Metropolia

lina Aalto

Nuorten tyontekijoiden kokemuksia
motivaatiosta etatyoskentelyssa

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Liiketalous

Opinnaytetyo

Huhtikuu 2024



Tiivistelma

Tekija(t): lina Aalto

Otsikko: Nuorten tyontekijoiden kokemuksia motivaatiosta etatyos-
kentelyssa

Sivumaara: 45 sivua + 1 liite

Aika: Huhtikuu 2024

Tutkinto: Tradenomi

Tutkinto-ohjelma: Liiketalous

Suuntautumisvaihtoehto: Esihenkilotyo ja tyoyhteison kehittaminen

Ohjaaja(t): Lehtori Minna Liikanen

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena oli sel-
vittaa, miten Z-sukupolven edustajat ovat kokeneet motivaation etatyoskentelyssa.
Etatyon suosiota on kiihdyttanyt koronapandemia, jonka seurauksena etatyo yleistyi
entisestaan vuodesta 2020 alkaen.

Tyon tietoperustassa maariteltiin, kuka on nuori tyontekija, seka esiteltiin motivaatiota
ja etatyoskentelya. Taman jalkeen kasiteltiin seka etatyota edistavia tekijoita etta eta-
tyohon liittyvia haasteita. Naiden lisaksi kasiteltiin etatyon juridista puolta ja sen puut-
teita

Opinnaytetyon selvitys toteutettiin teemahaastatteluina, joissa keskustelu rakentui
kolmen teeman ymparille. Haastatteluihin osallistui yhdeksan eri tyotehtavissa tyos-
kentelevaa nuorta tyontekijaa. Nuoret tyoskentelivat eri tydnantajien ja samalla eri-
laisten johtamismallien alla. Haastateltavat olivat vapaaehtoisia nuoria 23—-30-vuoti-
aita henkiloita, jotka tyoskentelevat vahintaan paivan viikossa etana. Eroavaisuudet
tyotehtavilla ja tyopaikoilla antoivat moniulotteisemman kuvan nykypaivan etatyos-
kentelyn tilanteesta ja nuorten tyontekijoiden etatyohon liittyvasta motivaatiosta.

Opinnaytetyon tuloksissa kavi ilmi, etta etatyoskentely oli sopivampi ja tehokkaampi
tapa tydskennella kuin toimistolla. Jokainen haastateltavista koki olevansa motivoitu-
neempi kotona, mutta saavansa tukea myos siita, etta kay ajoittain toimistolla nake-
massa tyokavereita. Opinnaytety0ssa selvisi, etta motivaation yllapitamisessa eta-
tyoskentelyssa on omat haasteensa seka tyonantajille etta tyontekijoille. Tyonanta-
jien katsottiin tarpeelliseksi tarjota tarvittavat valineet tyontekemiseen seka tukea
saataville. Tyontekijoille keskeinen motivaatiota yllapitava toiminta oli huolehtia tau-
oista ja omasta jaksamisesta, koska esihenkil® ei nde tydntekotapoja paivittain.

Etatyoskentelymahdollisuus katsotaan tyonhakijamielessa isoksi eduksi ja kaikki
haastatteluun vastanneet olivat sita mielta, etta vaihtaisivat tyopaikkaa, mikali mah-
dollisuus tyoskennella etana otettaisiin pois. ltse etatyoskentely koetaan motivoivana
tekijana tyon teossa.
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This thesis is a qualitative study that aimed to find out how working remotely affects
the individual's motivation to work. The popularity of remote work was accelerated by
the Covid19 pandemic, which resulted in a significant increase since 2020.

The knowledge base of the study clarifies who is a young employee, what is Gen-Z,
remote working, and motivation. In addition, the pros and cons of remote work, and
remote working environment on motivation is discussed. The purpose of the
knowledge base was to identify the definition of remote work and what motivation it-
self means to provide clarity for the study of the research problem.

The study was conducted in theme interviews, with three themes of discussion. Nine
people working remotely in different jobs participated in the interviews. Interviewees
worked under different employers and at the same time with different leadership
models. The interviewees were volunteer young people aged 23-30 who work at
least one day a week remotely. The workplace itself was irrelevant in the interview.
However, the job tasks of the interviewees were different, which | feel is an ad-
vantage in research. Differences in the job and workplace provide a broader picture
of the situation in today's remote work and the motivation of individuals.

The interviews revealed that for many, working remotely was a more suitable and
motivating way to work. Each of the interviewees felt more effective at home, but they
also got support from visiting the office occasionally to see coworkers. The study re-
vealed that remote work has its challenges for employers and employees with work-
ing motivation. Employers must provide the necessary tools for employment and sup-
port. Employees for their part should remember to hold on to breaks and their well-
being when their employer cannot see their working methods daily.

Remote work in the eyes of a job seeker is considered a great benefit, and everyone
who attended the interview believed that they would change jobs if the option to work
remotely were taken away. Working remotely is perceived as a motivational factor at
work.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Koronaviruspandemia toi etatyolle kiireellisen tarpeen ja taman seurauksena
aihe on todella ajankohtainen. Pandemia kiihdytti etatyota yleisimmaksi tyonte-
komuodoksi vuonna 2020, jonka jalkeen ty6antajilla on ollut Tyoterveyslaitoksen
(TTL) ohjeistuksen mukaisesti suositus siirtaa tyontekijansa etatyohon. Talla py-
rittiin kontrolloimaan koronan leviamista esimerkiksi tyopaikoilla. (Tyoterveyslai-
tos 3.) Taman seurauksena tyonantajilla on mahdollisuuksia kehittaa tyoelamaa
etatyon kautta. On kannattavaa siis selvittaa, miten etatyo antaa tyonantajille
uusia tapoja tyollistaa, tehda toita seka saada nakokulmia siihen, millaisia etuja

etatyo voi antaa.

Digitalisaation kehitys nousee yha merkittavammaksi jokapaivaisen elaman li-
saksi myos tyoelamassa. Teknologian kehitys muuttaa ja on jo muuttanutkin
tyoskentelytapojamme. Muutokset nakyvat tyonteon tehokkuudessa ja jousta-
vuudessa, mutta erityisesti halutaan kiinnittaa huomiota myos tyontekijan hyvin-
vointiin tyonteossa. (Drean & Perry Pisciona 2023.) Etatyon yleisyytta voidaan
siis katsoa kiihdyttaneen myos teknologian nopea kehitys.

Teknologian kanssa kehittyneet ovat erityisesti nuoret, jotka edustavat Z-suku-
polvea (Dimock 2019). Monen nuoren etuna on esimerkiksi digitalisaation
tuoma erilaisten jarjestelmien osaaminen, joita voidaan hyodyntaa tyonteossa.
Yleisimpia naista ovat Microsoftin Office-ohjelmat ja sosiaalinen media kuten In-
stagram, TikTok ja Facebook. Digitalisaatio luo erilaisia tapoja tehda tyota ja di-
givalineilla voidaan muuttaa ja kehittaa toimintamalleja yrityksissa tehokkaam-
miksi. Naiden avulla pystytaan myos analysoimaan ja arkistoimaan paremmin
tehtya tyota. (Tyoterveyslaitos 1.) Tasta syysta nuoret tyontekijat ovat selvityk-
sen kohteena olleet mielenkiintoisia tutkittavia. Teknologian kanssa kehitty-
neena heilla on tarvittavat valmiudet seka erilaiset nakokulmat motivoitunee-

seen etatyoskentelyyn



Tyon aihe on ajankohtainen ja kiinnostava niin tyontekijoiden kuin tyonantajien-
kin nakokulmasta koronapandemian jalkeisen maailman ja tydelaman tilan ta-
kia. Etatyon katsotaan jaaneen pysyvasti kasvavaksi osaksi tydelamaa joko
hybridimallina tai tdysimaaraisena etatyoskentelyna. (Bloom & Barrero & Davis
& Mayer & Mihaylov 2023.)

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon paatarkoituksena oli selvittda nuorten tyontekijoiden kokemuksia
motivaatiosta etatyoskentelyssa. Taman lisaksi selvitykseni pyrki selvittdmaan
seka ymmartamaan etatyon edistavia tekijoita ja haasteita tyontekijan nakokul-
masta. Tyon paatarkoituksen selvitysta voi auttaa pohjustamalla ajatukset sille,
onko etatyolla vaikutusta esimerkiksi tydssa suoriutumiseen ja siita palautumi-
seen tai tyontekijan asemaan organisaatiossa ja sen seurauksena yhteisollisyy-

den tunteeseen ja motivaatioon.

Opinnaytetyon selvityksen laaja-alaisuuden takia se on pyritty kiteyttamaan niin,
etta lukijalla on selkea kasitys siita, miten aiheet liittyvat toisiinsa tarkastellessa
kokemuksia motivaatiosta etatyossa. Pyrin selvityksellani syventamaan ymmar-
rystd motivaatiosta etatyossa, ja siita eroaako motivoituneisuus nuorten tyonte-

kijoiden valilla etatyon teko tavoista riippuen.

Selvityksen toteuttamiseksi rajasin haastateltavien ja itse tyon selvityksen koh-
distuvaksi nuoriin tyontekijoihin, jotka ovat olleet jo hetken tydelamassa. Tutkit-
tavien tuli tehda tyota etana vahintaan kerran tai kaksi vilkkossa. Koen nuorten
tyontekijoiden olevan erityisen sopiva kohderyhma selvitykselle, silla 20—-30-
vuotiaat ovat olleet digitalisaation kehityksessa mukana lapsuuden kynnykselta
lahtien. 20—30-vuotiaat ovat kehittyneet itse digitalisaation kanssa tyoelamaan
ja heidan kokemuksensa avulla voimme tutkia mahdollisuuksia, joita voimme

hyddyntaa tulevien sukupolvien tyoelamaa rakentaessa.

Opinnaytetydllani halusin selvittda, miten motivaatiota voitaisiin digitalisaation
edetessa etana tyoskentelevana kehittaa seka minkalaisia haasteita voitaisiin
ennakoida. Tama on tarkeaa, jotta voidaan luoda tyopaikkoja ja -tehtavia, jotka



tyontekijat kokevat mielekkaiksi ja motivoiviksi. Kun saadaan sitoutettua moti-
voituneita tyontekijoita, voidaan luoda parempaa tyoilmapiiria ja tyoskentelykult-
tuuria, joka on molemmille osapuolille, niin tyontekijalle kuin tyonantajalle, posi-
tiivinen asia. Tyontekijalle on tarkeaa saada tunne tyonsa merkittavyydesta ja
yhteenkuuluvuudesta johonkin yhteis66n. Taman pohjalla on luottamus muihin

ja heidan tekemiseensa. (Carucci 2021.)

Tydlla halusin selvittaa, onko etatyo niin houkutteleva tyoskentelymuoto esimer-
kiksi tybantajaa valittaessa ja ovatko sen tuoman joustavuuden ja kustannusten
saaston tavoitteet todellisuudessa toteutuvia tekijoita vai ovatko nama ainoas-

taan haaveita siita, mita etatyolla halutaan saavuttaa. Opinnaytetyolla ei ole yh-

teistyoyritysta ja se toteutettiin itsenaisesti.

Opinnaytetyon tavoitteen selvittamiseksi tyolla pyrittiin I0ytamaan vastauksia

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten nuori tyontekija on motivoitunut etatyossa?

2. Millaisia haasteita etatyossa voidaan kohdata tyotehtavien onnistumisen

kannalta?

3. Miten motivaatiota voidaan kasvattaa etatyoskentelyssa nuoren tyonteki-

jan nakokulmasta?

1.3 Opinnaytetyon tietoperusta

Tietoperustassa esittelin olennaisia aiheita opinnaytetyon selvittamista varten.
Tietoperustan tavoitteena oli maaritella etatyo ja selvittaa, mita motivaatio tar-
koittaa, jotta saadaan selvyys tutkimustehtavan perusteista. Nama aiheet poh-
jautuvat tydssa kaytettyihin lahteisiin, joita olivat muun muassa ammattikirjalli-
suus, erilaiset artikkelit ja tutkimukset.

Kuviossa 1 esittelin tietoperustan paaaiheet.



~-Motivaatio /

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperustan kasitteet.

Luvussa 2 syvennyin nuoren tyontekijan erottaviin tekijoihin, kuten sukupolvi.
TyOssa kasittelin z-sukupolvea ja sen merkitysta tyon tulosten kannalta. Nuori
tyontekija pohjautui myos opinnaytetydssa kaytettyyn tutkimusmenetelmaan, eli
teemahaastatteluihin, johon osallistuneet haastateltavat olivat suurimmaksi
osaksi z-sukupolven edustajia. Muut osallistujat olivat 1-3 vuotta vanhempia
kuin vanhin osallistunut z-sukupolvea edustava tyontekija, mutta heidat katsot-
tiin haastattelujen toteutushetkella nuoriksi tyontekijoiksi. (Tyoterveyslaitos 2.)

Tietoperustassa esittelin myds, mita etatyo tarkoittaa ja miten sen kehitys on ta-
pahtunut tahan asti. Etatyon kehitykseen on vaikuttanut teknologian kehitys
seka halu vahentaa ajan kayttdoa tyomatkoihin. (Helle 2004, 16—-17.) Teknolo-
gian mukana kehittyneet ja kasvaneet nuoret ovat tasta syysta hyva selvitysta
varten rajattu kohde. Erityisesti z-sukupolvi on elanyt nuoruutensa teknologian
parissa. (Dimock 2019.)

