantajan valinen luottamus

— . J . ___J ___J__J

Kuva 7 Tyodntekijan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.

5.2 Etatyon vaikutus tyontekijan sitoutumiseen

Vastaajat kokivat etadtydmahdollisuuden tarkeaksi, mutta tutkimuksessa haluttiin myds selvittaa,
kokivatko vastaajat etatydmahdollisuuden tarkedksi tydnantajaansa sitoutumisen kannalta. Suurin
osa vastaajista oli sitd mielta, ettd etatydmahdollisuus vaikuttaa sitoutumiseen. Myontavasti vas-
tanneiden keskuudessa nousi esiin etatydn tuoma joustavuus, jota esimerkiksi tydopaikkaa vaihdet-
taessa olisi erittain vaikeaa enda vahentaa, kun siihen on tottunut. Monissa vastauksissa nousi
esiin myds se, etta olisi vaikea kuvitella tydskentelevansa enaa sellaisen tydnantajan palveluk-
sessa, jossa etatditd ei saa tehda. Myos vastaajat, jotka eivat kokeneet etatydmahdollisuudella ole-
van vaikutusta sitoutumiseensa tydnantajaa kohtaan, olivat sitd mielta, etta olisi vaikea kuvitella

tydskentelevansa yrityksessa, jossa etatdita ei saa tehda.
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"Se olisi tosi vaikea ndhdé itsenséd semmoisessa organisaatiossa, missé etétyo ei

olisi mahdollista.”

Osa vastaajista kuitenkin kertoi, etta voisi vaihtaa sellaisen tydnantajan palvelukseen, jossa eta-
toita ei saa tehda, jos kyseessa olisi aivan oma unelmien tyo tai etdtydomahdollisuuden puuttumista

tydnantaja kompensoisi jollain muulla, kuten esimerkiksi paremmalla palkalla.

"Sitten sité pitéisi kompensoida jollain muulla esimerkiksi palkalla, ettd minun mie-
lesta se etatyébmahdollisuus on tosi térked ja jos ei sellaista ole, niin sitten se pitda

nékyé jossain muussa eli lahtékohtaisesti esimerkiksi palkkauksessa korotettuna.”

Vastauksista kuitenkin ilmeni, ettd mielekkaampaa olisi esimerkiksi tydskennella hybridimallilla ja
jos etatyota ei saisi tehda, pitaisi tydmatkan olla riittavan lyhyt, ettd se ei veisi joka paiva monta
tuntia tydmatkoihin aikaa. Vastaajien mielesta etatydmahdollisuus lisasi myds positiivista kuvaa
tydnantajasta. Vastaajilta selvitettiin myds, mitka asiat etatdissa ovat sellaisia, jotka parantavat tai
heikentavat tydnantajan vetovoimaa. Tydnantajan vetovoimaa parantavia asioita on vastaajien
mielesta, etta ylipaataan on etatydomahdollisuus ja se, ettd etatydoskentely on joustavaa eli sita voi
tehda mista ja milloin vain. Lisdksi parantavana asiana pidettiin mahdollisia tydnantajan jarjestamia
sosiaalisia tapahtumia, vaikka Teamsin valityksella tai, etta jos tydnantaja haluaa tydntekijoita toi-
mistolle, olisi kiva, etta kaikilla olisi yhteiset toimistopaivat, etta sille toimistolle menemiselle olisi
jokin syy eli esimerkiksi tdssa tapauksessa sosiaalinen kohtaaminen tydkavereiden kanssa. Hei-
kentavina asioina taas pidettiin sita, etta etatoita ei saisi tehda tai se, etta se olisi kovin rajoitettua.
Lisaksi tydnantajan vetovoimaa heikensi vastaajien mielesta se, etta tydnantaja liiaksi holhoaisi
etatdiden tekemista. Myds se, etta tydnantaja ei jarjesta etatdita tekeville minkaanlaisia sosiaalisia

kontakteja, pidettiin heikentavana asiana.
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Parantavat Heikentavat

e Etatydmahdollisuus e Etatoiden rajoittaminen /

e Etdt6iden tekeminen mistd vain Puuttuminen kokonaan

e Etitdiden tekeminen milloin vain * Ty6nantajan holhaminen

e Sosiaaliset tapahtumat / yhteiset * Sosiaalisten suhteiden
toimistopdivat (ei turhaan yllapitamisen puutteellisuus
toimistolla)

Kuva 8 Asiat etatydssa, jotka parantavat tai heikentavat tydnantajan vetovoimaa.

Tutkimukseen osallistuneista lahes kaikki kertoivat etatdiden olevan osa heidan normaalia tybar-
kea, kun taas muutama kertoi tekevansa etatoité ainoastaan satunnaisesti koronapandemian jal-
keen. Nama muutama vastaaja kertoikin tekevansa etatéita ainoastaan muutamana paivana kuu-
kaudessa. Suurin osa vastaajista kertoi tekevansa etatoita 1-3 paivaa viikossa ja loput tekivat eta-
toitd suurimman osan viikosta. Huomioitavaa oli, ettd kaksi haastateltavaa, jotka vastasivat teke-
vansa etatoitd muutaman kerran kuukaudessa, tekivat toita ainoastaan osa-aikaisena kahtena tai
kolmena paivana viikossa. Heilta kysyttiin lisdkysymyksend, etta jos he tydskentelisivat kokoaikai-
sena, kuinka paljon he silloin haluaisivat etatoita tehda. Molemmat vastasivat, etta 1-3 paivaa eta-
toita viikossa olisi tdssa tapauksessa hyva maara. Jokainen vastaaja kertoi kuitenkin kokevansa

etatydomahdollisuuden heille tarkeaksi.

Tutkimuksen yhtena tarkeana teemana on etatydomahdollisuus ja siksi haluttiin selvittaa myos, eta-
tydmaaran vaikutusta tydntekijan sitoutuneisuuteen, joten haastateltavilta selvitettiin myds, millaisia
etatydmahdollisuuksia tydnantajat heille etatéihin tarjoavat. Tahan puolet haastateltavista kertoi,
etta heidan tyonantajansa tarjoaa tayden vapauden etatyoskentelyyn. Puolet haastateltavista taas
kertoi, ettd heilld on yrityksessa kaytdssa hybridimalli, jossa on rajattu, kuinka paljon etatoita saa
tehda ja mahdollisesti, milloin toimistolla pitaisi olla. Tutkimuksessa selvitettiin myds toimivatko,
haastateltavat alalla, jossa etatydn pitaisi olla mahdollista kaikkien tydtehtavien osalta, silla talla on
vaikutusta varmasti heidan etatydmaaraansa. Muutama vastaajista kertoikin, etta ei pysty olemaan
taysin etana, silla toimii esimerkiksi tapahtuma-alalla, jolloin tapahtuman aikaan taytyy olla tapahtu-
mapaikalla tai toisella vastaajista tyd sisaltaa tiettyja salassa pidettavia tyétehtavia, joita ei saa
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tehda kotona. Loput totesivat etatdiden olevan mahdollista taysin kaikkien tyotehtavien osalta.
Haastattelussa selvitettiin myds, kuinka paljon he haluaisivat tehda etatéita viikossa. Haastatelta-
vien joukossa oli muutama osa-aikaisesti t6ita tekeva, joten heiltd kysyttiin, ettd monta paivaa he
haluaisivat tehda viikossa etatoita, jos tyoskentelisivat tayspaivaisesti. Vastaajista suurin osa ker-
toi kokevansa 3-4 etatyopaivaa viikossa sopivaksi maaraksi, kun taas yksi haluaisi tdysin vapaan

etatydmahdollisuuden. Muutamat kokivat 1-2 etatydpaivaa viikossa sopivaksi maaraksi.

Etatyohon liittyen haastateltavilta selvitettiin myos viitekehyksessa esiin nousseen Deremoutin ym
(2001) kuvaamaa tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia, silla nailla voi olla merkittava vaikutus
tydntekijdiden sitoutumiseen. Etatydhon liittyen esiin nousi merkittdva maara voimavaroja, jotka
haastateltavat kokivat hyviksi asioiksi etatydmahdollisuudessa. Vastaavasti tutkimuksessa nousi
myos esiin etatyohon liittyvia vaatimuksia, jotka nousivat esiin erityisesti silloin, jos etatoita tehtiin

paljon.

Tutkimuksessa nousi esiin paljon etatéihin liittyvia voimavaroja, joita oli huomattavasti enemman
kuin vaatimuksia. Joustavuus oli yksi merkittavimmista etatydén voimavaroista ja tahan liittyen
haastateltavilta selvitettiinkin, onko haastateltaville etatdissa tarkedmpaa mahdollisuus
tydskennelld kotoa kasin vai mahdollisuus tydskennelld mista vain ja ajatuksia taman taustalla.
Kaikki haastatteluun osallistuneet sanoivat, ettd mahdollisuus tydskennella mista vain olisi kiva
lisd. Monissa vastauksissa kuitenkin nousi esiin, etta tarkeinta olisi, etta tydnteko onnistuisi kotoa
kasin, mutta esimerkiksi kesamokilta tdiden tekeminen olisi hyva lisa etatydmahdollisuuteen. Tama
mista vain etatdiden tekeminen toisi vastausten perusteella joustavuutta esimerkiksi loma-aikoihin,
kesamokille voisi [ahted muuhun kuin pahimpaan ruuhka-aikaan tai loman jalkeen kesamokilla
oleskelua voisi jatkaa pidempaan etatdiden muodossa. Kuitenkin esimerkiksi ulkomailla
tapahtuvaan etatyoskentelyyn ymmarrettiin liittyvan tietyt sdadokset ja ajateltiin sen olevan

hyvaksytty syy, etta ulkomailla tyoskentely ei olisi niin itsestaan selva vaihtoehto.

