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Etityon suosio on kasvanut hitaasti viime vuosikymmenien aikana. Kevédlla 2020
maailmanlaajuiseksi levinnyt koronaviruspandemia teki kuitenkin etdtyokulttuuriin
hetkessd suuren muutoksen, kun etitydsuositukset levisivit myds Suomeen. Pandemian
levidamisen seurauksena suomalaisia siirtyi etdtoihin enemmén kuin koskaan
aikaisemmin. Tilanne loi uusia haasteita niin tyontekijoille kuin yrityksillekin, silla etdtyo
poikkeaa perinteisestd ldhityOstd monin eri tavoin. Muuttuneessa tyétilanteessa
keskeiseksi tutkimuskohteeksi valittiin tyontekijoiden sitoutuminen, silld se on yksi
tarkeistd voimavaroista sekd tyontekijille ettd organisaatiolle. Tutkimuksessa pyritdankin
vastaamaan kysymykseen: Miten etétyétilanne vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen?

Tutkimus koostuu sekd teoreettisesta ettd empiirisestd osuudesta. Tutkimuksen
keskeisiksi kisitteiksi on valittu etéty0 ja sitoutuminen, joka puolestaan jactaan kahteen
alaluokkaan, ty0hon sitoutumiseen ja organisaatioon sitoutumiseen. Teoreettinen
viitekehys muodostetaan aikaisempaa tutkimusta hyodyntden ndiden késitteiden pohjalta.

Empiirinen aineisto keréttiin neljan teemahaastattelun avulla. Aineistoa varten
haastateltiin yhteensd neljdd eri tyOntekijad kahdesta eri yrityksesti ja kahdelta
toimialalta. Haastateltavat olivat siirtyneet etdtoihin maaliskuussa 2020, joten
haastatteluista saatiin yli puoli vuotta kokoaikaisesti etdtyotd tehneiden kokemuksia
etityOstd ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen. Haastattelut analysoitiin kayttidmalla
teoriaohjaavaa sisdllonanalyysié, joka yhdistelee piirteitd sekd aineistoldhtdisestd ettéd
teorialdhtdisestd analyysimenetelmasta.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd sitoutumisen kokemuksissa ei ollut tapahtunut
muutosta etityohon siirtymisen jélkeen. EtityOstd nousi kuitenkin esiin l&hitydstd
alueisiin. Tuloksissa korostuivat erityisesti tyOyhteison ja sosiaalisten suhteiden merkitys
niin tyohon kuin organisaatioonkin sitoutumisessa. Vaikka sitoutuminen koetaan usein
positiivisena asiana, tuloksista nousi keskeisend 16ydoksend esiin my0s sitoutumisen
negatiiviset vaikutukset erityisesti etidtyoskentelyssd. Organisaatioon sitouttavien
tekijoiden todettiin toteutuvan paremmin l&hi- kuin etdtydssa.

Jatkotutkimusten  kannalta koronaviruspandemian aiheuttaman etétyotilanteen
vaikutuksia olisi mielenkiintoista tarkastella vield laajemmin ja eri ndkokulmista.
Tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia, mutta niitd voidaan kuitenkin hyddyntad
tulevaisuuden etityon suunnittelussa.

Avainsanat: etity0, tyGhon sitoutuminen, organisaatioon sitoutuminen,
koronaviruspandemia
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Etityon suosio on ollut hitaassa kasvussa 1990-luvulta alkaen (Sutela, Pdrndnen &
Keyrildinen, 2019, 251-252). Vuoden 2020 alussa jouduttiin kuitenkin ennen-
ndkeméttomadn tilanteeseen, kun joulukuussa 2019 Kiinasta levinnyt koronavirus-
pandemia ajoi monet tyontekijat toimistoiltaan kotikonttoreihin. Suomessa hallitus linjasi
maaliskuussa 2020, ettd julkisen sektorin tyontekijét siirtyvét etdtdihin, mikéli tyotehtivit
ovat etdty0hon sopivia ja samanlainen suositus annettiin myds yksityisille tyonantajille
(Valtiovarainministerid, 2020). Taloustutkimuksen teettimdn kyselyn mukaan
maaliskuun 2020 aikana etdtoihin siirtyi yli miljoona suomalaista, joista 76 % oli siirtynyt
etdtoihin kokonaan tai ldhes kokonaan ja 8 % teki etdtoitd aiempaa enemmain (Pantsu,
2020). Tdnd vuonna etidtyontekijoitd on raportoitu olevan 59 % suomalaisista
palkansaajista (Eurofound, 2020, 5), kun vuonna 2018 vastaava luku oli 28 % (Sutela
ym., 2019, 251-252).