Tyon kannalta oli my0s oleellista esitella motivaatio ja sen eri syvyyksia. Moti-
vaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Riippuen siita, millai-
sille motiiveille motivaatio perustuu jakautuvat ne sisaisiin ja ulkoisiin motiivei-
hin. (Mayor & Risku 2015.) Tutkimustehtavan selvittamiseksi oli oleellista esittaa
motivaation kayttaytymista, jolloin voidaan paremmin ymmartaa milla tavoin mo-

tivaatio kayttaytyy tyontekijan toiminnassa etatyossa.



1.4 Tyossa hyodynnetyt tutkimusmenetelmat

Tama selvitys toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tama
tarkoittaa sita, etta selvitykseen osallistuvilla tutkittavilla oli mahdollisuus va-
paasti ilmaista kokemuksiaan ja mielipiteitaan aiheesta. Taman tueksi voidaan
kayttaa esimerkiksi teemahaastatteluita tai ryhmakeskusteluita. Haastatteluiden
avulla voidaan saada monipuolisemmin ja syvallisemmin tietoa tutkinnan koh-
teesta. (Hyvarinen & Suoninen & Vuori.) Tassa opinnaytety0ssa saatiin tietoa
motivaatiosta nuoren tyontekijan etatyoskentelyssa teemahaastatteluin. Tallai-
sen laadullisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa vastauksia tutkittavilta ky-
symyksiin, joiden vastaukset ovat aihetta kuvailevia. Tallaisia voivat olla esimer-
kiksi, miten, miksi ja mita. (Tuulaniemi 2011, 144.)

Teemahaastattelut voivat muodoltaan olla vapaita, joten teemoista puhuminen
ja niiden jarjestys voi erota eri haastateltavien kesken, eika kaikkia teemoja
kayda valttamatta lapi samalla intensiivisyydelld. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 6.3.2.) Kysymyksien vastaukset ovat laadullisessa tutkimuksessa tarkein
analysoitava aineisto. Tutkittavat paasevat kuvailemaan aihetta moniulotteisesti,
jolloin tutkijan tehtavana on tehda keratysta aineistosta johtopaatoksia. (Tuula-
niemi 2011, 144.)

Haastatteluissa saatua aineistoa voidaan kuvata luonnollisena aineistona, joka
tarkoittaa materiaalia, joka pohjautuu muuhun kuin tutkimuksen tekijan tekemi-
seen tai vaikuttamiseen. Tallainen aineisto voi esimerkiksi olla ihnmisten toiminta
arjessa tai tietyssa tilassa tapahtuva toiminta. (Juhila, Tietoarkisto.) Eli voidaan
sanoa, etta opinnaytetyon tuottamisessa tehtyja haastatteluja ja niista kerattya
aineistoa voidaan pitaa luonnollisena aineistona, koska vahintaan kerran vii-
kossa tapahtuva tekeminen, eli tassa tapauksessa etatyoskentely, katsotaan ar-
keen kuuluvaksi toiminnaksi. Kaikki haastateltavat tekivat etatoita vahintaan yh-
den paivan viikossa, 78 prosenttia (kuvio 6) haastateltavista teki toita etana ai-

nakin kolmena paivana viikossa.



Tyon selvitykseen keratysta aineistosta tehtiin litteroinnit, jonka tarkoituksena oli
muuntaa haastatteluista saatu aineisto kirjalliseen muotoon. Nain aineiston ana-
lysointi oli tulosten kannalta selkeampaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
7.2.1.) Nain nuorilta tyontekijoilta saatuja vastauksia pystyi kasittelemaan use-

aan kertaan selvityksen tulosten analysoinnin aikana.

1.5 Tyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne suunniteltiin niin, etta lukija saa tietoperustasta selvyy-
den tarpeellisiin kasitteisiin ja pystyy syventymaan itse selvitettavaan ongel-
maan. Opinnaytetyossa kaytiin |api tarvittavat kasitteet, jotta lukijan on mahdolli-
simman helppo ymmartaa tyon aihetta ja prosessia seka saada tyon tuloksista

selkea ja informoivan kasitys.

Luvuissa 2 ja 3 kasittelin mita etatyo ja hybridimallinen tyoskentely on seka min-
kalaisia hyotyja ja haasteita silla on tyontekijan ja tydantajan nakokulmasta. Ta-
man jalkeen tyo kohdistui selvitykseen, jossa kasiteltiin etatyon kannalta tarkeita
aiheita ja niiden vaikutusta nuoren tyontekijan motivaatioon etatyoskentelyssa.
Selvitys itsessaan suoritettiin teemahaastatteluina. Kasittelin tydssa tutkimusky-
symysten taustaa seka mita niilla pyrin tuomaan haastatteluissa esiin. Teema-
haastattelut valittiin tyon tutkimusmetodiksi, silla koin niissa jaavan tarpeeksi ti-
laa haastateltaville kertoa luovemmin itse aiheesta ja vastata omien sanojen ja
ajatusten mukaisesti mahdollisimman vapaasti. Kuitenkin niin, etta haastatte-
luissa oleva runko pysyi samana, jotta keskusteluiden teema oli yhtenevainen

tutkimustehtavan kanssa.

Haastatteluiden tulosten kasittely oli yksi tarkeimmista osista opinnaytetyossani,
jossa pyrin analysoimaan, miten motivaatio nayttaytyy nuoren yksilon etatyos-
kentelyssa seka olivatko tietoperustassa kasitellyt aiheet selvityksessa saatujen

tulosten mukaisia vai 10ytyikd naista eroja.

Tuloksia pyrin esittelemaan niin, etta niista saatiin kokonaisvaltainen kuva siita,

millaisena yksilo kokee motivaationsa etana tyoskennellessaan. Tulosten esitte-



lyn jalkeen pohdin tuloksissa esiintyvia tekijoita, joiden parannuksilla saisi ai-
kaan positiivisia muutoksia tydmotivaatiossa. Pyrin tekemaan johtopaatoksia
haastattelun ja itse selvityksen tuloksista seka tekemaan naiden perusteella ha-

vaintoja, joiden avulla nuorten tyontekijan motivaatiota voitaisiin kasvattaa.

2 Nuori tyontekija

2.1 Nuoren tyontekijan maaritelma

Tutkinnan kohteena ollut ikaryhma pohjautuu osalta tyoterveyslaitoksen tutki-
mukseen, jossa haluttiin selvittaa etatyon kuormitusta. Tutkimukseen osallistunut
nuorin ikaryhma olivat alle 36-vuotiaat. Tutkimuksen mukaan, nuorin ikaryhma oli
selkeasti halukkaampi tekemaan toita etana. (Tyoterveyslaitos 2.) Toinen tekija,
joka rajasi selvityksen kohderyhmaa oli tutkijan eli minun oma ikaluokkani, eli z-

sukupolvi.

Z-sukupolvea edustavat henkilot ovat syntyneet vuonna 1997 tai taman jalkeen.
Kun taas ennen 1997 syntyneita, eli z-sukupolvea edeltanytta sukupolvea, kut-
sutaan milleniaaleiksi. He ovat syntyneet vuosien 1981 ja 1996 valilla. (Dimock
2019.) Selvityksen tekohetkella vuonna 1997 syntyneet ovat olleet vanhimmil-
laan 27-vuotiaita.

2.2 Z-sukupuolvi

Z-sukupolven edustavaa henkil6a voidaan kuvata nuorena aikuisena, joka on
osana uutta ja monimuotoista ryhmaa. Joillekin z-sukupolvea edustavavat hen-
kilot voivat vaikuttaa vaikeasti tavoiteltavissa olevalta ja yhteiskunnasta syrjayty-
neeltad henkilolta, mutta he ovat myos korkeasti koulutettuja, jotka hallitsevat

teknologian ja digitaalisen osaamisen. (Lahti 2013, 2.3.)

Z-sukupolvelle on my6s ominaista haastaa perinteita uusilla ajattelu- ja toiminta-
tavoilla. Tyoelamassa heille tarkeimpia vaatimuksia esihenkilGille ovat usein
avoimuuden tarkeys, luottamus ja vapaus omaan tekemiseen sekd moninai-

suutta tukevaa johtamista ja erilaisten kulttuurien ymmarrysta. (Lahti 2013, 2.3.)



Nuoret tyontekijat, tassa tapauksessa z-sukupolven edustajat, korostavat kokei-
luperaista kulttuuria tyonteossaan. Motivaatio nuorilla tydntekijoilla perustuu luo-
vuuteen, omaan kokeiluun ja yrittamisen tapaiseen ajatteluun. Z-sukupolvelle
esihenkilot ovat inspiroivia henkildita tydelamassa, joiden tuoma kannustus mo-
tivoi nuorta kokeilemaan uutta. Tallainen kokeiluperusteinen tyokulttuuri on yri-
tyksille ja organisaatioille hyodyllinen etu, kun tyontekija kokee tyonsa merkityk-
selliseksi. Nuoren tyontekijan sitoutuneisuuden katsotaan perustuvan usein
tyontekijan mielesta merkitykselliseen tekemiseen ja vapaampaan tilaan vaikut-
taa omiin tydolosuhteisiin. Nailla voidaan myos parantaa tyoskentelyilmapiiria ja
samalla parantaa yhteiséllisyyden tunnetta, joka on myos katsottu tarkeaksi te-
kijaksi sitouttaessa nuoria tyontekijoitéa organisaatioon. (Pirinen 2023, 192-193.)

Kiteytettyna Z-sukupolven edustajan etuna muihin sukupolviin verrattuna on ke-
hittyminen teknologiakeskeisessa maailmassa, jolloin jo entuudestaan opitaan
kayttamaan tietotekniikkaa. Tama on hyoty tydelamassa, kun osaaminen poh-
jautuu jo pidemmalle kuin esimerkiksi perehdytysjaksolle. Haasteina voidaan
kuitenkin jo ennustaa asian tuntemattomuus ja uutuus. Esimerkiksi, miten tek-
nologian lasnaolo ihmisen varttuessa vaikuttaa muulla tavoin elamiseen, tervey-

teen ja sita kautta tyoskentelyyn.

2.3 Z-sukupolvi ja digitalisaatio

Digitalisaation perustana tyontekijalle ovat tyontekijan omaamat digitaidot. Naita
on tyontekijan kyvykkyys kasitella, arvioida ja luoda tietoa niin sanallisesti kuin
audiovisuaalisesti erilaisissa digitaalisissa alustoissa tai jarjestelmissa. Aineis-
ton kasittelyn ja luonnin lisaksi kyky lukea tietoa ja mediaa kuuluvat digitaitoihin.
(Mannermaa 2024, 205.)

Esihenkildiden tehtavana on perehdyttaa tai opastaa tyontekijoita muutoksissa.
Teknologian kehitys ja digitalisaatio ovat vaistamaton muutos. Esihenkilon tulee
esittaa digitalisaation hyotyja ja pyrkia madaltamaan ennakkoluuloja tyontekijoi-
den keskuudessa. (Pirinen 2023, 36.) Digitalisaation avulla pystymme tehosta-

maan toimintaamme esimerkiksi siirtAmalla rutiininomaisia tehtavia roboteille tai



kayttaen apuna tekoalya. Talla tavoin voimme kustannusten vahentamisen li-
saksi tuoda myo0s lisaarvoa asiakaspalveluun, kun asiakkaista keratty tieto voi-
daan hyddyntaa paremmin kuin ennen. (Pirinen 2023, 32.)

Teknologian kayttaminen ja sen hallinta vaihtelee tyontekijoiden valilla yksilolli-
sesti. Osa tyontekijoista voi epailla omaa osaamistaan, joka vaikuttaa uuden op-
pimiseen ja muutoksen hyvaksymiseen. Toisilla 10ytyy innokkuutta oppia uutta
ja hyddyntaa oppimaansa tyossaan. Tasta syysta on tarkeaa kehittaa tyonteki-
joiden digitaalisia osaamistaitoja. (Pirinen 2023, 37.)

Z-sukupolvi eroaa muista sukupolvista teknologian kehittymisen ja digitalisaa-
tion suhteen. Sukupolven jokainen ikaluokka on syntynyt aikakautena, jolloin
sosiaalinen media ja langattomat verkostot ovat yleistyneet. Esimerkiksi vuonna
2007 julkaistu ensimmainen iPhone on ollut z-sukupolvelle, silla hetkella van-
himmalle ollut osa heidan elamaansa ennen teini-ikaa, eli jopa 10-vuotiaasta al-
kaen. Teini-idn saavutettuaan on internet ollut jo yleinen erilaisilla laitteilla ja
saatavilla esimerkiksi WiFi yhteyden avulla. Verkostoituminen ja yhteisollisyy-
den tunne on ennestaan helpottunut ja z-sukupolvelle onkin ominaista jatkuva
kommunikaatio ja yhteisollisyys sosiaalisen median valityksella. He ovat myos
tottuneet siihen miten erilaiset viihdykkeet ovat heilla kaden ulottuvilla teknolo-
gian avulla. (Dimock 2019.)

3 Etatyd

3.1 Etatyon maaritelma

Tyota, joka on erikseen tydnantajan kanssa sovittua, jota tehdaan osaksi tai
tayspaivaisesti tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi tyontekijan kotona tai ulko-
mailla kutsutaan etatyoksi. Etatyota voidaan tehda ainoastaan teknologian
avulla, eli tyon katsotaan olevan etaty6ta, jos sita tehdaan esimerkiksi tietoko-
neella, jotta etatyon olennainen osa eli liikkuvuus ja monipaikkaisuus voidaan
taata. (Mannermaa 2024, 202.)
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Etatyota voidaan tehda sen tekijan tai osapuolten nakemyksen mukaan kannat-
tavimmalla tavalla. Paikka voidaan maarittda samoin oletuksin. Etatyota teh-
daan usein tydomatkoilla, loma-asunnoilla tai kotona. Tyon on tarkoitus olla jous-
tavampaa, vapaaehtoisempi ja vahemman organisoimista vaativaa. Etatyota
voidaan tehda tyon osapuolten solmiman sopimuksen mukaisesti. Tama voi olla
tayspaivaista tai satunnaisempaa. (Kuisma & Sauri, 2021, 25-26.) Etatydlla voi-
daan tarkoittaa ty0antajan kanssa sovitusta tyoskentelysta, jonka tekopaikka
maaraytyy tyopaikan ulkopuolelle. Etatyon edellytyksena on tietotekniikan kayt-
taminen tyon tekoon ja se voi olla joko tayspaivaista tai osa-aikaista. (Lehto &
Sutela 2014, 152.)