"Etatydomahdollisuus luo semmoista tietynlaista joustavuutta tyontekijan elamaan ja sita
etta, jos on jotain, vaikka omia menoja, niin voi jaada etatoihin ja hoitaa niita samalla. Mi-
nun mielesta se on kylla tarkea, etta etatydomahdollisuus on sellaisissa toissa missa pystyy

tekemaan etatoita.”
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Voimavaroina nahtiin myds se, etta kotona oli parempi tydskentelyrauha ja tydskentely on
etatoissa tehokkaampaa, joka nykyaan yleistyneessa avotoimistotiloissa ei aina ole parhaimmillaan
etenkaan tarkkaa keskittymiskykya vaativissa tyotehtavissa. Liséksi tydmatka-ajan pois jadminen
lisdsi merkittavasti lisdaikaa muihin asioihin arjessa. Sairaspoissaolojen vaheneminen nahtiin myds
etatydskentelyn positiivisena puolena ja esimerkiksi lasten sairastaessa, pystyy etatoissa
poissaolon sijaan edistdmaan tyétehtavia ja nain ollen tyétehtavat ei lasten sairastelujen takia
kasaannu samalla tavalla kuin poissaollessa. Lisaksi vastauksista nousi esiin perhe-elaman ja tyon
yhteensovittamisen helpottuminen seka se, etta lastenhoito helpottuu ja lasten kanssa vietettya
aikaa jaa enemman. Myo6s pidemmat ydunet nousi esiin vastauksissa, jonka nahtiin helpottavan
jaksamista arjessa. My0s sosiaalisten tilanteiden vaheneminen nostettiin esiin, silla senkin nahtiin
lisdavan jaksamista, eika etatyopaivan jalkeen koettu olevan yhtd kuormittuneita kuin toimistolla

tehtavan tyopaivan sosiaalisten tilanteiden jalkeen.

“Tyématka lyhenee eli sé voit aloittaa heti ne tydt kun sinulle sopii ja sitten mydéskin ettéa sa
voit sen péivan aikana niinku siin& samalla hoitaa tietynlaisia kotiin liittyvié asioita mitké sé
normaalisti sitten hoitaisit vasta kun tuut takaisin toista. Niin tavallaan mun mielesté se
jJoustavuus ehké on se kaikista isoin positiivinen puoli siind toki mydskin se, etté sitten
tietyllé tapaa sé pystyt ehké aloittaa tehokkaammin ja lopettaa aikaisemmin jos sé teet
tehokkaasti sitten sen tybn ja sitten sun ei tarvitse erikseen niihin tyématkoihin kuluttaa

aikaa, niin se on tietty kanssa hyva juttu.”

"Keskittyminen on helpompaa etétdissé, kun tekee avokonttorissa toita, niin vélilld on vai-

kea keskittyéa siellé niin kotona saa paremmin keskityttyé ja on rauhaisa tyoympéristo.”

“Positiivisia vaikutuksia on esimerkiksi jaksamisen suhteen. Nimenomaan ehké se, kun on
toimistopdivié niin silloin kuormittuu ehké véhén ekstraa kun on sitd sosiaalista

kanssak&ymisté, niin ei ole ehké& niin loppu ja vasynyt etétyépéivén jélkeen.”

Tyobelamassa yksi keskeisin voimavaran lahde on tydyhteisé ja sita selvitettiin myds tassa tutki-

muksessa. Suurin osa vastaajista sanoi kokevansa olevansa riittavasti tekemisissa tydyhteisén
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kanssa etatoita tehdessa ja muutama kertoi, etta ei koe etatéita tehdessa olevansa riittavasti teke-
misissa tyOyhteisdn kanssa. Vastauksista nousi esiin, etta vastaajat, jotka vastasivat, etta ei koe
olevansa riittavasti tekemissa tydyhteisdnsa kanssa, tekevat tai olivat tehneet etatdita 1ahes taysin.
Eli he eivat olleet kdyneet toimistolla juuri lainkaan. Yksi vastaajista, joka kertoi, etta ei koe ole-
vansa riittavasti tekemisissa, perusteli vastaustaan silla, ettd usein huomaa, etta jotkin tehdyt paa-
tokset eivat kantaudu samalailla etatoita tekevan korviin, kuin jos olisi toimistolla ne omin korvin

kuulemassa.

"Vélilld huomaa, etté on vaikka sovittu ja puhuttu jostain toimistolla ja sitten jos ei ole
itse ollut paikan p&élla, niin ei sitten ole kuullut sitad. Sen sitten kuulee vdhén myé-
hemmin, etta aijaa, ettd onko télleen sovittu. Ettd ehkd semmoinen tiedonkulku vélilla
katkeaa, vaikka ndma tiedot voisi kirjoittaa myos teamsilld. Mutta ei kaikkea sitten
kuitenkaan muista kirjoittaa ja ne ja& sitten sinne toimistolle ne jutut misté on puhuttu

Ja sovittu.”

Suurin osa vastaajista kuitenkin koki olevansa paasaantdisesti riittavasti tekemisissa tydyhteisénsa
kanssa ja kertoi, ettd apua on aina saatavilla matalalla kynnyksella, tai esimerkiksi Microsoft Team-
sin avulla yhteydenpito oli heille luontevaa. Osassa vastauksista nousi kuitenkin esiin, etta jos eta-
toita tekisi taysipaivaisesti, voisi tunne tydyhteisdn kanssa riittavasti tekemisissa olemisesta olla
toinen. Esiin nousi my0s se, etta jos tydskentelee pienessa yrityksessa, ei kaikki tydntekijat ole kui-
tenkaan valttamatta samaan aikaan toimistolla ja ty6 itsessaan on usein hyvin itsenaista ja tama

vaikuttaa siihen, etta tydskentelypaikalla on pienempi merkitys tydyhteisén kanssa yhteydenpitoon.

"Meidéan tybyhteis6 on niin pieni, etta silla ei ole periaatteessa mitddn merkitysta, etté
oonko ma siellé konttorilla vai teenkd mé kotona, ettd méa aika paljon oon tydpaikalla-
kin ollessa yksin. Etta silléa ei ole niinku niin hirveéta merkitysta, ettd missa sité toita
tekee, elté toki itse kokee, ettd onhan se kivempi olla vélilla siellé toimistolla, jos siella
on tybkavereita, niin voi vaikka sitten vélillé jutustella niiden kanssa, mutta mé en ole
ikind sita itse henkilokohtaisesti kokenut, etta silla mistd ma téita teen, olisi ollut isoa
merkitysté esimerkiksi ty6ssé suoriutumisen kannalta.”
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Perhe-eldman ja tydn yhteensovittaminen

Kuva 9 Etatydn tarjoamia voimavaroja.

Vastaavasti vaatimuksista esiin nousi suurimpana ja lahes jokaisen vastaajan vastauksissa ilmeni-
kin negatiivisena puolena sosiaalisten kanssakaymisten vdheneminen, eika esimerkiksi saman-
laista arkista kuulumisten vaihtoa tapahdu etatdita tehdessa. Negatiivisena asiana koettiin myos
tydn ja vapaa-ajan rajan hamartymista, silla etatdissa tyot ovat esimerkiksi kotona koko ajan lasna.
Kun taas toimistolta kotiin Iahdettédessa, on vapaa-ajalle siirtyminen selkedmpaa. Lisaksi taukojen
pitdminen etatdissa saattoi helpommin unohtua ja esimerkiksi lounasta tulee helposti syotya t6ita
samalla tehden. Muita esiin nousseita negatiivisia asioita olivat esimerkiksi tydergonomia (joka
koetaan kotona huonommaksi) seka omien mielipiteiden esiin tuominen ei ole ruudun takaa yhta
helppoa kuin 1dsna ollessa, samoin kuin tiedonsiirto ja avun pyytadminen. Vastauksissa nousi myds
esiin se, etta etatdissa keskittyminen helpommin herpaantuu esimerkiksi kotitdihin. Vastaajien mie-
lesta etatyolla saattaisi olla vaikutusta tydssa suoriutumiseen esimerkiksi perehdytystilanteissa.
Talloin esimerkiksi se, etta apua ei ole heti kdden ulottuvilla tai se, etta ei paase tutustumaan tiimin
jaseniin kasvotusten, koettiin mahdollisena negatiivisesti joissain tilanteissa vaikuttavana asiana

suorituskykyyn liittyen. Tama kuitenkin liittyi siihen, etta etatyéta tehtaisiin paljon.
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“No se epésosiaalisuus on tietysti aika iso osa, ettd kotona erakoituu. Sitten se, etta saattaa
helposti alkaa keskittyéd johonkin muuhun asiaan. Ja my6s huono tyéergonomia, ei tule

ajateltua sita tarpeeksi hyvin ja tyéasennot on huonot.”