Kevdidn aikana monien tyontekijoiden oli pakko sopeutua etityoskentelyyn. Monet
siirtyivat etitdihin koteihinsa vain pdivien varoitusajalla ilman suurempia valmisteluja tai
kotoa 10ytyvid etiatydvilineitd. Kaikilla ei ollut valmiiksi sopivaa tyotilaa, tyopOytia tai
tyotuolia, vaan tyOpiste rakennettiin esimerkiksi keittion pdydélle. Fyysiset kontaktit
tyokavereiden kanssa puolestaan vaihtuivat etdyhteyksiin ja palaverit siirtyivdt yhteisen
pOydédn ddrestd videopalavereihin. (ks. Turunen, 2020.) Samalla myos koulujen
sulkeutuessa samaan asuntoon saattoi joidenkin kohdalla siirtyd koko perhe etétdihin ja
etdopiskeluun (ks. Puurunen, 2020). Kaikki ndmé ja monet muutkin tekijdt muuttivat
monen suomalaisen tyontekijdn arkea huomattavasti, ja samalla ne loivat tyontekijdille

hetkessé aivan uusia haasteita.

Poikkeustilanne pakotti monet sopeutumaan etityoskentelyyn, joten etityon eri puolet
tulivat vikisinkin monille tyontekijoille tutuiksi. Tyontekijoiden lisdksi myos yritykset ja
organisaatiot kokonaisuudessaan joutuivat sopeutumaan muutokseen ja tutustumaan
uuteen tyomuotoon. Mikili organisaatiot kokevat etityon sopivaksi tyomuodoksi ja

tuovan heille lisdhy6tyd, voidaan olettaa, ettd etityomahdollisuuksien hyddyntdminen



tulee lisddntyméén tulevaisuudessa. Etityon hyodyntdminen onnistuneesti ei kuitenkaan
valttdmattd ole niin yksinkertaista, silld etdtyota kisittelevésta kirjallisuudesta 16ydetdan
sekd etityOn etuja ettd haittoja (ks. esim. Gerards, de Grip, & Baudewijns, 2018; Vilkman,
2016). Koska etityd poikkeaa perinteisemmaistd l1&hitydstd monin eri tavoin, on hyvi
tunnistaa siind esiintyvii erityispiirteitd ja ymmartaa niiden vaikutuksia niin tyontekijoita

kuin organisaatioitakin kohtaan.

Téssd tutkimuksessa otetaan tarkasteluun etityon tekemisen vaikutukset tyontekijén
sitoutumiseen. Sitoutumisen ymmartdminen on tarkedd, silld se vaikuttaa muun muassa
niin tydntekijan hyvinvointiin kuin organisaation suoritukseenkin (Schaufeli, 2013).
Tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja itse tyohon on tutkittu suhteellisen laajasti
(ks. mm. Macey & Schneider, 2008; Bakker & Schaufeli, 2008; Vihidkangas, 2019) ja
monista eri ndkokulmista (ks. mm. Agarwala, 2003; Gonzalez-Roma4, Schaufeli, Bakker
& Lloret, 2006; Lemon, 2019; Haapasaari, 2019). Myds etityon suhdetta sitoutumiseen
on tutkittu (ks. mm. Gerards, Grip, & Baudewijns, 2018; Sardeshmukh, Sharma &
Golden, 2012), mutta kuitenkin huomattavasti vihemmaén. Liséksi télld hetkelld on aivan
uudenlainen tilaisuus tarkastella etityon ja sitoutumisen suhdetta, silld pdétds etityon