Etatyota on tarkoitus harjoittaa samalla tavoin kuin tydnantajan tarjoamissa ti-
loissa erilaisin tietoteknisin tyovalinein. Tyon on tarkoitus olla samalla tavoin or-
ganisoitavissa kuin tyopaikallakin. Etatyoskentely tulee kuitenkin erottaa free-
lance-tyOsta, seka itsensa tyollistamisesta, vaikka kyseisia tydmuotoja voidaan-
kin harjoittaa samanlaisissa tiloissa. (Kuisma & Sauri, 2021, 26.)

3.2 Etatyon yleistyminen

Alun perin etatyon yleistymiseen kannusti vuoden 1970-luvun 0ljykriisi. Kriisin
seurauksena amerikkalaistutkijat tutkivat tydmatkaliikennetta ja sen positiivisia
vaikutuksia kansantalouteen. Tutkijat perustelivat etatyon hyotyja erilaisin aika-
ja taloudellisin saastoin, kuten toimistotilojen maksut. Etatyota perusteltiin myos
luontoa suojelevana, esimerkiksi tydmatkaliikenteen vahentyessa. (Helle 2004,
16.)

Suomen kannalta perusteluita on tutkittu eri nakokulmasta, vaikka mainitut pe-
rustelut ovat my6s Suomen kannalta hyodyllisia ja merkittavia. Suomessa eta-
tyota puoltavia perusteluita ovat lahinna olleet isojen kaupunkien ruuhkien ja
matkustusajan vahentaminen. Etatyon yleisyytta on lisannyt teknologian kehitty-
misen kasvu ja sen nopeus. Etatyon yksi tarkoituksista on luoda vapautta tyon-
tekoon ja tietoliikenteen kehittyminen onkin tarkea osa etatyohon siirtymisessa
ja sen mahdollistamisessa. (Helle 2004, 16-17.)
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Etatyon kehittyminen ja yleistyminen pohjautuvat teknologian nopeaan kehityk-
seen seka esimerkiksi asumismuotojen teknologisten erojen pienenemiseen.
Tasta esimerkkina voidaan pitaa loma-asunnolla tyoskentelya ja sen helpottu-
mista asunnon teknologisten varusteiden yleistymisella. Etatyon yleisyytta on
my0s edesauttanut koronapandemia, seka sen aikana lisaantynyt asuntojen
osto muualta kuin asuinpaikkakunnalta. (Kuisma & Sauri, 2021, 27.) Asuinpaik-
kakunnalla asuntojen ostoon on sittemmin vaikuttanut kdanteisesti korkojen
kasvu asuntolainoissa, joiden nousu alkoi toukokuun aikana vuonna 2022. Tal-
I6in koronan vaikutukset ovat alkaneet nakya entisestaan enemman, vaikka voi-

mistuivat jo koronan edetessa. (Lehtinen 2023.)

Koronaviruksen aiheuttama pandemia on lisannyt etatyoskentelya ja tuonut pal-
jon muutoksia tyoelamaan vuoden 2020 jalkeen. Tyoterveyslaitoksen (TTL) oh-
jeistuksen mukaan, tydnantajien tulee koronapandemian vahvistuessa valmis-
tautua siitymaan etatyoskentelyyn, seka varmistamaan tyoolot niin, etta toita
voidaan suorittaa mahdollisimman turvallisesti etana tai tarpeellisin etaisyyksin.
TTL:n mukaan etatyolla voidaan tehokkaasti kontrolloida koronavirukseen sai-
rastumista ja jatkotartuntoja. (Tyoterveyslaitos 3.)

Tilastokeskuksen tuottamassa tyovoimatutkimuksessa etatyoskentelyn maara
kaksinkertaistui edelliseen vuoteen verrattuna vuonna 2020. Huomioitavaa on,
etta etatyoskentelyn maara vaihtelee toimialojen valilla ja osa tyovoimatutkimuk-
seen osallistuneista eivat tydskentele ollenkaan etana. Koronan hellittaessa
vuonna 2022 joka kymmenes tydssa kayva yksilo tyoskenteli edelleen tayspai-
vaisesti etana, vaikka koronan asettamat rajoitukset olivat jo huomattavasti hel-
littaneet. (Leskinen 2023.)

3.3 Hybridityd

Hybridityon tarkoitus on yhdistaa perinteinen tyopaikalla tapahtuva tyoskentely
etatydhon. Luottamuksella on onnistumisen kannalta etatyossa tarkea rooli ja
taman tasapainottamiseksi voidaan hyodyntaa hybridimallia etatyon kannalta.
Hybriditydmalli voi olla yksildllinen, mutta sen periaatteena on tyotehtavien ja
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niiden ajankohdan mukainen suunnittelu, jolloin voidaan miettia mita tyota on
mahdollista tehda etana ja mitka vaativat lasnaoloa tyopaikalla. (Mannermaa
2022, 340.)

Tyontekijan ymmarrysta tyotansa kohtaan seka tyoskentelykokemusta voidaan
vahvistaa tyontekijan kokemien tunteiden avulla. Tyontekijalle saadaan sitoutu-
neempi tunne omasta tyosta, kun tyontekijalla on itse mahdollisuus vaikuttaa
tyontekoon ohjaamalla itse missa sita voi tehda. Positiiviset tunteet oman tyon
ohjaamisesta vahvistavat merkityksellisyyden tunnetta. Merkityksellisyyden
tunne on selkeasti noussut tyontekijoiden puolesta esiin edellytyksissa mita
tyontekija tyoltaan kaipaa. (Saramies & Tornroos 2021. 291-292.)

Tasta voi siis paatella, etta kun luodaan luottamusta tyontekijan tyoskentelyyn
mahdollistamalla etatyota hybridimallina, eli osa-aikaisena etatyona, mahdollis-

tetaan tyontekijakokemusta ja nain tunnetta oman tyon merkityksellisyydesta.

3.4 Etatyoskentely ja lainsaadanto

Lainsaadantoa etatyosta 10ytyy viela todella niukasti, eika sanaa etatyo juuri-
kaan kohdata tybelaman lainsaadanndssa. Etatyon hallinnassa ja sen turvaami-
sessa niin tyontekijan kuin tyonantajan kannalta voidaan silti hyddyntaa samaa
lainsaadantoa kuin muussa tyoskentelyssa. Perustana etatyoskentelylle lain
puolelta voidaan pitaa edelleen tydsopimus-, tydaika- seka tyoturvallisuuslakia.

(Tyosuojelu.)

Koska lainsaadantoa ei ole suoranaisesti ole viela etatyon tueksi laadittu, on
tarkeaa sopia tyontekijan ja tyonantajan kesken yhteisista kaytannoista. Nain
voidaan varmistaa etatyon sujuminen arjessa. Tyotavoista yhteisesti sopimisella
molempien osapuolten kesken voidaan valttaa erilaisia konfliktitilanteita. Koska
etatydoskentely on yksilOllista etatydonteon ja lasnaolotyon maaran takia voi yh-

dessa sovitut kaytannot olla erilaisia kussakin sopimuksessa. (Tyosuojelu.)
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Yleisimpia sovittua aiheita tyontekijan ja tyonantajan valille etatyossa ovat esi-
merkiksi erilaiset toimintatavat hairiotilanteiden sattuessa. Naita voi olla esimer-
kiksi teknologiaan liittyvat virhetilanteet. Myos tietoturva on todella tarkea huo-
mioitava tekija etatyossa, kun etatyo ei aina valttamatta ulotu pelkastaan tyos-
kentelyyn tyontekijan asunnossa. Naiden lisaksi on eniten esiintynyt kuormitta-
vuuskysymys, eli sovitaan myos kaytanndista, joilla voidaan ehkaista kuormitta-
vuutta seka seurata tyontekijan kykya tyoskennella. Tallaiset tekijat voivat liittya

esimerkiksi ergonomiaan tai taukojen pitamiseen ja niiden seurantaan. (Tyosuo-

jelu.)
Tyoturvallisuuslaki Tyoaikalaki ‘ Tyosopimuslaki
(738/2002) (872/2019) (55/2001)

+ 5§ Lain * 2 § Poikkeukset * 2 luku 4 § Selvitys
soveltaminen soveltamisalasta tyonteon keskeisista
tyohon tyontekijan « 13 § Joustava ehdoista
tai muun kodissa tydaika

+ 8 § Tybnantajan
yleinen

huolehtimisvelvoite

* 10 § Tydn vaarojen
selvittaminen ja
arviointi

Kuvio 2. Etatyota tukevaa lainsaadantoa. (Tyosuojelu.)

Kuviossa 2 mainitut lait tukevat etatyota ja auttavat tyontekijaa seka tyonantajaa
tyonteon ja asioista sopimisen ja kasittelyn tukena. Mutta nama itsessaan ei ole
suoraan suunnattu etatyohon. Ainoa lainsaadanto, jossa on erikseen eritelty tai
mainittu etatyosta yksilollisesti on Laki valtion henkilostolle etatyosta johtuvissa
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olosuhteissa sattuneiden tapaturmien korvaamisesta (2022/101). (Finlex
2011/1012.)

3.5 Etatyon edistajat ja haasteet

Etatyo on mahdollistanut niin tyontekijoille kuin tyonantajille paljon uusia puolia
perinteisen tyonteon tueksi. Muutoksia on tapahtunut ja tydelama on kehitty-
massa koko ajan eteenpain. Teknologiset uudistukset ja innovaatiot ovat anta-
neet tukea talle kehitykselle, joilla 16ytyy kuitenkin hyvat ja huonot puolet tyon-
teon osapuolten kannalta.

3.5.1 Tyontekija ja etatyon edistajat

Etatyohon siirtyminen tays- tai osa-aikaisesti mahdollistaa tyontekijalle paljon
hyvia puolia. Paallimmaisena esille nousee tyontekoon kaytettavan ajan ja jar-
jestelyiden joustavuus seka vapaus, esimerkiksi vapaa-ajan ja tyon yhteensovit-
taminen. (Helle 2004, 17-19.) TyOajan kaytto on joustavampaa seka tyontekijan
omien tarpeiden ja tyon ulkopuolelle kuuluvien askareiden yhteen sovittaminen
on helpompi yhdistaa etatyossa paivan aikatauluihin. Talla tavoin tyontekija
saastaa aikaa myos vapaa-aikaansa, jolloin tyontekija paasee palautumaan eta-
tyosta. (Kuisma & Sauri, 2021, 33-35.) Tydajan kayton joustavuus mahdollistaa
my0s esimerkiksi lounasajan kayttamisen harrastuksiin, kuten kavelyihin tai tau-
kojumppiin tydaikana. Tyontekija voi talldin valita itselleen paivasta sopivimmat
hetket tuottaa tyota kuten myds tauottaa tyontekoaan itselle sopivina hetkina.
(Helle 2004, 17-19.)

Tyontekija voi tehda toita itsenaisesti itselleen sopivassa paikassa ja nain var-
mistaa tyorauhan. Monelle tyopaikoilla keskittyminen voi olla haasteellista, kun
eri tekijat voivat hairita tyontekoa tyopaikalla. (Helle 2004, 17—-19.) Kun tyonteki-
jan tyorauha ja keskittyminen lisaantyy, lisdantyy samalla myos tyotyytyvaisyys
ja tydmotivaatio, joiden seurauksena tyoskentelyn tehokkuus paranee (Kuisma
& Sauri 2021, 33-35).
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Etatyoskentelyn johdosta tydmatkat ja niihin kaytettava aika vahenee, kuten
myads niihin liittyvat kustannukset (Helle 2004, 17—-19). Kun tydmatkoihin ei kulu
aikaa paivasta, mahdollistaa etatyoskentely vapaa-ajan ja esimerkiksi perhe-
elaman sovittamisen tyonteon kanssa. Etatydo mahdollistaa my6s vapaammin
asuinpaikan valitsemisen niin ettei perusteena ole juuri tydpaikan toimitilojen si-
jainti. (Kuisma & Sauri 2021, 33-35.)

Osalla tyontekijoista voi olla erilaisia esteita normaalille tyoskentelymallille, jol-
loin etatyolla on paljon merkittavaa arvoa tarjoamalla mahdollisuuksia myos
tyonteolle heille, joilla on erilaisia esteita. Etatyd mahdollistaa tyoskentelyn
myO0s muunlaisissa poikkeustilanteissa kuten huonon saan estdessa matkusta-
misen tyopaikalle. (Kuisma & Sauri, 2021, 33-35.)

Kun katsotaan etatyon tuomia etuja tyontekijan kannalta, on niita nahtavissa
enemman vapaa-ajassa kuin itse tyoskentelyssa etana. Nain voidaan todeta tut-
kijoiden selvityksen perusteella, kun vapaa-ajalle jaa enemman aikaa esimer-
kiksi harrastuksiin tai muuhun palauttavaan tekemiseen. Aikaa saastyy tyomat-
koista ja niiden vahenemisesta, seka esimerkiksi siita, etta tyontekija ehtii teke-
maan kotitoita tdiden ohella, esimerkiksi laittamaan pesukoneen pyorimaan.