Vastauksista iimeni my0s, etta etatyon ei koettu luovan ilmapiirid ja siksi esimerkiksi muutama
paiva viikossa koettiin hyvaksi maaraksi kdyda toimistolla tekemassa t6itad. Vastauksissa nousi
esiin se, etta jos vastaajat tekisivat ainoastaan etatoita, olisi etatoilld suurempi merkitys ilmapiiriin,
silla silloin tydyhteisosta jollain tavoin hieman etaantyy. Toisaalta vastauksista myos ilmeni se, etta
jos etatditd saa tehda vapaasti ja joustavasti oli monien tyéntekijdiden mielesta se positiivinen asia,
joka taas teki tydntekijdille positiivisen olon tydnantajasta ja nain ollen myds loi positiivista ilmapii-
rid. Lisaksi etukateen selkeasti maaritellyt etatydsaannaot ja kaytanndét ja riittavat yhteiset tapahtu-

mat auttoivat siind, etta itse etatyodlla ei koeta olevan niin suurta vaikutusta tydyhteison ilmapiiriin.

~
Sosiaaliset kanssakdymiset vahenee /

Yksindinen olo
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N

Tiedon siirto hitaampaa
Y,
. . . T \
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selkeita taukoja) )
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TyOn ja vapaa-ajan raja hamartyy

Y,

N
Tybergonomia

Omien mielipiteiden tuominen esille

haastavampaa

Kuva 10 Etatyon vaatimukset.
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5.3 Koronapandemian vaikutus etatyohon

Tutkimuksessa selvitettiin myds koronapandemian vaikutuksia etatydskentelyyn. Aluksi selvitettiin,
kuinka paljon haastateltavat tekivat etatoitd ennen koronapandemiaa, jotta saatiin selville ko-
ronapandemian vaikutusta etatyéhdn. Vastaajista puolet kertoi tehneensa etatditd harvemmin kuin
kerran viikossa ennen koronapandemiaa, muutama kertoi tehneensa etatdita kerran viikossa ja
muutama sanoi, etta ei tehnyt etatdita lainkaan ennen koronapandemiaa. Lisaksi tutkimuksessa
selvitettiin, onko tydnantajan tarjoamat etatydmahdollisuudet muuttuneet koronapandemian mydéta
ja jos kylla, niin miten. Vastauksista kavi ilmi, ettd ennen koronaa etatydskentely oli monissa yrityk-
sissa ollut todella rajattua ja koronan myéta nahtiin etatyéskentelyn toimivan ja se on nykyaan use-
ammille osa perus tydarkea, joko osittaisen hybridimallin avulla tai sitten jopa ihan taysin jousta-
vana ja vapaana. Ennen koronaa myds monet tapaamiset jarjestettiin yrityksissa livena, mutta ny-
kyaan esimerkiksi Microsoft Teamsin valityksella pidettavat kokoukset ovat yleistyneet merkitta-
vasti ja lisdnneet etatydmahdollisuuden joustavuutta. Vastauksista kavi myods ilmi, etta tyonantajien
asenne etatydskentelya kohtaan on muuttunut suotuisammaksi ja joustavammaksi, eika enaa aja-
tella niin, etta toimistolla tyoskentely olisi jotenkin merkittavasti tehokkaampaa. Vastausten perus-
teella ennen koronaa myos ehka jouduttiin pyytdmaan esimiehelta lupaa etatdihin, tai etatdiden te-
kemiseen tarvittiin joku tietty syy. Kun taas koronan jalkeen tyonantajat ovat jopa remontoineet toi-
mistojaan niin, etta jokaiselle tyontekijalle ei ole edes omaa paikkaa toimistolla, vaan etatydsken-
tely on yhta normaalia kuin toimistolla olo. Ty6nantajien asenteen on selkeasti huomattu muuttu-

neen positiivisemmaksi ja joustavammaksi.

"Asenne on muuttunut korona-aikana. Se on muuttunut positiivisemmaksi ja jousta-
vammaksi.”

Tutkimus my6s osoitti, ettd haastateltavien oma mielipide etatéiden tekemiseen on muuttunut ko-
ronapandemian seurauksena. Suurin osa vastaajista kertoi mielipiteen muuttuneen. Tahan vaikut-
taa paremmat etatydmahdollisuudet ja etatéihin paremmin soveltuvat ohjelmat ja muut tydvalineet.
Etatyo koetaan myds nyt positiivisempana asiana ja se luo esimerkiksi joustavuutta arkeen ja lisda
enemman mahdollisuuksia tyéelamaan, esimerkiksi etatyd mahdollistaa eri kaupungissa asumisen.
Etatyosta on tullut enemman osa normaalia arkea, kun vield ennen koronaa etatyo oli usein jollain
tavoin erikoislaatuinen tapaus ja etapaivan pitadmista piti jopa perustella jollain tapaa. Nykyaan

myos tydpaikkailmoituksia selatessa etatydmahdollisuus herattaa lisdkiinnostusta ty6ta kohtaan.
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“No on se muuttunut joo, ettd en méa esimerkiksi ennen koronaa mitenkaan katsonut
tybpaikkailmoituksissa, etté onko niissé etétyén mahdollisuutta vai ei, etté se auto-
maatio tavallaan oli, ettd tekee vain toimistolla tita, ettei tavallaan miettinyt edes sitéa
etédtyén mahdollisuutta ja nykydan taas se on semmoinen yksi tdrkeimmisté asioista.
Tai ei nyt ehké yksi tdrkeimmisté, mutta semmoinen iso asia mitd katsoo, ettéd onko

tybssé etétydbn mahdollisuutta.”

Ennen koronaa usein ajatus etatdissa olemisessa oli, etta joutui jollain tapaa todistelemaan omaa
tydpanostaan etatydpaiving, kun nykydan se on normaalia ja luotetaan siihen, etta tyontekija hoitaa
omat tydnsa. Haastateltaville on myds vahvistunut téiden paikkariippumattomuus ja nykyaan ta-
paamisia on normaalia pitda etana. Muutama vastaaja, jotka kertoivat, etta mielipide etatdista ei
ole muuttunut, kertoivat, etta pitivat etatdiden tekemisesta jo ennen koronapandemiaa. Naidenkin

vastaajien tdissa etatydomaarat ovat kasvaneet ja nain ollen siitd on tullut suuri osa tydarkea.

"Sallittu etdtyébmaéré lisdantyi. Ja on tybnantajan asenne kylld varmasti suotuisam-
paan suuntaan mennyt kyllé. Tai ennen koronaa varmasti oli sellaisia, jotka ajatteli,

ettd etétbissé ei saisi samalla lailla tehty& asioita.”

“Ennen todella rajattua, nykyéén ldhes taysin vapaata.”

"Ehkéa se on vahvistanut sita, etta voi tybskennella mistéa vain eiké ole enaa sellaista
paikkasidonnaisuutta. Aiemmin kaikki esimerkiksi edustajat kévivét fyysisesti paikan
paélld, kun nyt taas tapahtuu tapaamisia myds esimerkiksi Teamsin tai puhelimen vé&-
lityksella. Ja néin asiat hoituvat nopeammin ja helpommin ja vie vihemmaén sité itse

tybaikaa. Etta kylla se niinku helpottaa tata kaikkea ja kanssakdymista.”
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6 Pohdinta ja johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa pyrittiin selvittdmaan tutkimusongelmaa, joka oli selvittda vaikuttaako eta-
tydmahdollisuudet tydntekijan sitoutuneisuuteen. Tutkimusongelman selvittdmiseksi maariteltiin tut-

kimuskysymykset, jotka olivat:
- Miten etatybmahdollisuudet vaikuttavat tyéntekijan sitoutumiseen?
- Miten tydn vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat sitoutumiseen etéaty6ssa?
- Miten etétybhén suhtautuminen on muuttunut koronapandemian seurauksena?

Tutkimuksessa pyrittiin myos I0ytamaan vastauksia siihen, voisiko asiantuntija olla valmis vaihta-
maan tyonantajaa vain parempien etatydomahdollisuuksien takia. Tuloksien uskotaan olevan hyo-
dyllisia monille yrityksille, silla etatyokeskustelut ovat ajankohtaisia koronapandemian jalkeen. To-
dellisista osaajista on yritysten keskuudessa kova kilpailu ja tdman opinnaytetydn avulla saatujen
tulosten perusteella voidaan osoittaa yrityksille, onko etatydmahdollisuuksien joustavuudella tai ra-
jaamisella vaikutusta asiantuntijoiden paatokseen tydskennella yrityksessa. Eli toisin sanoen kan-
nattaako yritysten ottaa etatydmahdollisuudet huomioon pohtiessaan tyontekijdiden sitoutumista ja

houkuttelevuutta.