tekemisestd ei ole kiinni tyontekijésta.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden sitoutumista ja sen muutosta
etityoskentelyn aikana tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on
ymmartdd etityOn erityispiirteitd ja sitd, miten ndmi piirteet vaikuttavat tyOntekijén
sitoutumiseen. Samalla pyritddn ymmértaméédn, mihin sitoutuneisuus vaikuttaa, miten sité
voidaan edistdd ja minkélaista hyotyé siitd on niin tyontekijoille kuin organisaatioillekin.

Tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena on vastata padtutkimuskysymykseen:
Miten etdityotilanne vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen?
Padkysymykseen vastaamisessa auttavat kolme alakysymysti, jotka ovat:

1. Mitka ovat etdtyon erityispiirteita?
2. Miten etityonteko ndkyy tyohon ja organisaatioon sitoutumisessa?

3. Miten tyontekijat kokevat sitoutuneensa siirryttyddn ldhityoskentelystd
etdty6hon?



Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda ldhityoskentelystd pandemian seurauksena etitdihin
siirtyneiden tyontekijoiden kokemuksia tydtavan muutoksesta ja sen vaikutuksesta
tyontekijoiden sitoutumiseen. Alakysymyksiin vastataan sekd teoria- ettd empiriaisuuden

avulla.

1.3 Tutkimuksen eteneminen

Tutkielma aloitetaan tutkimuksen taustoittamisella. Ensimmadisessd luvussa esitelldén
tutkimuksen aihepiirid, tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Lisdksi
muodostetaan kasitys keskeisistd késitteistd ja niiden rajauksista, jotka osaltaan luovat

pohjaa teoreettiselle viitekehykselle.

Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on kéydé lépi tutkielman teoriapohjaa, joka
jakautuu kahteen isompaan teemaan, etdtyOhon ja sitoutumiseen. Teoriaosuudessa
tutustutaan aikaisempaan tieteelliseen tutkimukseen sekd keskusteluun aiheesta ja

padteemoista. Viitekehys puolestaan luo pohjaa empiiriselle tutkimukselle.

Kolmas luku kisittelee tutkimuksen metodologiaa, eli kiytettyjd tutkimusmenetelmia.
Metodologiaosuudessa esitellddn laadullinen tutkimus sekd empiirisessd osuudessa
kaytetty teemahaastattelumenetelmd. Lisdksi kdydddn tarkemmin ldpi tutkimuksen

aineiston keruuta sekad kdytettyd analyysimenetelmaa.

Neljannessd luvussa esitellddn tutkimuksen empiirisen aineiston keskeisid tuloksia
kolmen piditeeman avulla. Tulokset perustuvat empiirisen aineiston 186ydoksiin, jotka
nojaavat myos teoriaosuuden aikaisempaan tutkimukseen. Viides luku sitoo tutkimuksen
yhteen ja yhdistelee tutkimuksen tdrkeimmait 16ydokset. Lisdksi viimeisessd luvussa
kidydaan lapi tutkimuksen erilaisia rajoitteita, sekd esitelldin mahdollisia

jatkotutkimuskysymyksii.

1.4 Keskeiset kasitteet ja rajaukset

Sitoutumista voidaan ldhestyd ja tutkia monista eri ndkokulmista. Témén tutkimuksen
lahtokohtana on tutkia etityon vaikutuksia tyontekijén sitoutumiseen, joten sitoutuminen
tuodaan  automaattisesti  organisaatiokontekstiin.  Organisaatioiden  sisélldkin

sitoutumiselle voidaan valita erilaisia ldhestymistapoja, kuten tarkastella sitoutumista



tyOntekijin tai tyonantajan ndkdkulmasta tai tutkia sitoutumista sen eri kohteiden mukaan

(Schaufeli, 2013).