3.5.2 Tyontekija ja etatydon haasteet

Etatyoskentelylla on myos varjopuolia ja siita voikin nousta yksilGille erilaisia
tyota tai vapaa-aikaa varjostavia tekijoita. Koska etatyota tehdaan usein yksin ja
erossa omasta tyOpaikasta ja samalla tyOyhteisosta, voi yksilo kokea erkaantu-
mista yhteisostaan sosiaalisten kontaktien pois jaamisen seurauksena. (Man-
nermaa 2024, 203.) Vaikka yhteytta pidetaan ylla erilaisilla teknologisilla ta-
voilla, kuten sahkopostein tai chat-viestein, eivat ne riita normaalin vuorovaiku-
tuksen tasolle tai pysty korvaamaan tunnetasolla ihmisten kohtaamisia (Helle
2004, 20). Mielenterveyden haasteet tyoelamassa ovat jo kasvava ilmio, eika
yksinaisyytta mahdollistava etatyoskentely tee hyvaa, ellei siihen puututa
ajoissa esimerkiksi varhaisen tuen kautta (Forma 2023, 231).
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Etatyon hyvana puolena on vapaa-ajan ja tyonteon yhteensovittaminen, tama
kuitenkin voi helposti muuttua haittapuoleksi, kun tyonteko ja vapaa-aika sekoit-
tuukin yhtenaiseksi arjeksi. Kun tyota tehdaan milloin vain ja mista vain, on
helppoa olla koko ajan toissa tai valmiina auttamaan. Taman seurauksena
stressitasot voivat kasvaa ja tyonteosta irtautuminen hankaloitua. Jos etatyohon
kuuluu matkustaminen normaalien tyotehtavien lisaksi, on palautuminen tyon
teosta ehdottoman tarkeaa. (Mannermaa 2024, 203—-204.) On myos todettu eri-
tyisesti etayhteyksin pidettyjen kokousten kuormittavan tyontekijoita enemman
kuin live-tapaamiset. Naissa on osa syyna esimerkiksi taukone pitamattomyys,
kun hypataan kokouksesta toiseen ilman valissa olevia taukoa. (Forma 2023,
231.)

On siis tarkeaa yksiloida tyonteko ja tybaika erilleen vapaa-ajasta, vaikka moni
kokeekin tarvetta yli kompensoida etatyota kayttamalla enemman aikaa tyon te-
koon. Ylityon tekoon voi yksilo kokea usein painetta esimerkiksi tyOkavereiden
tai esihenkilon toimesta, osoittaakseen heille olevansa itse ahkera tyontekija.
(Helle 2004, 20.)

Kun tyohon kaytettava aika kasvaa, kasvaa samalla myos tyon maara. Nama
usein vaikuttavat tyontekijan vapaa-aikaan ja kompensaatioon. Monet tyonteki-
jat eivat kuulu tyoaikalain piiriin, eivat he ole oikeutettuja saamaan kompensaa-
tiota ylityosta. On siis sovittava ylityosta ja sen korvauksista etukateen tyonteon
osapuolten kesken, kun siirrytaan etatyoskentelyyn. (Helle 2004, 20-21.)

Etatyon yleistyessa inmiskontaktit vahenevat helposti tydpaikoilla ja tama voikin
luoda tyontekijoille pelkoa siita nahdaanko heidan tyopanostansa samalla ta-
voin, kuin tyontekijoiden, jotka tydskentelevat enemman lasna. Lasnéoloa usein
katsotaan aktiivisen tyontekijan merkkina, vaikka etatyossa arviointikriteerina
tama ei ole mahdollista ja etatydssa arviointi perustuukin ainoastaan tyon tulok-
seen. On siis tehtava muutoksia tyOpaikoilla, jotta etana tyoskenteleville saa-
daan luotettava olo siita, ettd heidat otetaan yhta lailla ura- ja palkkakehityk-
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sessa huomioon. Jotta etatyo voisi onnistua, edellytetaan etta perinteinen ajat-
telutapa suorituksen arvioinnista on muutettava ja tyontekijalle voidaan luoda

luotettava olo heidan muistamisestansa. (Helle 2004, 21.)

Etatyoskentelyssa on myos tarkeana osana teknologia ja sen toimivuus. Eta-
tyota tehdaan teknillisten tyovalineiden kautta, joten tekniset ongelmat ovat iso
haitta tekija tyon onnistumisessa. Teknisia ongelmia voivat olla esimerkiksi yh-
teyskatkokset, teknisen tuen heikkous tai puute. (Forma 2023, 232.) Teknillisten
puutteiden lisaksi ergonomia etatyoskentelyssa voi olla haittatekijana, jos tyon-
antajan puolesta ergonomiaa ei tueta, tai sen varmistaminen muulla tapaa ole
mahdollista. Tallaiset tydsuojelupuutteet voivat edes auttaa vammoja erityisesti
tuki- ja liikuntaelimille. (Helle 2004, 21.)

Tutkijoiden selvitysten mukaan voidaan nahda miten tyontekijaan kohdistuvia
haasteita ovat erityisesti henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen kohdistuvat tekijat.
Naiden kuormittuminen on selkeasti etatyon varjopuolia tyontekijan kannalta,
joiden hyva tai huono tilanne on liitettavissa tyontekijan motivaatioon ja tata

kautta tyosta suoriutumiseen.

3.5.3 Etatyon edistajat tydnantajan kannalta

TyoOnantajan nakokulmasta etatyoskentelyn tuomat hyodyt ovat osaltaan saman
tyyppisia, kuin tyontekijoiden nakokulmasta. Esimerkiksi tyonantajalle hyotyja
ovat tyon tuottavuus ja tehokkuuden kasvaminen. Mutta osa hyodyista ovat sel-
keasti enemman tydantajalle tulevia hyotyja kuten tyopaikan toimitiloista johtu-
vien kustannusten vahentyminen. Kun osa tyontekijoista tyoskentelee jopa pai-
vittain etana, laskee se kustannuksia huomattavasti toimitiloissa. Paikalla on va-
hemman ihmisia kuluttamassa sahkoa, tarvikkeita tai muita toimitilojen palve-
luita. Etatyoskentely myos mahdollistaa tydnantajalle vaihtoehdon vaihtaa toimi-
tilojen kokoa pienemmaksi ja edullisemmaksi, kun kaikki tyontekijat eivat ole
paivittain paikan paalla tyoskentelemassa. (Kuisma & Sauri 2021, 33-35.)
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Koska tyota tehdaan etana tai muualta, kuin toimitiloista tai toimitiloihin saapu-
minen tyontekoa varten ei ole tarpeellista, on tydnantajille paljon helpompaa or-
ganisoida esimerkiksi kokouksia. Yleisesti tydnteon organisointi helpottuu ja sa-
malla nostattaa tyontekijan tehokkuutta, kun tyontekijalla on vapaammat kadet
tydajan ja paikan suhteen. Joustavuus tyon tuottamisessa lisaa tyon laatua ja
tyontekijan motivaatiota. (Helle 2004, 22.)

Etatyoskentely on monelle tyonhakijalle positiivinen tekija, jolloin tydnantajille
tama on hyva valtti rekrytoinnin suhteen ja etatydmahdollisuus lisaa tyopaikan
houkuttelevuutta tydnhakijoiden silmissa. Houkuttelevuus perustuu osalta tyon-
antajien kuvaan tyontekijoistaan valittamisesta. Etatydmahdollisuudella tydnan-
tajat tukevat tyontekijoidensa parempaa jaksamista, tydomatkaliikenteen vahen-
tymista ja edistavat ymparistovastuullisuuden tavoitteita. (Kuisma & Sauri 2021,
33-35.) Etatyoskentelymahdollisuus antaa tyonantajalle myos mahdollisuuden
rekrytoida tyontekijoita laajemmin kuin esimerkiksi toimitilojen sijaitsevasta kau-
pungista. Taman lisaksi on myos todennakoisempaa sitouttaa tyontekijoita pi-
demmaksi ajaksi, kun heilla on mahdollisuus tyoskennella etana muualta. (Helle
2004, 22.)

Tyonantajan nakokulmasta kiteytettyna edut ovat enemmin rahallisia, esimer-
kiksi tilojen kustannuksiin liittyvia. Taman lisaksi tyon organisointi, esimerkiksi
yhteiset kokoukset, ovat helpommin sovittavissa. Jokainen pystyy naihin osallis-
tumaan, oli sitten toimistolla tai muualla tekemassa toitaan. Tahan voi myos li-
sata sen, etta rekrytointikin on luonnollisesti laajempi alaista ja tydantajat voivat
panostaa enemman itse tydnhakijaan ja sen sopivuuteen, jos tyota voidaan to-

teuttaa etana.

3.5.4 Tyonantaja ja etatyon haasteet

Etatyolla on myos tyonantajalle erilaisia haittapuolia. Tyonantajalle voi esimer-
kiksi aiheutua erilaisia lisakuluja tyovalineiden mahdollistamisesta tyontekijoil-
leen etatyota varten. Teknologian kehitys ja yleinen tydergonomia lisaa kustan-
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nuksia, kun vanhat koneet ja valineet ovat nopeammin liilan vanhoja tyon teke-
miseen nykyajan puitteissa. Talloin tydnantajan haasteeksi nousee tyontekijoi-
den tydskentelytilojen sopimattomuus ja siihen liittyvat lisdkustannukset.
(Kuisma & Sauri 2021, 33-35.)

TyoOnantajalle etatyOsta aiheutuu haittoja itse tyontekijalle aiheutuvien haittojen
kautta, jotka ovat usein terveyteen ja jaksamiseen liittyvia. Tyonantajalle voi ai-
heutua lisakustannuksia esimerkiksi tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja sairaus-
lomista, jos tyontekijat eivat huolehdi hyvinvoinnistaan etatyoskentelyssa. On
siis tyonantajalle tarkeaa pitaa huoli ja kartoittaa tyontekijoidensa tyota ja hyvin-
vointia etatyossa. (Kuisma & Sauri 2021, 33—-35.) Monelle tyontekijalle etatyo
voi tuoda riskia yksinaisyyteen ja tyOyhteisosta eristaytymiseen, jolloin tydnanta-
jan rooli on merkittavassa osassa yhteisollisyyden yllapidossa. Tall6in esihenki-
I6n tulee muuttaa myos toimintatapojaan ja johtamismallia, jotta naita tilanteita
voidaan valttaa, kun virtuaaliset tapaamiset yleistyvat etatyon johdosta. (Forma
2023, 229.)

My0s etajohtamiseen tulee paneutua ja sita kehittaa etatyon kehityksen mu-
kana. Tama on viela uusi haaste monelle tydnantajalle ja sille haetaan sopivaa
muotoa varmasti viela pitkaan. Lisaksi on tarkeaa huolehtia tyontekijoiden mah-
dollisista huolista omasta urakehityksesta, jotta he kokevat olevansa osa orga-
nisaatiota. Nain pystytaan myos sitouttamaan tyontekijoita pidemmaksi aikaa
organisaatioon ja vahentaa talla tavoin myos yrityksen kustannuksia. (Kuisma &
Sauri 2021, 33-35.)

Kun katsotaan tyoantajalle aiheutuvia haasteita etatyosta, voidaan huomata,
etta etatyosta saadut hyodyt ja haasteet muuttavat muotoaan siita, minkalainen
tilanne on ollut yrityksen kannalta ennen etatyota. Esimerkiksi haasteet kuluissa
ovat tyovalineisiin liittyvia kuten Kuisma ja Sauri ovat nain todenneet. Ennen
etatyota yritysten kulut kuitenkin olivat enemman taas tyatiloihin liittyvia. Uutena
haasteena voidaan kuitenkin nahda etatyosta tyontekijalle mahdollisesti aiheu-
tuva syrjaytyminen tyOyhteisOsta tai yksinaisyys. Tallaista ei ole viela ennen tyo-
elamassa nahty, joka perustuisi tyon tekemiseen muualla, koska etatyota ei ole
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nain laaja-alaisesti toteutettu ennen pandemiaa. Koronapandemia kiihdytti eta-
tyohon siirtymista vasta vuodesta 2020 alkaen, kuten luvussa 3.2. on esitetty.
Voidaan siis ajatella, etta tydnantajan haasteet ovat myos sellaisia, ettei niihin
valttamatta ole viela varauduttu tai yrityksen toimintaa tulee kehittaa etatyosken-
telyn kehittyessa, kun saadaan tarkemmin tietoja siitd milta etatyo tyontekijoista

tuntuu.

3.6 Etatyo ja tyohyvinvointi

Etatyossa tarkeana osana toimii tyontekijan hyvinvointi. Etatyo itsessaan ei ole
muuttanut tyontekijoiden suhtautumista omaan tyohonsa tai heikentanyt ylei-
sesti tyontekijoiden tyohyvinvointia. Moni voi kuitenkin kokea etatyon eri tavoin
raskaaksi ja uuvuttavaksi, vaikka sairauspoissaolot ovat vahentyneet. Esimer-
kiksi opiskelijoiden kesken uupuneisuus on noussut, vaikkei tydelamassa eta-
tyon johdosta ole huomattu samaa ongelmaa. (Kuisma & Sauri, 2021, 41-43.)

Moni voi kokea oma jaksamisen raskaammaksi etatyosta johtuen, kun yleinen
tuki kollegoilta ja esihenkil6lta on eri tavalla saatavilla. Kommunikaatio voi ta-
pahtua esimerkiksi viestien valityksella, kun taas aikaisemmin ihmiskohtaamisia
on sisaltynyt tyoviikkoihin paljon enemman. (Kuisma & Sauri 2021, 41-43.)