Tyo6n tavoitteena oli selvittda asiantuntijoiden ndkemyksia etatydmahdollisuuksien vaikutuksiin
tydntekijan sitoutumisessa. Tyontekijan sitoutumista tarkasteltiin John Meyerin ja Natalie Allenin
(1991) kehittdman sitoutumismittarin avulla. Tassa mittarissa mainitut jatkuvuus, normatiivinen ja
affektiivinen sitoutuminen kuvastaa hyvin tutkimuksen kannalta oleellisia piirteita tydpaikassa pysy-
miselle. Tutkimuksessa selvitettiinkin, 16ytyykd haastateltavilta tarpeeseen, tunteeseen tai velvolli-
suuteen liittyvaa sitoutumista tydnantajaansa kohtaan. Lisaksi tutkimuksessa tarkasteltiin Dere-
moutin ym (2001.) kuvaamaa tydn vaatimusten ja voimavarojen mallia ja niiden vaikutusta etatyo-
hon ja sitoutumiseen. Tutkimuksessa selvitettiin, millaisia vaatimuksia eli stressia, ponnistelua ja
haasteita liittyi haastateltavien mielesta etatydskentelyyn seka millaisia voimavaroja etaty6 lisasi
haastateltavien mielesta tydssa suoriutumiseen. Naita etatydssa ilmenneitad vaatimuksia ja voima-
varoja pohdittiin myos tutkimukselle olennaisten kasitteiden "tyohon sitoutumisen” seka "organisaa-
tioon sitoutumisen” kannalta. Lisaksi selvitettiin, oliko etatyon maaralla merkittavaa vaikutusta tyon-
tekijoiden sitoutumiseen ja miten ajatukset etatyoskentelystad on muuttunut koronapandemian

myota.
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Tutkimukseen haastateltiin kymmenta eri toimialoilla toimivaa asiantuntijaa. Tutkimuksessa tavoit-
teena oli selvittaa, mita vaikutuksia etatydmahdollisuudella on tyéntekijan sitoutumiseen ja tutki-
muksen tulosten perusteella voidaan todeta etatydmahdollisuuden olevan vastaajien mielesta erit-
tain tarkea, silld 100 % vastaajista vastasi etatydmahdollisuuden olevan heille tarkea. Uutta tyon-
antajaa pohdittaessa etatydmahdollisuus oli yksi tarkea asia uutta tydnantajaa valittaessa tyon
mielekkyyden rinnalla. Jos uusi tydnantaja ei tarjoaisi etatydmahdollisuutta, pitaisi etatydomahdolli-
suuden puuttumista vastausten perusteella kompensoida jollain muilla tavoin, kuten esimerkiksi
paremmalla palkalla. Haastattelussa tuli myos ilmi se, ettd nykyaan uutta tydpaikkaa etsiessa, yksi
prioriteetti hakijan mielessa on etatydmahdollisuudet, silld se on jo niin suuri osa omaa tyéelamaa
talla hetkella. Etatydlla koetaan olevan myos suuri vaikutus tydtyytyvaisyyteen. Tutkimuksen perus-
teella voidaan todeta myos etatydmahdollisuuden vaikuttavan sitoutumiseen, silld esimerkiksi uu-
den tyonantajan palvelukseen siirryttdessa, olisi erittain vaikea luopua jo olemassa olevasta jousta-
vuudesta tydarjessa, jonka etatydmahdollisuus tarjoaa. Myds esimerkiksi Antonio Carmenin (2022)
tekema tutkimus "The impact of remote working on employees’ motivation and engagement” puolsi
tassakin tutkimuksessa esiin nousseita asioita siita, etta etatyoskentely lisasi tyontekijoiden moti-

vaatiota ja vaikutti sitoutumiseen positiivisesti.

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden tydpaikoilla oli kdytdssa, joko taysin vapaa etatydmahdolli-
suus tai hybridimalli, jossa etatoita tehtiin osittain. Tutkimuksessa ilmeni, ettd suurimmaksi osaksi
haastateltavat kokivat hybridimallin hyvaksi etatyon ja toimistolla tydskentelyn valiseksi muodoksi,
silla se toi joustavuutta tyéarkeen, mutta tydyhteison kanssa tuli talldin oltua enemman tekemi-
sissa, silla myos toimistolla olo paivia mahtui tydviikkoon. Tutkimuksessa ilmeni samoin kuin Car-
menin (2022) tekema tutkimus myds osoitti, ettd etatydn tuoma joustavuus lisasi tyén ja muun ela-
man valille joustavuutta. Liséksi kuten tdssa opinnaytetydssakin todistettiin, myés Carmenin tutki-
muksessa nousi esiin toive etatdiden jatkuvuudesta hybridimallilla tulevaisuudessa. Hybridimallin

nahtiin olevan kaikkien osapuolten kannalta paras vaihtoehto.

Rope (2021, 72-76) on esitellyt keskeisia asioita etatyon hyvista puolista. Han nosti esiin esimer-
kiksi joustavuuden, jolla on nahty helpotusta tydelaman ja yksityiselaman yhdistamisessa. Etatyds-
kentelyssa tydymparistd on myés Ropen mukaan usein rauhallisempi, erityisesti nykyaan yleisty-
neiden avokonttorien sijaan. Tyomatkojen ja kustannusten vaheneminen on myds Ropen mukaan
etatydn merkittava etu. Tutkimuksessa selvitettiinkin myos etatyon voimavaroja ja nama Ropenkin
listaamat etatydn hyvat puolet nousivat haastatteluissa jatkuvasti esiin. Eniten haastateltavat koki-

vat etatyon lisdavaan juuri joustavuutta arkeensa. Merkittavaksi eduksi haastateltavat kokivat myds
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Ropen mainitsemat tydskentelyrauhan seka tydmatka-ajan pois jaamisen, joka lisasi arjessa mui-
hin asioihin kaytettavaa aikaa merkittavasti. Etatyon lisaantyminen on myos lisannyt pohdintaa tyo-
matkojen ekologisuudesta ja esimerkiksi kustannuksista. Kuinka paljon esimerkiksi autolla ajami-
nen tai julkisen liikennevalineen kayttaminen tydmatkoissa lisda henkildiden kustannuksia, puhu-

mattakaan ajankaytosta.

Shimura ym. (2021) totesi etatydn vahentavan tydntekijdiden psyykkisia ja fyysisia stressireaktioita
ja paransi uniongelmia seka vahensi sairaspoissaoloja. Tama ilmeni myds tutkimuksessa ja vas-
tauksissa nousi esiin positiivisena voimavarana pidemmat younet, vahentynyt sosiaalinen kuorma
etatydskentelyn myo6ta seka juuri sairaspoissaolojen vdheneminen esimerkiksi silloin, kun lapset
sairastavat, jolloin etatdissa tdiden edistdminen kotona sairaan lapsen kanssa on mahdollista. Tal-

I6in myoskin stressi vahenee, silld tydkuorma ei poissaolon takia kasaannu.

Vartiainen, Kokko & Hakonen (2004, 135) piti etatydssa tarkeana kulmakivena olevan luottamuk-
sen. Tama johtui siita, etta etatdissa tydnantajan ei ole mahdollista kontrolloida tydntekijdidensa
toimintaa samalla tavalla. Luottamus usein kasvaakin ajan saatossa ja tydtulosten todistaessa luot-
tamuksen muodostumisen olevan mahdollista. Tutkimuksessa myds nousi esiin luottamuksen ole-
van olennainen tekija haastateltavien mielesta etatydskentelyssa. Se lisasi positiivista kuvaa tyon-

antajasta sekd molemminpuolinen luottamus lisasi tunneperaista sitoutumista tydnantajaa kohtaan.

Orsalahden (2021) tekema tutkimus osoitti, etta etatdissa kuitenkin kaivattiin sosiaalisia suhteita ja
etatyd lisasi haasteita tydyhteisddn sopeutumisessa. Myds Rope (2021, 72-76) on listannut etatydn
negatiivisia puolia. Naitd hadnen mukaansa ovat muun muassa tydyhteisésta erkaantuminen seka
ulkopuolisuuden tunne. Myo6s tydergonomia oli keskeinen haittapuoli etatyoskentelyssa Ropen mu-
kaan. My0s tassa tutkimuksessa ilmeni nama asiat etatyon vaatimuksina. Juuri epasosiaalisuus
nousi suurimpana negatiivisena asiana tutkimuksessa etatyoskentelyyn liittyen ja taman takia hyb-
ridimalli koettiin toimivampana ratkaisuna. Tyonantajalta toivottiin myos erilaisten sosiaalisten tilan-
teiden jarjestamista tyoyhteisosta erkaantumisen estamiseksi. Tallaisia asioita huomioiva tyonan-
taja paransi tyontekijoiden sitoutumista. Myos tydergonomia etatyossa koettiin huonommaksi haas-
tateltavien mukaan ja my0Os tdhan satsaava tyonantaja varmasti pystyisi lisadmaan tyontekijoiden
sitoutumista siltd osin. Haastateltavat kokivat myos, etta sitoutumista tyonantajaa kohtaan heiken-
taisi etatydmahdollisuuden puuttuminen kokonaan tai se, etta sita rajoitettaisiin liiaksi. Mydskin eta-
tydskentelyssa tapahtuva liiallinen holhoaminen, kertoo haastateltavien mielesta siita, etta tyénan-
taja ei luota tydntekijaan riittavasti ja tallainen luottamuksen puuttuminen heikentaa sitoutunei-

suutta.
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Yksi tutkimuskysymys oli, miten etatydhon suhtautuminen on muuttunut koronapandemian seu-
rauksena. Ja kuten Anna Orsalahden (2021) tekeman tutkimuksen mukaan etatyén myonteisempi
ja hyvaksyvampi asenne on lisaantynyt koronapandemian my6ta, myos tdman opinnaytetyon tulok-
set puoltavat sitd. Koronan my6ta on totuttu etatdiden tekemiseen ja koronapandemian pahimpana
aikana tyontekijat olivat pakotettuja etatyoskentelyyn. Korona-ajan koettiin muuttavan monien kasi-
tysta etatydskentelysta positiivisempaan suuntaan ja etenkin pitkan toimistouran vain toimistolta
tehneiden keskuudessa. Etatydskentelyyn positiivisesti suhtautuminen vaikuttaa tydyhteison ilma-
piiriin positiivisesti, silla enda ei ajatella, etta joku on vapaapaivan vietossa, kun pitda etapaivaa,
vaan on nahty, ettd tyét hoituvat yhta hyvin myos etatdissa. Koronapandemia muutti myds haasta-
teltavien mielipiteita etatdiden tekemiseen. Etatydhon suhtaudutaan nykyaan positiivisemmin ja

sen tarjoamaa joustavuutta elamaan arvostetaan.