Tutkimuksen 1dhtokohtien perusteella on mielekésti tutkia sitoutumista teoriaosuudessa
suhteellisen laajasti. Empiirisen osan tarkoituksena on saada haastateltavat kertomaan
omista kokemuksistaan vapaasti, jolloin aineistosta odotetaan nousevan esiin kiinnostavia
16ydoksid. Niin ollen ei voida olla tdysin varmoja siitd, minkélaista sitoutumista
haastateltavat osoittavat tai minkélainen teoriapohja auttaa ymmartimdidn niitad
16ydoksid. Aiempien tutkimuksien perusteella voidaan kuitenkin tehdd jonkinlaisia
olettamuksia 16ydoksistd ja ndin ollen pystytddn késitettd myds tutkimuksen kannalta
rajaamaan mielekkédésti. Téssd tutkimuksessa sitoutumista tarkastellaan tyohon

sitoutumisen eli tyon imun ja organisaatioon sitoutumisen kautta.

Tutkimuksen yhtend kantavana tekijand on ajatus siitd, ettd tutkielmassa keskitytddn
tarkoittaa sitd, ettd tyontekijét eivit ole itse saaneet valita tekevinsé etétyotd, vaan heilld
ei ole ollut vaihtoehtoja. Aikaisemmassa kirjallisuudessa etitydstd puhutaan enemmaén
tyontekijan valintana, jolloin etity6td on harjoitettu tyontekijdn omasta halukkuudesta
(ks. Golden, 2009, 241). Esimerkiksi Ellisonin (1999, 345) mukaan silld, tehdddnko
etdty0td omasta tahdosta vaiko pakosta, vaikuttaa tyontekijan kokemuksiin etity0std,
mikd puolestaan voi vaikuttaa sitoutumiseen eri tavoin. Teoriaosuudessa kiytetddn

kuitenkin pohjana perinteisté kirjallisuutta koskien etdtyota.

Téarkednd tutkimuksen rajauksena toimii myds etdtyontekotapa. Vilkmanin (2016)
mukaan etdty6td voi tehdd kokoaikaisesti, sddnnollisesti tai vain silloin téllgin.
Koronapandemian seurauksena etétoihin siirryttiin padasiassa kokonaisvaltaisesti, joten
tutkimuksessakin rajataan etityo tdyspdivaiseen etitydskentelyyn. Ndin ollen empiirisen
osuuden haastateltavat ovat myds tdysipdiviisesti etdtoissd. Tutkielmassa verrataan
etityOtd paljon toimistoty6hon, josta kdytetdin myds termid ldhityd. Vaikka etityon
vaikutuksia olisi mielekdstd tutkia monista eri ndkokulmista, tutkielman rajallisuuden
vuoksi on jarkevaa keskittyd vain yhteen osa-alueeseen. Néin ollen seké sitoutumista etté

etityotd tutkitaan tyontekijoiden ndkdkulmasta.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN PERUSTA

2.1 Sitoutuminen tyoelimassi

Tyo6n yhteydessé sitoutumisesta on puhuttu akateemisessa kirjallisuudessa 1990-luvulta
lahtien William Kahnin julkaistessa ensimmaéisen artikkelin tyohon sitoutumisesta.
Kiinnostus ilmioon kasvoi kuitenkin vasta 2000-luvulla, kun niin sanottu positiivisen
psykologian liike alkoi kehittyméaan. (Shaufeli, 2013.) Positiivinen psykologia keskittyy
pddasiassa ihmisen vahvuuksiin, hyvinvointiin ja voimavaroihin sekd niiden
ymmartamiseen, ylldpitdimiseen ja hyddyntdmiseen (Seligman, Steen, Park & Peterson,
2005). Naistd tekijoistd ollaan kiinnostuneita, silld ne voivat auttaa niin yksilditd,

organisaatioita kuin yhteis6jékin menestyméén (Shaufeli, 2013, 17).