Monelle etatyoskentely on tuonut kuitenkin varmuutta omaan tekemiseen ja li-
sannyt itsenaistymista tyonteossa. Varmuuden saaminen luo ihmiselle turvalli-
semman olon omasta tekemisesta ja nain lisaa kuuluvuuden tunnetta ja var-
muutta omasta osastaan organisaatiossa. Tama osaltaan edistda omaa hyvin-
vointia ja tuo balanssia, jos saatavilla oleva tuen saanti on tyontekijasta riippu-
mattomista vahentynyt. (Kuisma & Sauri, 2021, 41-43.) Etatyon kannalta on
kuitenkin mainittava uudessa tyossa aloittavat tyontekijat, joille perehdyttaminen
on luonnollisesti yhteydessa omaan tekemiseen ja luottamiseen omiin tai-
toihinsa, eika talldin voida taata tyontekijalle tarvittavaa varmuuden tunnetta.
My0s tyohyvinvointiin voidaan suoraan katsoa yhteisollisyyden tunne ja jos tyot
aloittaa etana voi olla vaikeaa tutustua muihin tyokavereihin ja kokea yksinai-
syyden tunteita. (Forma 2023, 229-230.)
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Tyoterveyslaitos julkaisi helmikuussa 2021 Miten Suomi voi? -seurantatutkimuk-
sen, jossa etatyota tehneet henkilot kokivat oman tekemisensa paljon itsenai-
semmaksi. Tylsistyneisyys esiintyi myds useammin, kun etatydon maara on li-
saantynyt verrattuna aikaisempaan. Samalla kuitenkin etatyosta johtuen moni
koki yleisen tunnetilansa myonteisena ja motivaation kasvaneen esimerkiksi pa-
rempien tydoskentelytapojen oppimisen seurauksena. (Kuisma & Sauri 2021,
41-43.)

Etatyo ja tyohyvinvointiin liittyvat haasteet ovat monelle viela uusi asia, koska
etatyota on nain laajasti tehty viela kovin vahan eika sen pitkaaikaisia vaikutuk-
sia ole voitu viela tutkia tarkemmin. Toki jo esiintyviin ongelmiin, kuten tuen saa-
mattomuuteen tai yhteiselimettomyyteen on hyva yrittaa 10ytaa ratkaisuja jo tyo-
elamaa tukevista tutkimuksista. Vaikka naihin ei valttamatta viela ole ratkaisuja
suoranaisesti, voi juridiikan tapaisesti, kuten luvussa 3.4. todettiin, pyrkia sovel-
tamaan jo olemassa olevaa tietoa, vaikka se ei suoranaisesti olisikaan etatyos-
kentelyyn laadittu.

4 Motivaatio

4.1 Motivaation maaritelma

Motivaatiolla tarkoitetaan tunne- tai ajatustilaa, jolla on tarkoitus saada aikaan
erilaisia tavoitteita. Esimerkiksi voidaan ottaa tarve sydoda, motivoidumme nain
tekemaan ruokaa ja syomaan, ettei meille tulisi nalka ja pysymme elossa. Toi-
nen esimerkki motivaatiolle on tyonteko. Meita motivoi tekemaan toita esimer-
kiksi tulot, joilla elattaa itsemme tai tyon tuoma sosiaalinen status. (Seppanen
2018, 15.) Motivaation tarkoituksena on siis saada ihminen ohjattua ja viritettya
kayttaytymisensa kohti tavoitteitaan. Motivaation avulla voimme myos maaritella

milla tavoin pyrimme saavuttamaan tavoitteemme. (Mannermaan 2024, 97.)

Motiivit luovat perustan motivaatiolle, ns. motivaation perustarpeet. Motiivit voi-
vat olla yksilon tarpeita, haaveita, tavoitteita, sanktioita tai esimerkiksi erilaisia
palkitsemistapoja. Motiiveja voidaan jakaa tiedostettuihin ja tiedostamattomiin
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motiiveihin. Tiedostamattomia motiiveja voivat olla esimerkiksi motiivit, jotka pe-
rustuvat lapsuuteemme, tietynlaiset kokemukset tai jopa geeniperima. Motiiveja
voi olla niin sisaisia kuin ulkoisia, jotka erottuvat motiivin syntyperan perusteella.
(Mayor & Risku 2015.)

Motiivien taustalla on usein jokin halu tai tarve. Motiivi, jonka perustana toimii
halu, on &rsyke peraista reagointia. Arsykkeet ovat haluperaisessa motiivissa
sisaisia tai ulkoisia. Esimerkkina haluperaisista motiiveista on syomisen halu.
(Seppanen 2018, s. 101.)

Ulkoinen motivaatio

oljeeAllOW UBUIESIS

Kuvio 3. Esimerkkieroja motivaation eroista tydntekijana (Mannermaa 2024,
97).

Kuviossa 3 on esiteltynd, miten motivaatio voi nayttaytya tyontekijan nakokul-
masta. Sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon syvennyn tydssa tarkemmin lu-

vuissa 4.1.1. seka 4.1.2.
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4.1.1 Sisainen motivaatio

Sisaisen motivaation motiivit rakentuvat ihmisen omalle tahdolle, eika siihen koh-
distu ulkoisia tekijoita, esimerkiksi toisen luomaa pakkoa. Oman halun lisaksi mo-
tiiveja sisaisessa motivaatiossa voivat olla henkildon omat erilaiset kiinnostuksen
kohteet. Sisaista motivaatiota voidaan talldin vahvistaa, kun tekeminen on itses-
saan jo palkitsevaa. Tarkeita tekijoita sisaisen motivaation vahvistamisessa ovat
tunne oman oppimisen ja taitojen kehittymisesta seka autonomisuus omaan te-
kemiseen. Jotta sisaista motivaatiota voidaan yllapitaa, tulee henkilon olla ajoit-
tain myos itsekas priorisoidessaan motivaationsa kohdetta. (Mannermaa 2024,
99.)

Joskus alun perin ulkoisena motivaationa toimintaa ohjannut motiivi voi muuttua
sisadiseksi, jolloin ihminen kokee tekemisensa itselle merkitykselliseksi ja saa tyy-
dytysta onnistumisistaan. Talloin ulkoiset motiivit muuttuvat sisaisiksi, jolloin hen-
kilo alkaa toimimaan omien henkilokohtaisten pyrkimysten mukaisesti. (Manner-
maa 2024, 99.)

Sisaiselle motivaatiolle ominaiset palkitsemistavat ja palkkiot ovat usein tyon laa-
tuun tai sisaltoon liittyvia. Koska sisaisen motivaation tavoitteet tai palkkiot ovat
usein yksilon itse maaraamia, ne tyydyttavat yksiloa ja taman tarpeita korkeam-
malla asteella kuin ulkoisen motivaation palkkiot. Tyydytyksen tunne on sisai-
sessa motivaatiossa ja sen palkkioiden saavuttamisessa yhteydessa yksilon it-
sensa toteuttamiseen ja kehittamiseen. Tasta syysta tyydytyksen tunne on kor-
keimmalla tasolla. Koska sisdisen motivaation palkkiot ovat pitkakestoisia, ovat
ne tehokkaampia kuin ulkoisen motivaation palkkiot ja voivatkin tasta syysta muo-
dostua pysyvaksi motivaation lahteeksi. (Ruohotie 1998, 38-39.)

4.1.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisen motivaation motiivit ovat peraisin ulkoisesta motivaation lahteesta eika
itse toiminnasta. Ulkoisia motiiveja voivat esimerkiksi olla erilaisia kannustimia

kuten ylennys tai muu vastaava palkkio. Motivoivia tekijoita voivat myos olla eri-
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laiset sanktiot, jolloin motivoitunut henkilo toimii niin, ettd hanen motiivinansa te-
kemiseen on erilaisten sanktioiden valttaminen. Talloin ulkoiset motiivit ovat
usein hetkellisia ja lyhytkestoisia. Ulkoinen motivaatio voikin kadota yhta nope-
asti kuin se on kehittynyt, esimerkiksi hetkina, kun palkkiona ollut ylennys onkin
mennyt jollekin toiselle. Talloin ulkoisesta motiivista motivoitunut tyontekija me-
nettaa motiivin toimia tietylla tavalla ja sama voi tapahtua, jos palkkion saakin
itse, mutta se on talloin jo saavutettu. (Aro & Heikkila & Holmgren & Ikonen &
Juujarvi & Morikawa & Raman & Sahimaa 2023, 100-101.)

Ulkoisen motivaation palkkiot ja tavoitteet rakentuvat ympariston mukaan, ja
muotoutuvatkin jonkun muun kuin yksilon itse maaraamalla. Motivaation perus-
tana toimii esimerkiksi turvallisuuden tunne tai tarve yhteenkuuluvuuteen ja nain
tyydyttavat alemman asteen tarpeita kuin sisaisessa motivaatiossa. Palkkioiden
kesto tai palkitsemisen tunteet ovat ulkoisessa motivaatiossa lyhytaikaisia ver-
rattuna sisaiseen motivaatioon. Lyhytkestoisuudesta johtuen, on ulkoisen moti-

vaation palkkioille tarvetta useammin. (Ruohotie 1998, 38—-39.)

Usein ajatellaan, etta ulkoinen motivaatio toimii sisaisen motivaation vastakoh-
tana. Tama ei kuitenkaan pida paikkaansa, silla motivaatiota vastaava vasta-
kohta onkin amotivaatio. Amotivaatiolla tarkoitetaan motivaation puuttumista
taysin, eli amotivoituneella henkilolla ei ole lainakaan ulkoisia tai sisaisia motii-

veja, jotka ohjaisivat henkilon toimintaa. (Aro ym. 2023, 101.)

4.2 Motivaatioteorioita

Motivaatiosta I0ytyy paljon tutkittua tietoa, sita selittavia teorioita ja menetelmia.
Teorioiden hyodyllisyys riippuu motivaation kontekstista seka missa yhteydessa
motivaatiosta puhutaan. (Seppanen 2018, 81.) Opinnaytetydn kannalta tarpeel-
lisia motivaatioteorioita olen nostanut tyossani esille tukemaan ymmarrysta siita
mita motivaatio on. Motivaatioteoriat auttavat antamaan selkeamman kasityk-
sen siita, miten motivaatio toimii ihmisessa, seka miten erilaisilla tekijoilla on

vaikutus motivaatioon ja sen pysyvyyteen.
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Sisaisen ja ulkoisen motivaation kayttaytymista tyoelamassa kuvaa hyvin ltse-
maaraamisteoria, jonka ovat kehittaneet Edward Deci ja Richard Ryan. ltse-
maaraamisteoria motivaation kannalta tarkastelussa ulottuu tyéelaman ulkopuo-

lelle myds esimerkiksi oppimista tarkasteltaessa. (Aro ym. 2023, 99.)

Attribuutioteoriaa on myds hyva tarkastella, kun teorian tarkoituksena on selvit-
taa motivaatioon perustuvia syyseuraussuhteita. Attribuutioteorian avulla henki-
I6n on helpompi itse saada omien onnistumisien ja epaonnistumisien syy ja nii-
den seuraamukset selville. (Seppanen 2018, 84.) Attribuutioteorian avulla voi-
daan esimerkiksi tarkastella motiiveja henkilokohtaisemmasta nakokulmasta ja
nama voivat olla hyodyksi yksilolle itselleen ymmartaakseen paremmin omaa

toimintaansa. Attribuutioteoriaa tarkastellaan tarkemmin alaluvussa 4.2.2.

4.2.1 ltsemaaraamisteoria/itseohjautuvuusteoria

ltsemaaraamisteorian ovat kehittdneet Edward Deci ja Richard Ryan. Teoria on
motivaatioteorioista tutkituin ja silla selitetaan motivaatiota ja motivoituneisuutta
eniten verrattuna muihin motivaatioteorioihin. Teoria on lahtdisin ajatuksesta,
jolla luodaan ihmisesta kuva, jossa ihminen on itsestaan aktiivinen, altis moti-

vaatiolle ja itse orientoituva. (Seppanen 2018, 81.)

Teoria rakentuu kolmen eri ulottuvuuden ymparille, jotka ovat kokemukset auto-
nomiasta ja pystyvyydesta seka yhteenkuuluvuuden kokemisen tarve. Nama
ulottuvuudet ovat liitteessa ihmisilla oleviin perustarpeisiin. Kyseiset perustar-
peet tulee tayttaa, jotta voidaan valttya ongelmallisilta seuraamuksilta, joilla on
vaikutus yksilon hyvinvointiin. Huomioitavaa kuitenkin on, etta kokonaisuus on
ratkaisevassa osassa, eika osuuksia tule tayttaa kaikilta osin, jotta motivoitunei-
suus jatkuu. (Seppanen 2018, 81-82.)

Seuraavassa kuviossa 4 esiteltiin psykologisten tarpeiden kolme ulottuvuutta.
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Autonomia
(Omaehtoisuus)

Psykologiset
tarpeet

 hteenkuuluvuus
(Suhteet)

Kompetenssi
(Kyvykkyys)

Kuvio 4. Itseohjautuvuusteorian kolme ulottuvuutta (Seppanen 2018, 83).

Autonomian kokemuksella tarkoitetaan kokemusta toimia itsenaisesti saaden
tyytyvaisyytta ja motivaatiota, joka on peraisin oman elaman sisallon vapaasti
valitsemisen tunteesta. Tunteen tukena on myds tarve omaan elamaan vaikut-
tamisesta ja siihen liittyviin paatoksiin. Jotta kokemus autonomiasta toteutuu, tu-
lee valttaa massaan kuulumisen tunnetta ja sen mukana kulkemista. Tall6in yk-

silon ei paase toimimaan itsenaisesti. (Seppanen 2018, 82.)