Koronapandemian on myds nahty tutkimuksen mukaan vaikuttavan ihan konkreettisesti etatyo-
maariin. Ennen koronapandemiaa etatoita tehtiin kerran viikossa tai harvemmin, kun taas ko-
ronapandemian seurauksena yleisempaa oli tehda etatoita ainakin kerran viikossa. Paaasiassa ta-
man tutkimuksen mukaan etatoita tehtiin 1-3 paivaa viikossa koronapandemian jalkeen. Tahan vai-
kutti suuresti tutkimuksessakin ilmenneet tydnantajan tarjoamat etatydmahdollisuudet, jotka ovat
muuttuneet myos merkittavasti koronapandemian seurauksena. Ennen koronaa tydnantajan tarjoa-
mat etatyokaytannot olivat todella rajattuja, kun koronapandemian seurauksena etatyokaytannot
ovat muuttuneet hyvin joustavaksi tai ainakin hybridimalliksi, jossa etat6itd on mahdollista tehda
useampana paivana viikossa. Koronan myo6ta myos etatapaamiset ovat yleistyneet ja niiden hyo-
dyntadminen tydnteossa on tuonut tehokkuutta tydpaiviin. Mydskin ennen koronaa etatoita piti vas-
taajien mielesta usein jollain tapaa perustella tai etatdissa tehtya tydpanosta todistella tyénanta-
jalle, kun nykyaan koronapandemian jalkeen, etatyd on osa normaalia arkea ja tyénantajat luotta-

vat siihen, etta ty6t hoituvat paikasta riippumatta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimuksen mukaan etatydmahdollisuutta pidetaan merkitta-
vana voimavarana ja se vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen positiivisesti. Tutkimuksen mukaan
tydnantaja pystyi vaikuttamaan tyontekijdidensa asenteeseen tydnantajaa kohtaan esimerkiksi tar-
joamalla juuri etdtydmahdollisuuden ja entistd enemman haastateltavat arvostivat, jos etatéita saa
tehda mista ja milloin vain. Etatyén oheen olisi tutkimuksen mukaan kuitenkin tarkeaa jarjestaa jo-
tain sosiaalisia tapahtumia, jotta erakoitumista tydyhteisdsta ei tapahtuisi. Tallaisia asioita huo-
mioiva tydnantaja on vetovoimainen. Sitoutumista heikensi luottamuksen puute tydnantajan ja
tydntekijan valilla, joka nakyi esimerkiksi holhoamisena etatydskentelyssa. Myoskin kovinkin rajattu

etatydmahdollisuus aiheutti negatiivisia asenteita tydnantajaa kohtaan.



45

Teoreettisesta viitekehyksesta tutkimukseen nostettiinkin John Meyerin ja Natalie Allenin (1991)
sitoutumismalli, jossa on kolme sitoutumisen mallia. Ne ovat affektiivinen, normatiivinen ja jatku-
vuus sitoutuminen. Eniten sitoutumismallista koettiin itselle ajankohtaiseksi affektiivinen sitoutumi-
nen, joka tarkoittaa halu- tai tunneperaista sitoutumista tydnantajaa kohtaan. Tunneperaista sidetta
loi tutkimuksen mukaan esimerkiksi pitka ura yrityksen palveluksessa, jolloin yrityksesta on muo-
dostunut tuttu ja turvallinen ymparistd. Myos hyva tydyhteiso luo tutkimuksen mukaan vahvaa tun-
neperaista sidetta yritykseen ja yrityksen vaihtaminen koettiin haastavampana. Myds oman tyon
mielekkyys, hyva tydnantaja ja etenemis- ja kehittymismahdollisuudet loivat affektiivista sitoutu-
mista yritysta kohtaan. Tutkimuksessa keskeista oli pohtia myo6s, millaiset sitoutumiseen liittyvat
tekijat vaikuttivat organisaatioon sitoutumiseen ja millaiset tyéhon sitoutumiseen. Onkin tarkeaa
ymmartaa nain ollen eroavaisuudet tydhon sitoutumisen ja organisaatioon sitoutumisen valilla.
Tydhon sitoutuminen liittyy omaan ammattitaidon kehittymiseen ja oman edun ja itsensa kehittami-
nen on organisaation etua tarkeampaa. Kun taas organisaatioon sitoutumisessa tyontekija pyrkii
aina organisaation parhaaseen omalla toiminnallaan seka kokee merkittavaa sitoutumista tyoyhtei-
son takia. (Keskinen 2005, 29-31.) Affektiivisessa sitoutumisessa ilmenneet asiat vaikuttivat seka
organisaatio sitoutumiseen, etta tydhon sitoutumiseen, silla se tydnantajaa kohtaan tunnettu vahva
tunneside luo tydntekijalle myods tunnetta ja halua tehda parhaansa tydénantajan eteen, mutta sa-

malla oma kehittyminen ja eteneminen myas liittyivat juuri tydhon sitoutumiseen.

Normatiivinen sitoutumismalli eli velvollisuus jatkaa yrityksessa oli muutaman vastaajan mielesta
heille ajankohtainen. Tutkimus osoitti, ettd vaikka usein ajatellaan, etta yritys ei yhta ihmista kai-
paa, niin esimerkiksi muutama pienemmassa yrityksessa toita tekeva teki yrityksessa niin paljon
asioita, etta yrityksen vaihtaminen hankaloittaisi merkittavasti yrityksessa jatkavien tekemista.
Myés kuukausittain varmasti palkan maksavan tydénantajan nahtiin lisdavan jokseenkin velvollisuu-
den tunnetta jatkaa yrityksessa. Nain ollen voidaan todeta, ettd myds normatiivisen sitoutumismal-
lin osalta nahtiin sekd organisaatioon, etta tydohon sitoutumisen elementteja. Yrityksen vaihtamisen
haastavuus tyOnantajan edun takia liittyy juuri organisaatioon sitoutumiseen, kun taas palkka liittyy

itse tyohon sitoutumiseen, silla palkka liittyy tyontekijan omiin etuihin.

Kuten Taborosi ym. (2020) ovat tutkimuksessaan todenneet, etta etatyota tekevat olivat sitoutu-

neempia organisaatioonsa ja heilla luottamus identifiointiin, usko kollegoiden aikomuksiin, luotta-
mus kollegoiden ja johdon toimintaan oli vahvempaa kuin perinteista toimistoty6ta tekevilla, myos
taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd etatyd lisasi joustavuutensa ansiosta sitoutu-

mista ja luottamus koettiin tarkeaksi asiaksi etatyon yleistyessa ja se onkin lisaantynyt merkittavasti
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tydntekijan ja tydnantajan valilla koronapandemian seurauksena. Taborosin ym. (2020) tutkimus
kuitenkin osoitti, etta sitoutuminen itse tyéhon tai uskollisuus organisaatiota kohtaan ei riippunut
tyontekijoiden tyoskentelytavasta ja tama hieman erosi taman tutkimuksen tuloksista, silla vaikka
etatydmahdollisuus ei ollut tarkein prioriteetti yrityksen vaihdossa, koettiin se kuitenkin erittain tar-
keaksi ja esimerkiksi yritykseen vaihtaminen, jossa ei etatoita saisi tehda, olisi todella vaikeasti
nahtavissa taman tutkimuksen perusteella. Tai sitten etatydmahdollisuuden puuttumista tulisi haas-

tateltavien mielestd kompensoida esimerkiksi paremmalla palkalla.

Etatydmahdollisuudella nahtiin niin tdman tutkimuksen kuin aiempien tutkimusten osalta olevan
vaikutusta tyontekijdiden sitoutumiseen. Tutkimuksessa pyrittiin myds 16ytdmaan vastauksia, onko
etatydmahdollisuuksien vaikutus muuttunut koronapandemian jalkeen. Tutkimustulosten uskottiin
olevan tarpeellisia tydnantajille, joiden on koronapandemian jalkeen, kun asenteet ovat tutkimuk-
sen mukaan muuttuneet, syyta pohtia omia etatyokaytantdjaan. Yritykset joutuvat kilpailemaan to-
dellisista osaajista ja etatydmahdollisuudella on selkedsti mahdollisuus osittain vaikuttaa asiantun-
tijoiden paatdkseen tydskennelld yrityksessa. Taman tutkimuksen perusteella voidaankin todeta
asiantuntijoiden olevan tyytyvaisimpia hybiridimalliin, jossa etatdita saa tehda useita paivia vii-
kossa, mutta jossa tydnantaja myos varmistaa sosiaalisten kohtaamisten sailymisen tyontekijoiden
valilla. Tyonantajan on kuitenkin tutkimuksen mukaan erittain tarkeaa ja yrityksen nakdkulmasta
hyodyllista tarjota tallainen etatydomahdollisuus, silla puuttuva etatydmahdollisuus huonontaa asian-
tuntijoiden keskuudessa tyonantajakuvaa seka puuttuvaa etatydomahdollisuutta taytyisi yrityksen
korvata haastateltavien mielesta jollain tavalla, esimerkiksi tarjoamalla asiantuntijoilleen paremman
palkan, joka taas voi tulla yritykselle kalliiksi. Varsinkin kun on nahty, etta etatydskentelylla on mah-
dollisuus yritysten myos tehda saastoja, silla esimerkiksi toimistotiloja on mahdollisuus pienentaa

ja tydmatkakustannuksiin ei tarvitse kayttaa niin paljon rahaa.