Tyopaikat tulevat jatkuvien muutoksien kautta yha vaativammiksi ja niissd selvidmiseen
tarvitaan erilaisia psykologisia kyvykkyyksid. Schaufeli (2013) antaa esimerkkeind muun
muassa diversiteetin, tiimityon ja yritysmaailman muutosten lisddntymisen syind
vaatimuksien kasvamiselle. Ndin ollen yritykset tarvitsevat tyontekijoiltdin enemmaén
niin henkisti pddomaa kuin myds sitoutumista pérjatikseen haasteiden keskelld. Lisdksi
on my0s huomioitava, ettd mitd paremmin tyontekijoitd osataan hyodyntia, sitd enemmaén
voidaan pyrkid saavuttamaan samoilla tai jopa pienemmilld kustannuksilla. On huomattu,
ettd tyontekijoiden panos yritykselle on suurempi, mikéli jokainen tyontekijd saadaan
sitoutettua kokonaan myds henkisesti yritykseen ja sen tavoitteisiin. (Schaufeli, 2013, 15—

17.)

Arkikielessd sitoutumisella tarkoitetaan muun muassa osallistumista, intohimoa,
innostusta, vaivanndkod, intoa ja omistautumista (Schaufeli, 2013). Akateemisessa
kirjallisuudessa sitoutumista on tarkasteltu monista eri ndkdkulmista, ja néin ollen sille
16ytyy monia eri méiéritelmid. Eri mééritelmistd voidaan kuitenkin 16ytdd paljon
yhtenevéisyyksid. Schaufeli (2013, 18) jakaa sitoutumisen médritelmén organisaatio-
maailmassa kolmeen osa-alueeseen: tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja
tyontekijan ylimdardiseen panokseen, jolloin tydntekijd tekee enemmén kuin héneltd
vaaditaan. Organisaatiomaailmassa sitoutumista voidaan kokea niin omaa ty6tdan kuin
organisaatiotakin kohtaan (Schaufeli, 2013, 15), joten tdssé tutkielmassa tarkastelemme

sitoutumista ndiden kahden ndkdkulman kautta.



2.2 Tyohon sitoutuminen eli tyon imu

Ty0hon sitoutuminen maéritellddn sitoutumisena itse ty0hon ja sen tekemiseen.
Sitoutuneet tyontekijit kokevat innostusta omaa tyoténsd kohtaan, he ovat energisid sekd
padsevit usein tyonteon aikana tilaan, jossa ovat tdysin uppoutuneita tyohonséa kadottaen
ajantajun. (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009.) Englanninkielinen
kisite "work engagement” tunnetaan suomen kielessd myos terminé tyon imu (Hakanen,

2009a, 3).

Tyon imu on osa tyShyvinvointia (esim. Hakanen, 2009b). Peter Warr (1990) on
kehittdnyt mallin, jossa sekd virittymisen ettd mielihyvéin eri tasoilla voidaan kuvata
affektiivista henkilokohtaista hyvinvointia. Tatd Warrin malliteoriaa soveltamalla on
saatu luotua malli (Kuva 1), joka kuvaa tyShyvinvoinnin moniulotteisuutta (Hakanen,

2009b, 8).

Ahdistus Innostus

Masennus Viihtyvyys

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin moniulotteisuuden malli (Hakanen, 2009b, 8)