Kokeakseen pystyvyytta tulee sen taustalla olla tuntemus patevyydesta ja
omasta osaamisesta. Tassa tapauksessa erityisesti tunne omasta patevyydesta
on ratkaisevassa osassa enemmin kuin yksilon oikeat taidot. Myos yksilon ko-
kemuksilla ja aiemmin saaduilla palautteilla on iso vaikutus kokemukseen
omasta pystyvyydesta. On siis suositeltavaa lahtea rakentamaan ja varmista-
maan motivaation pysyvyys tavoitteilla, jotka ovat lIahella yksilon taitoja ja tavoi-
teltavissa. Helpompien tavoitteiden jalkeen voidaan siirtya haastavampiin tavoit-
teisiin niin, ettd pidetaan mielessa oma kyvykkyys. Nain yllapidetdan motivoitu-
neisuutta, ja sitoutetaan yksiloa omaan toimintaansa ja kehitykseensa. (Seppa-
nen 2018, 82.)
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Kolmantena osana itsemaaraytyvyysteoriaa on yhteenkuuluvuuden tarve. Ta-
man osan toteutumattomuus voi aiheuttaa ihmisessa oireilua, kuten motivaation
puutetta, masennusta tai muita psyykkisia oireita. Tarve yhteenkuuluvuudesta

on peraisin ihmisen kaipuusta muihin ihmisiin. (Seppanen 2018, 82.)

Ulkoisilla motiiveilla ihmista pystyy motivoimaan, mutta kyseessa on kontrol-
loidumpaa motivaatiota. Kontrollin seurauksena ihmisen motivaatio voi laskea
silla se vaikuttaa ihmisen tunteisiin ja itse maaranpaan arvostukseen ja voi talla

tavoin heikentda motivaatiota. (O’Hara, 2017.)

4.2.2 Attribuutioteoria

Teorian tarkoituksena on saada yksilOlle itselleen selitys tai syy-seuraussuhde
omille onnistumisilleen ja epaonnistumisilleen. Teoria rakentuu kolmelle eri syy-

seuraus dimensiolle:

\
Sijainti
\
Pysyvyys

Kontrolloitavuus

Kuvio 5. Attribiuutioteorian kolme syyseuraus dimensiota (Seppanen 2018, 84).

Sijainti-dimensio voidaan jaotella ulkoiseen ja sisaiseen sijaintiin. Sijainnilla tar-
koitetaan syyn sijaintia. Onko kyseessa ihmisesta itsestaan kumpuava syy vai

onko syy jokin muu ulkoinen tekija. (Seppanen 2018, 84.)
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Pysyvyys-dimensiossa voi olla pysyvia syita tai seurauksia, kuten itseensa liitty-
via ominaisuuksia, joihin ei pysty vaikuttamaan. Dimensiossa olevia syita ja
seurauksia voi olla my0s tilapaisia kuten hetkellisista tekijoista johtuvia tapahtu-
mia, joihin yksilo voi vaikuttaa esimerkiksi harjoittelemalla ja tekemalla ensi ker-
ralla paremmin. On kuitenkin huomioitava, etta pysyviin syihin lukittuminen ei
ole edullista motivaation kannalta ja talloin valtellaan itse tavoitetta. (Seppanen
2018, 84.)

Kolmas dimensio on ihmisen omaa kasitysta ja kokemusta siita, miten han on
voinut kontrolloida lopputuloksen syita tai vallitsevaa tilannetta. Ihminen haluaa
tuntea hallitsevansa tilanteita, jotta motivaatio kasvaa ja sitoutuminen itse tilan-
teeseen vahvistuu. Kun tunne kontrollista saavutetaan, pysyy usein ihminen ta-
voitteiden tavoittelemisessa. Yksilon oma tunne hallinnasta ei valttamatta ole
kuitenkaan universaali kokemus tilanteen osapuolille ja onkin muiden dimensioi-

den tavoin nakemysriippuvainen. (Seppanen 2018, 84.)

5 Selvitys

Opinnaytetyota varten tehdyt haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Tee-
mahaastatteluilla oli tarkoitus keskustella haastattelunkohteen kanssa ennalta
suunnitelluista teemoista. Osalla haastateltavista oli toive osallistua nimetto-
mana, esimerkiksi tyonantajan takia. Tasta syysta kaikki haastattelijat esiintyvat

tyossani ja litteroinneissa nimettoming, eika tyonantajia tule ilmi tyosta.

Haastatteluiden tallenteista tein litteroinnit, kun olin saanut kaikki haastattelut val-
miiksi aanitettya. Litteroinneilla on pyritty saamaan haastatteluista saatu aineisto
aanitysmuodosta kirjalliseen, jotta niitd on helpompaa kasitella ja analysoida.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 7.2.1.) Litteroinneissa erittelin viela erikseen
ennen haastatteluja keraamani tiedot haastateltavista, jotta niista pystyin luokit-
telemaan ja tulkitsemaan haastattelun aineistoa selvitystani varten. Luokittelut
tehtyyn saman tyyppisesti, kuin haastattelun teemojen rakennetta suunnittelin.
Haastatteluista analysoin eniten puhuttaneet teemat, joiden ymparille rakentui
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muut niihin liittyvat aiheet. Nain tuloksien analysointi oli mahdollisimman selkeaa

ja vastauksista pystyi rakentamaan tyon tuloksen.

5.1 Haastatteluiden toteutus

Haastatteluiden jarjestaminen lahti yleisesta kyselysta opiskelijatovereilleni seka
tyopaikkani kollegoille. Haastattelukutsussa kannustettiin vapaaehtoisia ja ha-
lukkaita vastaajia ilmoittamaan halukkuudestaan osallistua haastatteluihin. Kri-
teerina haastatteluihin oli ainoastaan kokemus etatyoskentelysta vahintaan ker-
ran viikossa. Haastattelukutsuuni sain paljon kiinnostuneita osallistujia, joista
yhdeksan oli sellaisia, kenen kanssa sain sovittua haastattelut. Haastattelut so-

vittiin joko puhelimitse, sahkopostilla tai viestin valityksella.

Haastatteluita varten pyysin haastateltavista tietoja. Naita olivat nimen lisaksi
ika, ammattinimike seka etatyoskentelypaivien maara viikossa. Kaikilla osallistu-
jilla tuli olla vahintaan yksi etatyopaiva viikossa ja suurimmalla osalla olikin eta-
tyopaivia jopa kolmesta neljaan paivaan viikossa. Haastateltavien tyonimikkei-
siin lukeutui muun muassa assistentti, tapahtumakoordinaattori ja tiimin esihen-
kilo.

Jotta haastatteluaineistoa voitiin kerata analysointia varten, kaikilta haastatelta-
vilta saatiin ennen haastatteluita lupa haastatteluiden nauhoittamiseen. Haasta-
teltavien kanssa my0s sovittiin, ettd haastattelut analysoidaan nimettomina
tyossani, eli ne toteutettiin anonyymeina. Tahan oli osana syyksi myos tutkitta-
van vapaus puhua omista kokemuksistaan nimettdmana, jotta haastatteluiden

tulokset olisivat mahdollisimman totuudenmukaisia.

Haastattelut toteutettiin Teams-alustaa kayttaen videopuheluina. Haastattelut
tallennettiin aanitiedostoina, joista kavi ilmi haastattelun ajankohta, seka haas-
tattelun osapuolet. Haastattelut toteutettiin kevaalla 2023 helmi-ja maaliskuun

aikana.
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5.2 Tutkittavat

Haastatteluiden kohteeksi valittiin halukkaita yksiloita, jotka tyoskentelivat yrityk-
sessa, joka tarjoaa tyontekijoilleen mahdollisuuden tyoskennella etana, joka oli
osallistumisen kriteerina. ltse tyopaikalla tai haastateltavan tyotehtavalla ei ollut
haastatteluissa merkitysta selvityksen kannalta. Etatyoskentelyn maara vaihteli
yksildiden kesken niin taysipaivaisesti etana tydskentelevien, kuin erilaisten

hybriditydskentelymallien valilla.

Kaksi tutkittavaa teki etatyota tayspaivaisesti, eli viisi paivaa viikossa. Kaksi
heista teki nelja paivaa etana, kolmea paivaa teki kolme henkilda ja loput kaksi
teki yhden tai kakis paivaa viikossa etana. Etatyopaivat jakautuivat suurimmalla
osalla oman tottumusten tai mieltymysten mukaisesti, eli suurin osa tutkittavista
sai itse paattaa tyopaivien maaran viikossa. Kuviossa 6 esittelin etatyopaivien

jakautumisen haastateltavien valilla.

Etatyopaivia viikossa

M1 H2 43 ®4 u5

Kuvio 6. Etatyopaivien maara ja jakautuminen tutkittavien kesken per viikko
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Haastatteluihin osallistumiseen siis riitti, etta tutkittava teki toita etana vahintaan
paivan viikossa osana tyotehtaviaan. Taman lisaksi tutkittavat rajattiin ian perus-
teella viela tarkemmin, mutta tama pohjautui haastatteluihin osallistuneisiin yksi-

I6ihin. Osallistuneiden tutkittavien iat vaihtelivat 23 ja 30 ikavuoden valilla.

Kuviossa 7 esittelin tutkittavien ikajakaumat.

Haastateltavien ikdjakauma

25
2
1,5
1
0,5
22% 22%
1% 1% 1% 1% 1%
0%
0
23 24 25 26 27 28 29 30

M Kappale mdara  ®Prosentuaalinen osuus

Kuvio 7. Haastateltavien ikajakaumat

Kuvion 7 perusteella voitiin todeta Z-sukupolven edustavan suurinta osaa tutkit-
tavista. Tutkittavista seitseman yhdeksasta oli z-sukupolven edustajia. Tasta
syysta oli tarkeaa tarkastella tarkemmin mika on z-sukupolvi ja miksi taman sel-
vitysaineiston analysoimisen kannalta oli tarkeaa tietaa heidan kehityksistansa

digitalisaation kanssa.

5.3 Haastatteluiden teemat

Tutkimuskysymykset rakennettiin eri teemojen ympairille, joita haluttiin haastat-
teluissa tuoda ilmi ja kasitella syvemmin. Teemoja haastatteluille halusin valita

kolme, joissa saataisiin laajemmin kasiteltya erilaisin kysymyksin tutkimustehta-
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vaa ja selvittda nuorten motivaatiota etatyoskentelyssa. Kysymysten teemat pe-
rustuivat tyossa kasiteltyyn tietoperustaan ja antoivat viittaa keskusteluaiheisiin,
jotta haastatteluiden runko olisi mahdollisimman yhtenainen itse tyon sisallon
kanssa. Haastattelurunko koostui kolmesta teemasta (kts. Liite 1).

Kysymykset olivat teemoja tukevia ja suuntaa antavia kysymyksia, joita kaytin
haastatteluiden tukena. Kuitenkin itse haastatteluissa kysymysten muoto ja si-
salto saattoi vaihdella keskustelujen edetessa. Tama johtui osaksi siita, ketka
olivat haastattelun osapuolena ja miten he toivat ilmi omia kokemuksiaan ja tun-

teitaan teemoihin liittyen.

5.3.1 Etatyoskentelyn asetelma

Ensimmaisen teeman aiheena oli kartoittaa tyontekijan etatyoskentelyn asetel-
maa ja kokonaisuutta. Teemassa halusin selvittda, minkalaisessa syklissa ky-
seinen yksilo tekee etatoita, ja selvittaa syyt kyseiselle syklille. Miksi tutkittava
tyoskentelee etana, miten etatyopaivia on ryhmitetty, onko kyseessa tyonanta-
jan ohjeistus vai onko kyse yksilon omasta valinnasta. Osalla haastateltavista
oli esimerkiksi vaatimus olla tietty maara paikan paalla tyonantajan toi-

veesta/maarayksesta.

Teemassa syvennyttiin myos yleiseen henkiseen olotilaan, milta tyon teko tun-
tuu etana ja eroaako tama toimistolla tyoskentelysta. Henkisen olotilan lisaksi
puheenaiheena oli tydbergonomia ja sen muodot etatydskentelyssa. Ensimmai-
sen teeman tarkoituksena oli pohjustaa haastattelua syventamalla keskustelu

tutkimustehtavan aiheisiin.

5.3.2 Motivaatio ja tehokkuus etana

Toinen teema kasitteli tyontekijan eli tutkittavan tehokuutta etatyoskentelyssa ja
miten motivaatio kayttaytyy heilla etatydssa. Teeman tarkoituksena oli selvittaa
yksilon tuntemuksia ja omia kokemuksia etatyoskentelysta. Teeman kysymyk-
silla oli tarkoituksena syventaa keskustelua ja saada haastateltavista irti tunte-
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muksia siita milta etatyoskentely heidan kohdallaan tuntuu. Kokevatko he esi-
merkiksi eroja etatyoskentelyn ja lahityoskentelyn valilla. Haastateltavilta kysyt-
tiin esimerkiksi, miten he kokevat tehokkuutensa etana ja onko motivaatiolla ta-
han vaikutusta vai onko tehokkuus yhta korkea tai jopa matalampi etana kuin

tyoskennellessa tyopaikan tiloissa.

Tama teema kasitteli enemman yhteisollisyyden tunnetta ja miten motivaatio
kayttaytyy henkisena tekijana tyonteossa. Teemassa keskusteltiin myos moti-
vaatiosta ja tehokkuudesta yhdessa. Seka siita, miten henkiset tekijat muokkaa-
vat yksilon tapaa tyoskennella. Esimerkiksi onko yhteisollisyyden tunne suora-
naisesti vaikutuksessa motivaatioon vai nayttaytyyko yhteisollisyyden vaikutus

motivaatioon jollain muulla tavalla.