Haastateltavien mielesta sosiaalisten kontaktien on nahty olevan edelleen erityisen tarkeita ja eri-
tyisesti esimerkiksi perehdytysaikana etatyoskentely voidaan kokea haastavampana ja integroitu-
minen tyoyhteisoon ei ole talldin niin helppoa. Jos esimerkiksi pohditaan, etta henkilo aloittaisi tyot
uudessa yrityksessa, olisi hanelle varmasti helpompaa olla yhteydessa uusiin tydkavereihin myds
etatoita tehdessa, jos heidat olisi nahnyt myds kasvotusten toimistolla tyon aloituksen yhteydessa.
Tata tydnantajien kannatta siis my6s pohtia. Lisaksi tdhan liittyen nousi myds esiin se, kuinka suuri
vaikutus paljon etatéita tehdessa on yrityksen kulttuurissa maarittelemalla etdpalavereiden kame-

ran kaytolla. Kameran paalla olemisen voidaan kokea luovan syvyytta sosiaaliseen kohtaamiseen
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ja talléin pystyy myos helpommin aistimaan tyokavereiden reaktioita asioihin sen sijaan, etta tuijot-
taisi kuunnellessaan vain mustaa nayttéa. Myos tallainen syvallisempi sosiaalinen kohtaaminen luo

yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisoon ja vahvistaa samalla organisaatioon sitoutumista.

Eniten tutkimuksessa nousi esiin etatyon tarjoaman joustavuuden merkitys haastateltaville. Kuten
aiemmatkin tutkimukset osoittavat, etaty6lla nahtiin olevan tydelaman ja yksityiselaman yhdistami-
sen kannalta merkittavia hyotyja. Erityisesti haastattelussa nousi esiin esimerkiksi pienten lasten
kanssa etatyon merkityksen olevan todella iso voimavara ja tdhan ajatukseen on helppo samaistua
100 %. Etatoita tehdessa tydmatka-ajan voi kayttaa lasten kanssa olemiseen, etatydpaivan aikana
on mahdollista esimerkiksi pesta kotona ollessa pyykkia, joka luo taas paremman mahdollisuuden
keskittya tyopaivan jalkeen esimerkiksi juuri pyykkien sijaan taysin lapsiin. Myos joustavuus etatyo-
paikan suhteen luo mahdollisuuksia esimerkiksi juuri viettda pidempia aikoja kesamaokilla tai muilla
reissuilla ja pienen flunssan yllattaessa, poissaolon ja tdiden kasaantumisen sijaan t6itd on mah-
dollista edistaa etatdiden merkeissa. Vaikka joustavuus ja paikkariippumattomuus koettiin erittain
tarkedksi etatydmahdollisuudessa, ymmarrettiin kuitenkin, ettd esimerkiksi ulkomailta etatdiden te-
keminen ei ollut itsestaan selvaa ja yritysten onkin tallaisen mahdollisuuden tarjotessaan otettava

huomioon erilaiset velvoitteet, kuten vakuutukset, verotus- ja sosiaaliturva-asiat.

Tutkimuksessa otettiin mukaan henkildiden ika, jolla ei nahty olevan vaikutusta etatdiden tekemi-
seen ja tydnantajaan sitoutumiseen. Osa vastaajista koki koronapandemian jalkeen olevansa mie-
lellaan vahemman etatdissa ja kaipaavansa enemman toimistolla tydskentelyd, mutta tama ei ollut
milldan tavalla ikaan sidoksissa. Tahan lienee vaikuttaa enemman henkildn persoonallisuus. Toi-

sille sosiaaliset kontaktit tuovat energiaa, kun taas toiset kokevat sen kuormittavana.

Jos pohditaan etatydmaaran vaikutusta sitoutumiseen, ei tutkimuksen mukaan maaralla voida sa-
noa olevan juurikaan merkitysta. Enemman sitoutumiseen etatydmahdollisuuden osalta vaikultti se,
etta etatydomahdollisuus on olemassa ja etatyot ovat tyontekijan omien tarpeiden puitteissa mah-
dollisia. Ei siis voida sanoa taman tutkimuksen perusteella, ettd enemman tai vahemman etatéita

tekevat olisivat jollain tasolla enemman tai vahemman sitoutuneita.

Tutkimuksessa keskeisena tekijana oli myos pohtia millaiset tekijat vaikuttavat tyohon tai organi-
saatioon sitoutumiseen. Tyohon sitoutuminen on enemman liitoksissa tyontekijan omien etujen ta-
voitteluun ja itsensa kehittymiseen, kun taas organisaatiositoutumisessa keskeista on se, etta tydn-
tekija tavoittelee oman etunsa sijaan tydnantajan etua. (Keskinen 2005, 29-31.) Tyéhon sitoutumi-

sen voidaan nahda vaikuttavan merkittdvasti myds organisaatioon sitoutumisessa. Jos tyodntekija
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on motivoitunut omassa tydssaan ja kokee tietynlaista ammatillista identiteettid omaa ty6taan koh-
taan ja saa oman tydnsa tekemiseen tarvittavat voimavarat, on han tyytyvaisempi tyéntekija ja an-

taa parastaan samalla myds tydyhteisén hyvaksi, jolloin vaikutus nakyy organisaation edussa.

Tutkimukseen onnistuttiin I6ytdmaan eri toimialoilla toimivia ja eri ikaisia vastaajia, jonka perus-
teella voitiin todeta, etta toimialalla tai ialla ei ollut vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Tutkimusongel-
maan Idydettiin vastaus tutkimuskysymyksiin vastaamalla. Tutkimuksen avulla Idydettiin tydntekijan
sitoutumiseen vaikuttavia asioita ja asiat, jotka etatydssa vaikuttavat tydntekijdiden sitoutumiseen.
Tutkimuksen avulla I8ydettiin myos yrityksien kannalta hyddyllisin malli etatydskentelyyn, jota yri-

tysten kannattaa etatydkaytantdja pohtiessaan ottaa huomioon.

6.1 Ideoita kaytannon soveltamiseen

Kuten tutkimus osoittaa, olivat asiantuntijat tyytyvaisimpia etatyéskentelyssa hybridimalliin. Taman
takia tydnantajien kannattaisi pohtia hybriditydskentelyn tarjoamista tyontekijoilleen. Yritysten kan-
nattaisi tutkimuksen mukaan jarjestdad mahdollisuus etatydskentelyyn useampana paivana vii-
kossa, mutta samalla tarjota tyéntekijdille myos sosiaalisia kontakteja tydyhteisdn kanssa. Tama
jarjestyisi esimerkiksi niin, etta viikoittain olisi sovittu yhteinen paiva tai paivia, jolloin tydskenneltai-
siin toimistolla ja tavattaisiin kasvotusten. Myds muita erilaisia sosiaalisia paikan paalla tapahtuvia
virkistystapahtumia kaivattaisiin tutkimuksen mukaan etatyoskentelyyn enemman. Tallaisia helpos-
tikin yritysten toteutettavia fyysisia tapaamisia voisi olla, vaikka viikoittain tai kuukausittain tyonteki-

j6ille jarjestettava yhteinen aamiainen tai lounas.

Kuten Tyoterveyslaitoskin on listannut hybridimallin hyvissa puolissa, lisaantyy tyopaikkaa kohtaan
suurempi houkutus tyonhakijoiden keskuudessa, jos tyonantaja tarjoaa hybridimahdollisuuden
tyoskentelyyn. Tama helpottaa tyonantajia saamaan oikeat tyontekijat palvelukseensa ja toisaalta
sitouttaa jo olemassa olevia tyontekijoita yritykseen. TyOnantajien on kannattavaa pohtia hybridi-
mallia itselleen sopivien tyontekijoiden Ioytamisen ja sitouttamisen lisaksi myos ihan kustannuksel-
lisista syista. Tyonantajille onkin kannattavaa esimerkiksi pienentaa toimistotilojaan, kun téita teh-
daan enemman myos etana. Tama tuo yrityksille saastoja esimerkiksi vuokra- ja energiakustan-
nuksissa. (TTL.)

Tutkimuksessa nousi esiin myds esimerkiksi rekrytointitilanteissa etatyén tuomat mahdolliset haas-

teet tydyhteis60n sopeutumisessa. Taman takia tydnantajien olisi tdrkeda pohtia esimerkiksi eta-
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tydkulttuuria. Jos esimerkiksi etapalavereissa kaytettaisiin kameroita, toisi se tapaamisista enem-
man fyysisten tapaamisten kaltaisia ja uskon sen vaikuttavan tutustumiseen. Parempi tutustuminen

tyokavereihin taas luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisda sen my6ta tyontekijoiden sitoutumista.