5.3.3 Etatyon ja vapaa-ajan erittely toisistaan

Haastatteluiden kolmas ja viimeinen teema oli, miten etatyo nayttaytyy yksilon
vapaa-ajan yhteydessa. Kyseisella teemalla halusin kartoittaa, miten haastatel-
tavat kokivat pystyvansa erottamaan tyoaikaa ja vapaa-aikaa erityisesti etatyo-
paivina. Teemaa syventavat kysymykset olivat enemman hyvinvointi aiheisia
juuri syysta, etta haastatteluissa saataisiin selville yksilon kokemus etatyon vai-
kutuksesta heidan hyvinvointiinsa ja palautumiseen etatyosta. Tutkittavilta pyrit-
tiin kartoittamaan myds mita he kaipaisivat tueksi tydnantajalta palautumista

varten tai mahdollisesti jo tarjottuja toimenpiteita ja palveluita.

Tata teemaa taustoittaa oma kokemukseni siita, miten koen itse palautumisen
vaikuttavan hyvinvointiin ja talla tavoin my6s motivaatioon tyoskennellda. Koen
itse, etta tyosta palautuminen ja vapaa-ajan erottaminen on todella tarkeaa tyo-
motivaation yllapitamisessa.

6 Tulokset

Haastatteluiden tulokset pyrin esittelemaan mahdollisimman kattavasti haastat-

teluissa esiintyvien teemojen avulla. Jotta tuloksia voitiin analysoida ja esitella
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tarkemmin, jaoin ne muutamaan paateemaan luvun 1.4. esitellyn tyossa kaytet-

tyjen analyysimenetelmien mukaisesti.

Teemat erosivat tutkimuskysymysten suorista teemoista, silla kuten aiemmin
mainitsinkin, etta teemahaastattelut antavat rungon tai osviittaa haastatteluiden
puheenaiheisiin, mutta tutkittaville tulee antaa vapaus ilmaista mielipiteitaan, jotta
haastatteluiden luotettavuus olisi mahdollisimman suuri. Haastatteluissa esiinty-
vien teemojen perusteella tuloksia oli helpompaa analysoida ja saada tulos tutki-
mustehtavaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 6.3.2.)

6.1 Tutkittavien kokemuksia etatyoskentelysta

Tutkittavien kokemukset siita millaisena he kokivat etatyoskentelyn, erosivat
vaihtelevasti. Kahdella vastaajista oli toivomus tai ohjeistus tydnantajan puo-
lelta, etta koronarajoitusten hellittamisen jalkeen toimistolla tulisi olla lasna va-
hintdan kerran tai kaksi viikossa. Lasnaolopaivat olivat tutkittavien mukaan toi-
selle neutraali tai jopa positiivinen asia, eika kokenut asian kanssa negatiivisia
tunteita. Toinen tutkittava, jolla lasnaolopaivat olivat myos pakollisia, oli alusta-
vasti ollut hieman vastahakoinen, mutta koki taman olevan tottumiskysymys.
Muilla, joilla tata ohjeistusta ei ollut, oli selkeasti negatiivisempi ajatus pakotta-
misesta takaisin tyopaikalle, eivatka haluaisi luopua autonomiastaan etatyopai-
vien paattamisen suhteen. Tassa oli suurimmalla osalla kyse siita, etta osa tyo-
tehtavista vaati jo lasnaoloa toimistolla ja ne tehtiin kylla normaalisti, mutta va-

paus paattamisesta itse teki selkeasti eron milta toimistolla tehty tyo tuntuu.

Toinen tekija, jota haastateltavat kokivat vaikuttavan etatyoskentelypaivien
maaraan, oli ajankaytto, eli etana tydomatkoihin ei kulu vapaa-ajasta aikaa ja sen
voi kayttaa paremmin muihin arkeensa kuuluviin asioihin. Yhdella haastatelta-
valla ajankayton vaheneminen tyomatkoihin oli esimerkiksi iso tekija etatyos-
kentelyyn, vaikka han pitaakin toimistolla tyoskentelysta. Esimerkiksi haastatel-
tava 3 koki ajan kayttamisen tyomatkoihin kuitenkin suuremmaksi tekijaksi ja jai
mielellaan tasta syysta etatyohon.
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6.1.1 Keskittyminen tyontekoon etatyopaivina

Haastateltavien ilmapiiri ja olotila kotona tyoskennellessa koettiin yleisesti hy-
vaksi ja vain kaksi haastateltavista koki kaipaavansa useammin kuin esimerkiksi
kerran viikossa ihmiskontakteja ja tasta syysta he tyoskentelevat muihin verrat-
tuna enemman toimistolla. Ihmiskontakteja kaipaavat kokivat yhteisollisyyden

puutetta tyoskennellessaan etana.

Haastateltava 8 koki selkeasti etatyoskennellessaan eron tyoskentelyilmapiiriin
verrattuna toimistotyoskentelyyn: “no siis kotona on vélillé kiva olla mutta joten-
kin kotoa ehké véhén turtuu sitten siihen tydskentelyyn...sitten tybpéivén jél-
keenkin helposti sitten ehké jaa kotiin tavallaan, ettd mulle se kotona tybsken-
tely ei kauheesti sovi ehké itse kaipaa sitten semmoista sosiaalisuus sosiaalista
niinku puolta siihen tydskentelyyn myés.”. Muut haastateltavat kokivat tyosken-
telyilmapiirin hyvaksi kotona. Keskittyminen oli helpompaa, kun pystyi itse saan-
nostelemaan tyotaakan pitkin paivaa itselle idearikkaisiin ja motivoituneisiin het-

kiin.

Haastateltavilta esiintyi myos mietteita liittyen kommunikaatioon kollegoiden
kanssa. Vaikka apua saikin verkkoyhteyksien avulla, eivat haastateltavat koke-
neet kanssakaymista yhta mielekkaaksi ja idearikkaaksi kuin esimerkiksi kasvo-
tusten toimistolla. Etatyo on esimerkiksi vaikuttanut myos kommunikaatioon toi-
mistolla, jota haastateltava 5 kommentoi: “fosi moni, vaikka olisi toimistolla, niin
laittaa mulle silti niinku séhkdépostia tai skypessé viestia”. Etatyo on selkaesti jo
tuonut uuden "normaalin” toimistollakin tyoskenteleviin, eli yhteytta otetaan niin

etta oletuksena on, etta tyontekija olisi etana.

Yleisesti suurin osa koki olonsa tyoskentelyyn hyvaksi, energiseksi, eika koke-
nut ilmapiirin olevan tyontekoon verrattaessa erilainen negatiivisella tavalla kuin
toimistolla, vaan jopa parempi. Haastateltava 9 koki, etta "flow”-tilaan paasemi-
sessa kesti hetki, kun asennoituu kotiolissa etatyohon, mutta lopulta koki ole-
vansa silti tehokkaampi tyopaivan aikana kotona kuin toimistolla.
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Positiivista palautetta etatyoskentelyn asetelmista toi taukojen pitaminen oman
filiksen mukaan. Haastateltavat kokivat positiivisena oman tyonteon joustavuu-
den ja rytmittamisen, jolloin esimerkiksi vessakaynnit ja kahvitauot pystyy rytmit-
tamaan oman jaksamisen mukaan ja tyot taas niin, kun henkilo koki itse ole-
vansa tehokkaimmillaan. Haastatteluissa kuitenkin ilmeni, etta kaksi haastatel-
tavaa kokee jattavansa jotain tyotehtavia paiville, jolloin on toimistolla. Nama
tehtavat vaihtelivat syista kuten tehtavan haastavuus, etéana saatavilla oleva tuki
tehtavan suorittamiseen ja itse toimitiloja vaativat tyotehtavat. Talla ei kuiten-
kaan ollut vaikutusta tyon suoritukseen tai tehtavien teon myohastymiseen,

vaan enemmin yksi syy etatyon rytmittamiseen ja toimistopaivien suunnitteluun.

6.1.2 Ergonomian tarkeys

Monella haastateltavista nousi esiin etatydon ongelmana oma tyoskentelyergo-
nomia. Monilla haastateltavista on ergonomian suhteen tilanne, ettei omista eril-
lista tyOpistetta kotonaan, eika tyonantaja ole teknillisinten valineiden lisaksi juu-
rikaan tukenut etatyoskentelya muilla valinein. Suurin osa vastaajista koki kes-
kittymisen vaikeammaksi, kun tyoskentelyvalineet eivat tukeneet etatyoskente-
lya, joka johti osan mielesta myos tehokkuuden laskuun. Kaikki haastateltavat
vaihtelivat tyOpisteelta sohvalle pitkin paivaa, vaikka tyopiste olisikin olemassa
kotona ja teki tyot silla suurimman osan paivasta. Yksi haastateltava myos toi-

voi, ettd seisominen olisi mahdollista etatodissa.

My0s pitkaaikaisempia seurauksia oli osalla haastateltavista alkaneet nakya
tyohyvinvoinnin suunnalta. Kehoon kohdistuvat muutokset, kuten niskakipua tai
muuta jaykkyytta oli ollut jo havaittavissa. Talle ei suoranaisesti sanottu syyksi
etatyota itsessaan vaan ajatukset pohjautuivat kokonaisuuteen etana tyoskente-
lysta ja muista tyon vaikutuksista kuten ergonomiasta ja sen puutteellisuudesta.
Muutama haastattelija pohti, etta esimerkiksi sohvalla tyoskentelyssa saattaa
paikat menna jumiin ja niska kipeytya paan asennon takia. Yhdella haastatelta-
valla ergonomiaan vaikutti myos kumppanin Iasnaolo kotona. Eli heilla molem-
mat tekivat etatyota ajoittain ja pyrkivat suunnittelemaan tyopaivat niin, ettei mo-
lemmat olisi samaan aikaan kotona, koska heilld on vain yksi tyontekopiste. Jos
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molemmat olivat kotona, tuli talldin soveltaa esimerkiksi keittion poytaa tyonte-

kemiseen.

Osa myos kuvasi kokemuksiaan haastatteluissa siita, ettei tydnantaja tue tyds-
kentelyergonomiaa etatyossa lainkaan ja talla on ollut vaikutusta tyonantajaku-
vaan sita heikentavasti. Monella nousi ajatuksia siita, etta ergonomian tukemi-
nen olisi positiivinen asia tyonantajan puolesta. Osa taas oli saanut rahallisen
korvauksen ergonomian tukemiseen etatydssa, kun koronapandemia oli aluil-
laan. Tasta toki huomautettiin haastatteluissa erikseen, etta tuo summa oli jo
tuhlattu eika ergonomiaan ollut juurikaan panostettu taman jalkeen. Haastatelta-
van 7 kokemus kuvasi saamaansa summaa seuraavasti: “itsehén en kéyttanyt
sitd rahaa mihinkdén semmoiseen...se korona oli niin kuin jossain vaiheessa
ehk& menossa v&han pois niin ettg kuitenkin tuli sitten tybnantajalta semmoinen
tai mik& merkki tai semmoinen hyvéaksynté tai ettd "ok”, etté kylléa jatkossakin voi
tehda etétéit§”. Haastateltavan 7 mukaan tuo kerran saatu rahallinen summa
vaikutti kuitenkin positiivisesti tunteeseen siita, etta etatyoskentelyn katsottiin
jaaneen koronan jalkeenkin hyvaksyttavaksi tyoskentelymuodoksi tydnantajan
puolelta. Vaikkei ergonomiaa tuettaisikaan taman enempaa etatyon kannalta.

Yleisesti haastateltavat kokivat, etta ergonomia voisi olla parempi, mutta eivat
kokeneet taman vaikuttavan talla hetkella tyoskentelyyn niin merkittavasti, etta
luopuisivat etatyoskentelysta nykyisista olosuhteista huolimatta.

6.1.3 Etatyd motivoivana tekijana

Kaikki haastateltavat kokivat etana tyoskentelemisen paremmaksi keskittymi-
seen, kun pystyy tydskentelemaan itse parhaimmilla hetkilla paivan aikana.
Keskittymista auttoi etatyoskentelypaikan hiljaisuus ja ihmiskontaktien vahyys.
Etana tydoskennellessa yhteydenpito tehdaan viestien valityksella, jolloin tyonte-
kija voi itse valita itselleen sopivan hetken siirtyakseen seuraavaan tehtavaan.
Haastateltava 4 toi kuitenkin esiin etatyossa esiintyvan haasteen motivaatioon
liittyen ja taukojen pitamiseen: “jos tauolla tai ruokatauolla menee just katsoo
vaikka telkkaria niin siihen helposti sitten uppoutuu ja sitten unohtaakin etté ai



38

niin etté pitaé jatkaa tai siis silleen etta etta kylld on pééssyt niita tavoitteisiin
mutta kylléd se motivaatio on ehké véhén silleen kylla se védhén héilyy kotona
tybskennellesséa.”.

Omaan motivaation yllapitoon etatydssa vaikutti monella tuen saaminen kolle-
goilta tai esihenkilolta. Kaikilla tuen saanti toimi viestien, kuten Teams-palvelun
tai sdhkopostin valityksella. Vaikka tuen saanti oli erityyppista kuin lasna, kaikki
haastateltavat kokivat suoriutuvansa tyotehtavistaan yhta hyvin kuin tyoskennel-

lessaan tyonantajan toimitiloissa.

Kaikki haastateltavat kokivat etatyon olevan motivoiva tekija ja olisi valmis vaih-
tamaan tyOpaikkaa, mikali etatydmahdollisuus otettaisiin pois tydnantajan puo-
lesta. Haastateltava 5 kommentoi erikseen etatydmahdollisuutta motivoivana te-
kijana: "en niinku pysty enéé kuvittelemaan silleen, etté pitdisi mennd maanan-
taista perjantaihin joka péaiva toimistolle kello 8.00 tai jotain. Niin ei se niinku
motivoisi yhtéén, etté kylld mé sanon, etta ...et téllainen ratkaisu joku hybridi-
malli mink& meilldkin on kdytésséa.”. Etatyo on siis selkeasti talla hetkella suuri
etu tyOpaikan valinnassa ja on tarkeaa, etta tydantajat ovat tietoisia siita, miten
"pakolla” lasnatyoskentely vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden motivaatioon

tyoskennella.