Yksi yritysten keino vaikuttaa tydntekijdiden sitoutumiseen on myds tydsuhde-edut. Tata olisi yri-
tysten myos tarkeaa pohtia etatydskentelyyn liittyen. Hyvid pohdintoja kannattaisi tehda esimerkiksi
lounasetua mietittdessa. Onko se vapaamuotoinen niin toimistolla ollessa kuin etatdissa vai sitooko
lounasetu lounastamaan vain toimiston omassa ruokalassa. Se, etta yritykset kiinnittaisivat huo-
miota myods tyontekijoiden hyvaan tydergonomiaan myos etatdissa, voisi varmasti luoda tydnanta-
jasta myos entistéd paremman kuvan ja voisi olla yksi valttikortti tydntekijdiden sitouttamisessa. Tyo-
ergonomian ja erilaisten kokoustilojen pohdinta on tarkeda muistaa myoés toimistolla tydskennel-
lessa. TyOnantajat voisivatkin pohtia, millaisille toimistotiloille olisi hybriditydskentelyssa tarvetta.
Tassa tutkimuksessa nousi esimerkiksi esiin, etta tydhdn liittyva ideointi on toimistolla helpompaa
tydkavereiden kanssa lasna ollessa. Tallaiseen tydskentelyyn esimerkiksi pienet neuvotteluhuo-

neet isojen kokoushuoneiden sijaan olisivat varmasti tarpeellisia yrityksille.

Tutkimuksessa esiin nousi tarkedna tydntekijan sitoutumista lisdavina tekijoina luottamuksen ja
joustavuuden tyénantajan ja tydntekijan valilla. Naitd onkin myds tarkea pohtia myods hybridityds-
kentelyssa. Sen lisaksi, etta tydnantaja antaa hybriditydssad mahdollisuuden tydskennella missa
vain, voisi tydnantaja pohtia mahdollisuutta tarjota myods vapauden tydskentelyyn ajasta riippu-
matta. Eli voisiko tyot hoitaa tyontekijalle sopivaan aikaan esimerkiksi illalla, normaalien toimistoai-
kojen sijaan. Eli tydnantaja voisi tarjota tyontekijoille mahdollisuuden joustavaan tydskentelyyn pai-
kasta ja ajasta riippumattomasti, silla ajatuksella, etta tyot kuitenkin hoituvat. Tarkeinta tallaisen on-
nistumisessa tyonantajien on luoda kaikille samanlaiset ja selkeat ohjeistukset hybridityoskente-
lylle. Kaikille selkeat saannot pitavat huolen positiivisen ilmapiirin sailymisesta, jolla on myos nahty

olevan vaikutusta sitoutumiseen positiivisesti.

6.2 Jatkotutkimusideat

Tutkimus oli kokonaisuudessa mielenkiintoista toteuttaa ja haastattelututkimusta tehdessa ja sa-
malla muita opintoja suorittaessa esiin nousi muutamia ideoita, joita voisi hyddyntaa etatyon ja
tydntekijan sitoutumisen tutkimisessa jatkossa. Kavin opinnaytetyéta tehdessani samalla mielen-
kiintoista opintojaksoa, jossa tutkittiin henkildiden persoonallisuustyyppeja. Siina vastattiin tutki-
mukseen, joka selvitti, onko henkilé esimerkiksi introvertti tai ekstrovertti. Tama heratti idean sii-
hen, ettd varmasti tallaisilla ja muilla persoonallisuustyypeilld on vaikutusta siihen, miten ihmiset

kokevat etatydmahdollisuudet heille tarkeiksi. Esimerkiksi, kun pohditaan tata opinnaytety6ta, jossa
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tutkija tunsi haastateltavat ja han tietaa, etta esimerkiksi vastaaja, joka kokee etatyémahdollisuu-
den tarkeaksi siksi, etta toimistolla tydskentelypaivind han kokee olevansa huomattavasti vasy-
neempi tyopaivien jalkeen sosiaalisten kanssa kdaymisten jalkeen kuin etéana esimerkiksi kotona
tyoskentelyn jalkeen, oli persoonallisuustyypiltdan introvertti. Toisaalta taas osa vastauksista puolsi
enemman sita, ettd toimistolla kdyminen lisdad omia voimavaroja ja on miellyttavaa vaihtaa kuulumi-
sia kasvotusten, kuvastaa enemman henkiloa, joka on persoonallisuustyypiltdan ekstrovertti. Nain
ollen voidaan uskoa persoonallisuustyypeilla olevan vaikutusta tdmankin tutkimuksen tuloksiin.
Tata olisi mielenkiintoista tutkia enemman niin, etta esimerkiksi aluksi tehtaisiin haastateltaville tal-
lainen persoonallisuustesti ja sitten kysyttaisiin samat kysymykset uudestaan, joten voitaisiin ver-

rata, miten eri persoonallisuustyyppien valilla etatydmahdollisuus vaikuttaa.

Taman lisaksi voisi tutkia etatydn vaikutusta oman eldmantilanteen mukaan. Esimerkiksi vaikut-
taako etatydmahdollisuuden tarkeyteen se, etta henkildlla on pienia lapsia, jotka vievat arjesta mer-
kittdvasti aikaa. Tai esimerkiksi se, etta tydntekija on Iahella eldkeikaa ja etatydmahdollisuus an-
taisi vapautta tehda etatoita talvisin esimerkiksi ulkomailta kasin, jos on vaikka eldkepaivia ajatellen

hankkinut jostain ulkomailta itselleen toisen kodin.

Jatkotutkimusehdotuksena voisin myds ehdottaa etatydmahdollisuuden vaikutusten tutkimista

tydnantajan nakdkulmasta. Miten tydnantaja kokee etatydmahdollisuuden vaikuttavan esimerkiksi
luottamuksen rakentamiseen, tyoyhteison ilmapiiriin tai huomaako tydonantaja etatyon vaikuttavan
esimerkiksi tyosuorituksiin. Lisaksi voisi olla myos mielenkiintoista ottaa tutkimuksessa huomioon
esimerkiksi se, toimiiko yritys yksityiselld vai julkisella puolella ja mita mahdollisia vaikutuksia silla

voisi olla tutkimuksen tuloksiin.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksissa pyritaan virheettomyyteen, jonka takia tutkimuksen luotettavuutta on syyta tarkas-
tella ja arvioida. Tutkimuksissa kaytettavien menetelmien luotettavuutta arvioidaan usein validitee-
tin ja reliabiliteetin avulla. Validiteetilla varmennetaan sita, onko tutkimuksessa tutkittu luvattua
asiaa ja reliabiliteetti varmentaa tutkimuksessa esiin nousseiden tulosten toistettavuutta. Naita luo-
tettavuuden tarkasteluun kaytettyja apukeinoja kaytetaan tyypillisesti kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa, joten siksi niita ei otettu huomioon tdman opinnaytetyon luotettavuuden tarkastelussa. (Sa-
rajarvi & Tuomi 2017.)
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Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus koostuu itse luotettavuuden lisdksi uskottavuudesta ja
eettisyydesta. Tutkimuksen luotettavuus perustuu tutkijan onnistumiseen lukijoiden vakuuttami-
sessa ammattitaitonsa osalta. Lisaksi keskeista ammattitaidon todistamisessa on, etta lukijat koke-
vat, ettd tutkimuksessa on kaytetty oikeita lahestymistapoja seké menetelmia ja ne on tutkimuk-
sessa perusteltu ja ne koetaan tarkoituksenmukaisiksi, jotta tutkimuksen tutkimusongelma saa-
daan ratkaistua. Uskottavuus perustuu siihen, kokevatko lukijat tutkimuksesta saadut tulokset to-
denmukaisiksi ja onko tutkimus lukijan mielesta toteutettu tieteellisesti oikeiden kaytanteiden puit-
teissa ja onko tutkimuksen toteutus tapahtunut asianmukaisesti. Eettisyys puolestaan perustuu sii-
hen, ettd tutkimuksen menetelmat ja analysointitavat ovat olemassa olevien kriteerien mukaan to-
teutetut. (Puusa ym 2020.)

Hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti tutkimuksessa pidetaan kiinni tarvittavista luvista, teke-
mista koskevista periaatteista, osapuolten oikeuksista, vastuista, velvollisuuksista seka aineiston
sailytyksesta. Tutkimuksessa on tarkeaa toimia yleista huolellisuutta noudattaen, tarkasti seka re-
hellisesti. Toimintatavat koskevat koko tutkimusta aina, tutkimustyosta, sen tallentamiseen, esitta-
miseen ja tulosten arviointiin. Tutkimukseen liittyvat aineistot sailotaan tieteellisesta tutkimuksesta
saatavalle aineistolle asetettujen vaatimusten mukaan. Hyva tieteellinen kaytanto ohjeistaa toteut-
tamaan aineiston hankinnan ja tutkimus- ja arviointimenetelmien toteuttamisen tieteelliselle tutki-
mukselle asetettujen vaatimusten mukaan ja ndiden on tarkeaa olla eettisen tarkastelun kestavia.
Tulosten julkaiseminen toteutetaan vastuullisesti ja tieteelliselle tiedolle luontaisesti tutkimuksessa
toteutetaan avoimuutta. Asianmukaisilla viittauksilla kunnioitetaan muiden tutkijoiden tekemaa tut-
kimustyota. (TENK.)

Tassa tutkimuksessa on noudatettu hyvan tieteellisen kaytannon ohjeistusta ja on toimittu avoi-
mesti ja rehellisesti. Tutkimukseen valitut menetelmat on tarkasti menetelmakirjallisuuden pohjalta
valittu ja aineiston keruussa on noudatettu eettisia ohjeita. Tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin ja
keratty aiempi tutkimusaineisto tukee tassa tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tutkimuksessa on kay-
tetty asiallisia viittauksia aiempiin tehtyihin tutkimuksiin. Aineistoa on myos sailytetty niin, etta se
suojaa tutkimukseen osallistuneiden yksityisyytta. Opinnaytetydssa haastateltavat pysyvat anonyy-

meing, joten tasta ei synny esimerkiksi riskia henkildtietojen kasittelyyn.

Tutkimuksessa tuodaan esiin keratyssa aineistossa ilmenneita suoria lainauksia, joka lisaa tutki-
muksen luotettavuutta ja tuo esiin aineistosta saatuja nakdkulmia omieni sijaan. Tutkimuskysymyk-
siin on pystytty tutkimuksessa asianmukaisesti vastaamaan, vaikka aloittelevana tutkijana jotain
huomioita on voinut jaada huomioimatta. Tutkimuksessa myds perustellaan valitut menetelmat.

Tutkimuksesta saatavat tulokset noudattavat pitkalti yndenmukaisuutta aiempien tutkimusten
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kanssa ja se lisda tamankin tutkimuksen luotettavuutta. Tydssa myds hyddynnetdan paljon aiem-
min luotuja aineistoja, joka osoittaa aineistotriangulaation eli erilaisten aineistojen hyddyntamista
tutkimuksessa ja se lisda myds tutkimuksen ja sen tulosten luotettavuutta. Hyvan tutkimusetiikan
mukaisesti tdmankin tutkimuksen vilpitdn toiminta osoitetaan Ourignial plagioinnin tarkastusohjel-
maa hyoédyntamalla. Eli toisin sanoen varmistetaan, etta tdssa opinnaytetydssa ei ole kaytetty tois-

ten tutkijoiden luomia aineistoja tutkijan omina.

6.4 Opinnaytety6prosessi ja oma oppiminen

Opinnaytetydprosessi on ollut mielenkiintoinen prosessi, joka on muuttanut omaa ymmarrystakin
kasiteltavista aiheista. Tutkimuksen teoreettinen osuus syvensi omaa tietoani erityisesti tyontekijan
sitoutumisesta merkittdvasti. Teoreettisen viitekehyksen avulla opin useita uusia kasitteita ja tyon-
tekijan sitoutuminen avautui itselleni paljon moniulotteisempana kasitteena. Tutkimusta toteutta-
essa ja samalla perehtyessani laadulliseen tutkimusmenetelmaan, olen oppinut myds paljon uutta
tieteellisesta tutkimuksesta. Tutkimus kokonaisuudessaan valaisi omaa kasitysta etatydsta ja siita,
miten hybridimalli koettiin parhaaksi vaihtoehdoksi, vaikka itse ennen tutkimuksen tekemista ajatte-
lin, etta taysin joustava etatydmalli on se, mika koetaan halutuimmaksi malliksi. Oma mielipiteeni-
kin on taman tutkimuksen seurauksena ehka hieman jopa muuttunut ja en enaa itsekaan ajattele
taysin niin, etta ainoastaan taysin vapaamuotoinen etatydmahdollisuus on ainut oikea. Olen kuiten-
kin edelleen sitd mielta, etta etatyd on edelleen tarkea asia, mutta koen, etta toimistolla tydskente-

lypaivat ovat varmasti tydyhteisdlle ja esimerkiksi omalle mielelle todella tarkeita.

Tutkimukseen onnistuttiin I0ytamaan hyvin eri toimialoilla toimivia ja eri ikaisia vastaajia, jonka pe-
rusteella voitiin todeta, etta toimialalla tai ialla ei ollut vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Tutkimuk-
sessa onnistuttiin myos 16ytamaan vastaukset haluttuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen val-
mistumisen suhteen loppupuolella syntyi hieman aikataulupaineita erindisista syista, mutta niista

suoriuduttiin kuitenkin hyvalla suunnitelmallisuudella ja paattavaisellad suorittamisella.

Jos mietitadn mita asioita olisi voinut tutkimuksessa tehda toisin, niin tutkimuksen kattavuuden
kannalta tutkimukseen olisi voinut valita tutkimuksen alkuvaiheessa useamman tutkimusmenetel-
man, jolloin opinnaytetydhoén olisi saatu pituutta lisda ja vastauksia olisi ollut helpompaa perustella
myo6s maarallisessa muodossa, joka olisi ollut tutkimuksen tekijalle itselleen hanen opiskelu- ja ura-
taustansa takia luontaista. Koen kuitenkin, etta taméa laadullinen tutkimus kuitenkin kehitti omaa
osaamistani enemman, silla tuloksia ei voitukaan itselle ja omalle tydlleni tyypilliseen tapaan osoit-
taa numeerisessa muodossa taulukoiden ja diagrammien muodossa. Tama varmasti kehitti omaa

sanallista ilmaisemista, jota tarvitaan esimerkiksi omassa tydssani numeeristen analyysien ohella.
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Kokonaisuudessaan opinnaytety6 saatiin valmiiksi itselle asetettujen aikataulujen puitteissa ja
opinnaytetyon tuloksilla pystyttiin vastaamaan hyvin sen tavoitteisiin. Opinnaytetyd oli omaa tutkija-

mindani kehittdva prosessi ja opin sita tehdessa taas valtavasti uusia asioita.
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Liitteet

Liite 1.

Yleinen

Haastattelukysymykset

Ika: 20-30, 31-40, 41-50, 51+

Etatyd
1.

Onko etéty6 osa normaalia tybarkeasi?

2. Koetko etatybmahdollisuuden térkeéksi?

3. Kuinka paljon téllé hetkella teet etatoita?

4. Onko tdma tybnantajan oheistus? Tai millainen on tybnantajan ohjeistus?

5. Monta etéatybpdivaa haluaisit tehdéa viikossa?

6. Mita positiivista/hyvééa koet etéatyossa?

7. Mitéa negatiivista/huonoa koet etéaty6ssa?

8. Toimitko alalla, jossa etéty on tai pitéisi olla mahdollista kaikkien tyétehtéviesi osalta?
Vaikka vaihtaisit organisaatiota?

9. Millaisia vaikutuksia koet etatyémahdollisuudella olevan eldmaéasi?

10. Pohdittaessa etatybmahdollisuutta, onko tarkedmpééa mahdollisuus tyéskennellé kotoa
kéasin (Work from home) vai mahdollisuus tyéskennelld misté vain (Work from anywhere)?
Miksi?

11. Miten koet, etté etétyd vaikuttaa tyéssé suoriutumiseen?

Tydnantaja/Tydyhteiso

12. Koetko olevasi riittévésti tekemisissé tybyhteisési kanssa etétéitd tehdessé? Miksi?

13. Koetko etétydlla olevan vaikutusta tySyhteisén ilmapiiriin? Miten?

14. Koetko olevasi sitoutunut tyénantajaasi?



15. Vaikuttaako etdtyébmahdollisuus (rajattu tai vapaa) sitoutumiseesi tybnantajaa kohtaan?

Miten?
16. Voisitko tyéskennella yrityksessé, jossa etétéité ei saa tehda?
17. Mitké asiat vaikuttavat sitoutumiseesi tybnantajaa kohtaan?
18. Mitké asiat etétbissé ovat sellaisia jotka parantavat/heikentévét tybnantajan vetovoimaa?

19. Onko jatkuvuus (tarve jatkaa organisaatiossa), normatiivinen (velvollisuus jatkaa
organisaatiossa) tai affektiivinen (halu jatkaa organisaatiossa tai halu kokea tunnesidetta
organisaatiota kohtaan) sitoutuminen teille tuttu kisite? Koetko néisté organisaatioon

sitoutumismalleista jonkun/jotkut itsellesi téallé hetkellé ajankohtaiseksi? Miksi?
20. Jos jatkuvuus, Miten helppona tai vaikeana koet mahdollisen yrityksen vaihtamisen?
21. Jos normatiivinen, mitk& asiat vaikuttavat velvollisuuden tunteeseen yritystd kohtaan?

22. Jos affektiivinen, kuinka vahva on tunneperéinen sitoutuminen yritykseen, koetko

esimerkiksi olevasi "osa perhettd”?

23. Koetko mahdollisen tyépaikan vaihtamisen kuormittavana prosessina? Vaikuttaako se

paétokseesi jatkaa yrityksessd, etdtydbmahdollisuutta enemméan? Miksi ajattelet néin?

Koronapandemia
24. Teitké etétditd myds ennen koronapandemiaa? Kuinka paljon?

25. Onko tybnantajan tarjoamat etdtyémahdollisuudet muuttunut koronapandemian myéta?

Miten?

26. Miten oma mielipiteesi etétbiden tekemisestéd on muuttunut koronapandemian

seurauksena?

Avoin

27. Tuleeko mieleen jotain muuta aiheeseen liittyen?
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