6.1.4 Vapaa-ajan eritteleminen etatyosta ja sen vaikutukset motivaatioon

Haastatteluissa tutkittavilta kysyttiin miten etatyo vaikuttaa heidan vapaa-ai-
kaansa, seka miten he erottelevat vapaa-aikansa ja muun arjen askareet eta-
tyostaan. Haastatteluissa ilmeni, etta puolella haastateltavista oli vaikeuksia va-
lilla erotella tybaikaa ja vapaa-aikaansa. Osa haastateltavista, jotka kokivat erot-
telun vaikeaksi, saattoivat tyopaivan paatyttya kayda tarkistamassa viela sahko-
posteja tai muutoin miettia tyoasioita. Haastateltavilla esiintyi "ylity6ta”, jota ei
valttamatta tyoantajalle aina ilmaissut. Osalla haastateltavista tama vaikutti sel-
keasti palautumiseen, joka johti motivaation laskemiseen, kun olo oli, etta olisi
koko ajan toissa.



39

Jotta motivaation ja sen seurauksena tehokkuuden, laskua tyontekija halusi
valttaa oli tahan haastateltavilla erilaisia tapoja eritella tyontekoa ja vapaa-ai-
kaa. Naita tapoja olivat esimerkiksi tyovalineiden pakkaaminen pois. Tama oli
kaikille haastateltaville yhtenevainen tapa lopettaa tyopaiva, kun tyévalineet lai-
tettiin esimerkiksi kaappiin tai muualle pois silmista. Toinen suosittu tapa ero-
tella vapaa-aikana etatyoskentelysta oli urheilu, harrastukset ja liikkuminen ko-
din ulkopuolelle. Kun lahtee pois kotoa tai likkumaan tyOpisteelta, jossa oli istu-
nut koko paivan, sai mieli virkistya ja ajatukset pois tyonteosta. Esimerkiksi
haastateltavan 4 toimet tyopaivan erittelyyn arjesta mukautuivat ideaan siita
kuin lahtisi toimistolta kotiin: "véhan samalla lailla, kun Ilahtisi just tuolt toimis-
tolta kotiin, niin kyllé siin& sitten mun mielestéa piristyy niin samalla just on kéy-
nyt, vaikka kévelyllg tai kaupassa tai siis l&htenyt jotain muita urheiluja suoritta-

maan”.

Vapaa-ajan kannalta etatyo sai paljon positiivisia ajatuksia, kun suurin osa
haastateltavista koki etana tyoskentelemisen aikaansa saastavaksi. Etatyo tuo
heille helppoutta muiden askareiden hoitamiseen tyon lomassa, joka saastaa ai-
kaa vapaa-ajalta. Askareita, joita haastatteluissa ilmeni, olivat esimerkiksi pyyk-
kien pesu, muut kotiaskareet ja urheilu, kuten kavelyt lounaalla. Moni tunsi ajan
saaston, kun muu arki ei valttamatta ollut enaa kovin kotityo-painotteinen. Tama
oli osalla myds motivoiva tekija tyon kannalta, kun aikaa jai tdiden ulkopuolella
enemman omiin kiinnostuksen kohteisiin ja tyosta palautumiseen, vaikka tama

saattoikin vaatia erillisia toimenpiteita kuten aiemmin haastatteluista kavi ilmi.

6.2 Tulosten validiteetti ja eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa kerattya aineistoa voidaan tarkastella sen validi-
teetin perusteella. Validiteetilla tarkoitetaan selvitysta varten keratyn aineiston
uskottavuutta ja miten perusteellisesti selvitys on toteutettu, joka heijastuu myos
selvityksen patevyyteen. Validiteetilla voidaan arvioida selvityksesta saatujen
paatelmien ja tulosten oikeellisuutta tutkimustehtavaan liittyen. (Saaranen-
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Kauppinen & Puusniekka 3.3.1.) Tama voi tarkoittaa sita, ettd onko tutkimuk-
sella saatu selville tutkimuskysymyksiin vastauksia ja onko selvitysta varten
tehty perusteellisesti tarvittava pohjatyo.

Tutkimuseettisen neuvottelukeskuksen (TENK, 2023.) mukaan, jotta tutkimuk-
sen toteutus olisi eettisesti toteutettu ja aineistoa kasitelty tulisi ennen aineiston
keruuta huolehtia tarvittavat suostumukset tutkimukseen osallistuvilta. Myos ai-
neiston keruusta tulee sopia. Haastatteluun osallistuvien kanssa sovittiin, etta
ne nauhoitetaan, joista sittemmin tehtiin litteroinnit, joita analysoitiin selvityk-
sessa. Taman lisaksi aineistoja kasiteltiin tyossani niin, etta tutkittavien ano-
nymiteetti sailyi sovitun mukaisesti. Anonyymiyden sailyminen pitkin haastatte-
luja ja niiden tulosten analysoinnissa antoi haastateltaville mahdollisuuden pu-
hua rehellisesti ilman paineita omista kokemuksistaan niin, ettei esimerkiksi tyo-
antajan kautta tai suoraan nimella heita voisi haastatteluiden vastauksista tun-
nistaa, jolloin haastateltavien kanssa etukateen sovittu anonymiteetti toteutui.
Aineiston keruussa ja kasittelyssa kaytettiin TENK:n mukaisia hyvia tieteellisia
menettelytapoja selvityksen toteuttamisessa.

Haastatteluita tehtiin yhteensa yhdeksan kappaletta. Yhdeksan haastattelua an-
toi selvitysta varten monipuolisia vastauksia ja analysoitavaa aineistoa selvityk-
sen tekemiseksi motivaation kayttaytymisesta etatyoskentelyssa. Haastattelut
kestivat 20-30 minuuttia. Haastattelut olivat tarpeeksi pitkia, jotta pystyimme
paneutumaan aiheeseen ja saimme selville etatyon vaikutuksista yksilon moti-
vaatioon etatyOskentelyssa. Haastateltavat antoivat hyvia ja laajoja vastauksia,
jotta heidan kokemuksensa tuli esille mahdollisimman tietoa tuottavalla tavalla.

7 Paatanto

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa nuorten tyontekijoiden kokemuksia moti-
vaatiostaan tyoskennella etana. Haastatteluista saatu aineisto oli monipuolista

ja haastatteluihin osallistuneilla etatyoskentely toimi monella eri tapaa ja eri
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maarissa. Myos tyota varten keratty tietoperusta avusti suunnittelemaan haas-
tattelut niin, etta ne niista voitiin kerata aineostoa vastaamaan opinnaytetyon

kohteena ollutta selvitysta ja sen kysymyksiin.

Se, etta tutkittavien iat olivat seitseman vuoden haitarilla toisistaan, ei vaikutta-
nut saatuihin tuloksiin negatiivisesti. Luvussa 2.2. esiteltiin miten z-sukupolven
edustajat voivat olla ialtaan eroavia yli seitsemalla vuodella toisistaan ja silti
edustaa samaa sukupolvea. Voidaan siis katsoa, etta selvitykseen osallistuneet
tutkittavat olivat toivottua kohderyhmaa ja heidan erilaiset kokemuksensa toivat
aineistoon monipuolisuutta. lIkien eroavaisuudesta riippumatta kaikki myos vas-
tasivat tyossa kaytettavaan teknologiaan ja ergonomiaan liittyviin aiheisiin hyvin
samalla tavalla. Tassa voisi mahdollisesti I6ytad enemman eroavaisuuksia, jos

tarkasteltaisiin vanhempia ikaluokkia.

Haastatteluiden vastaukset ja niista keratty aineisto toi esiin saman tyyppisia
haasteita ja edistavia tekijoita etatyon kannalta, kuten tietoperustassa olin esi-
tellyt. Haastateltavien kokemukset olivat etaty6ta puoltavia siihen nahden, mil-
laiseksi he kokivat motivaationsa etatyoskentelyssa. Erilaiset haasteet ja edista-
vat tekijat olivat myos haastateltavien kokemuksia vastaavia. Esimerkkina
naista edistajista voidaan ottaa tydajan ja muun arjen yhteen sopiminen ja tyo-
matkoihin kaytettavan ajan vahentyminen. Tama oli kaikilla tutkittavilla yhteinen
kokemus, jolla koettiin olevan positiivisia seurauksia tyosta palautumiseen ja
talla tavoin motivaatioon tyoskennella. Haasteita esiintyi tutkittavilla ergonomi-
assa ja tyOnantajaan tuen saamisena. Ergonomia ja sen kautta tehokkuutta ka-
siteltiinkin tietoperustassa haasteina etatyon kannalta. Kuitenkin kaikilla tutkitta-
villa oli positiivisia kokemuksia etatyosta naista haasteista huolimatta.

Haastatteluissa ja niiden tuloksissa esiintyi yllattaviakin tekijoita, kuten se miten
etatydomahdollisuuden varjolla moni on valmis luopumaan jollain tavoin hyvin
voinnillekin tarkeista asioista, esimerkiksi oman tydergonomiansa kustannuk-
sella. Monelle osoittautui etatyon olevan kovinkin motivoiva tekija itse tyonte-
ossa ja kuten haastatteluiden tuloksissa toin esille miten suurin osa haastatelta-
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vista, olivat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa, jos etatydmahdollisuus heilta pois-
tettaisiin tyonantajan toimesta tai etta he eivat ottaisi vastaan tyopaikkaa, jossa
etatyota ei tarjottaisi heille lainkaan, edes hybridimallina. On my6s hyva mainita
tydnantajienkin puolesta, mikali on vain mahdollista, etta etatydn tarjoaminen
onnistuu, on se ehdottomasti taman selvityksen perusteella valttikortti ja var-

masti tydnantaja kuvaa parantava tarjottava tyontekomalli.

Kuten tyossa toin esille etatyon yleistymisen ja teknologian kehityksen tyoela-
massa, voisi selvitystani jatkaa tarkastelemalla vanhempien ikaryhmien, kuten
milleniaalien, etatyoskentely tapoja, ergonomiaansa seka miten heilla vaikuttaa
heidan motivaatioonsa tyoskennella. Tahan voisi mahdollisesti muilla ikaryh-
milla vaikuttaa yha enemman haastatteluissakin esiin tullut tuen saaminen itse
motivaatioon tyoskennella etana. Kaikilla haastateltavista oli tuen saaminen sa-
manlaisten kanavien kautta, esimerkiksi sahkoposti ja Teams-sovellus. Muiden
ikaryhmien tarkastelu voisi tuoda syvemman vastauksen siihen, miten motivaa-
tio kayttaytyy etatyossa tyontekijan kannalta, miten eri ikaryhmien yksilot kayt-
taytyvat ja motivoiko tuen maara eri tavoin, esimerkiksi paattaako yksilo itse

enemmin kuin vaivautuisi pyytamaan opastusta tyotehtaviinsa.

Etatydlla on viela paljon haasteita, niin kuin selvityksessa tuli ilmi, joille ei viela
valttamatta ole I0ytynyt vastauksia tai naiden haasteiden pitkaaikaisia vaikutuk-
sia ole viela todettu tarkemmin. On siis nahtava miten etatyo ja siita tehdyt tutki-
mukset kehittyvat ja miten motivaatiota ja sen yllapitoa voitaisiin parantaa tyon-
tekijan motivaatio mielessa. Kaikesta haasteista huolimatta, kaikki tutkittavat oli-
vat sita mielta, etta yleisesti motivaatio pysyi etatydssa hyvana, eivatka he halu-
aisi luopua etatyosta lainkaan. Etatyon merkitysta tydelamassa korosti viela se,
miten siita ei luovuttaisi, vaikka talla olisi vaikutuksia heidan motivaatioonsa

tehda tyota ja kehittya tai heidan tyonsa tulokseen.
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Liite 1
(1)

Haastattelukysymykset

Etatyoskentelyn asetelma

1

2

Kuinka usein tyoskentelet kotona ja toimistolla?

Miten jaottelet eta- ja lahityopaivasi? Miksi?

Motivaatio ja tehokkuus etana

Millainen mielentilasi on tydskennellessasi kotiymparistossa?
Minkalainen ergonomia sinulla on tyoskennellessasi etana?
Millaisena koet tai miten kuvailisit tehokkuuttasi etatyopaivina?

Millaisia vaikutuksia etatyoskentelylla on ollut motivaatioosi tyotehtavas-
sasi?

Millaisena koet tyoyhteisosi dynamiikan/ilmapiiri etatyon lisaantyessa? Ja
miten se on vaikuttanut tehokkuuteesi/ilmapiiriin tyoskennella?

Millaisia vaikutuksia yhteisollisyyden tunteella on tyoskentelysi tehokkuu-
teen?

Etatyon ja vapaa-ajan erittely toisistaan

10

11

12

13

14

15

Pystytko erottamaan tyonteon ja vapaa-ajan tyopaivan paatyttya?
Milla tavoin erottelet etatyon ja vapaa-ajan?
Milla tavoin palaudut etatyoskentelysta?

Onko yrityksesi panostanut etatyoskentelyyn ja siihen liittyvaan motivaati-
oon? Miten?

Milla tavoin yrityksesi tukee vapaa-ajan hyvinvointiasi? Liukuva tyoaika?

Miten toivoisit tyopaikkasi tukevan omaa hyvinvointiasi ja tydmotivaatiota
etatyoskentelyssa?

sinusta, etta tydoskennellessasi etana koet olevasi tehokkaampi vai onko
mielestasi tyoskentely haasteellisempaa?