Malli esitetddn ympyrin sijasta ellipsin muotoisena, silld mielihyvélld todetaan olevan
enemman painoarvoa kuin virittymisen asteella (Warr, 1990, 195). Mallin mukaan tyon
imua kuvaavat korkea virittyminen sekd mielihyvdn kokemus. Pdinvastoin vakavaa
tyduupumusta, eli burnoutia, kuvaavat matala virittymisen taso ja matala mielihyvéin
kokemus. Hakanen (2009b, 9) kuitenkin huomauttaa, ettd vaikka tyén imu ja tyduupumus
ovat samalla akselilla, eivit ne ole ”saman kolikon kddntGpuolia”. Vaikka tyontekija ei
kokisi tyon imua, ei hin valttdméttid ole vakavasti tyduupunut. Vastavuoroisesti ilman
tyduupumuksen oireita ei tyontekijd automaattisesti ole tyon imussa. Vaikka ne ovatkin

toistensa vastakohtia, ovat ne silti erillisid ilmioitd. (Hakanen, 2009b, 9.)
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2.2.1 UWES-arviointimenetelmé ja burnout

Tyon imulle 10ytyy akateemisesta tutkimuksesta erilaisia madritelmid seké
arviointimenetelmid, mutta Ultrechtin yliopiston tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold
Bakker ovat kehittineet kaikista levinneimmin kéisitteen mdiéritelmdn sekd
arviointimenetelman, joita kédytetidin my0s Suomessa. Kyseisestd menetelmastd
kaytetddn kirjainyhdistelmdda UWES, joka tulee sanoista Ultrecht Work Engagement
Scale. (Hakanen, 2009a.)

UWES-mittarin mukaan tyohon sitoutuminen voidaan jaotella kolmeen eri ulottuvuuteen,
jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen sekd uppoutuminen (Hakanen, 2009a; Schaufeli,
Bakker & Salanova, 2006; Xanthopoulou ym., 2009). Tarmokkuus voidaan kuvailla
lannistumattomuutena ja haluna ndhdi vaivaa ty6td kohtaan. Tyontekijd tuntee itsensi
energiseksi sekd tyontekijin henkinen sietokyky on korkeampi, jolloin pystytidén
toimimaan sinnikkdimmin my0s haasteiden ja vastoinkdymisten aikana. (Schaufeli, ym.,
2006, 702.) UWES-kyselyssé tarmokkuutta tutkitaan esimerkiksi tutkimuskysymyksilld
”Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyotdni.” ja “Jatkan hellittimattd tyOsséni

silloinkin, kun asiat eivét suju niin hyvin.” (Hakanen, 2009b).

Omistautumista puolestaan voidaan kuvailla muun muassa merkityksellisyyden ja
ylpeyden tunteilla. Tyontekiji kokee, ettd hdnen tyonsd on arvokasta ja hinen
tekemisilladn on merkitystd. Lisdksi omistautunut tyontekijd on inspiroitunut tydstddn
sekd innostunut siitd ja kokee tyOnsid tarpeeksi haastavaksi (Schaufeli ym., 2006, 702).
Omistautumista kuvaavat esimerkiksi UWES tutkimusvéittdmét “Tyoni on mielestdni
merkityksellistd ja silld on selvd tarkoitus.” ja ”Olen innostunut tydsténi.” (Hakanen,

2009b).

Uppoutuneena tyontekijd on tdysin keskittynyt ja syventynyt tyohonsd, aika kuluu
nopeasti ja tydstd voi olla jopa vaikea irtautua (Schaufeli ym., 2006, 702). Uppoutumista
kuvaavat véittamét “Kun tyoskentelen, unohdan kaiken muun ympérillani.” ja ’"Minun on
vaikea irrottautua tyostdni, kun olen sithen uppoutunut.” (Hakanen, 2009b). Téysin
syventyneend on mahdollista pddstd niin sanottuun flow-tilaan (Schaufeli ym., 2006,
702). Flow-tila on kuitenkin tyon imua lyhytkestoisempi tila, eikd satunnainen flown

kokemus vield tarkoita sitoutumista.
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Yksi sitoutumiselle keskeinen piirre onkin sen pysyvd ja kokonaisvaltainen luonne.
Mikili tyontekijd kokee hetkellisesti joitain sitoutumiseen liittyvid tunteita, kuten
innostusta, omistautumista tai uppoutumista esimerkiksi jotain tyotehtdvéa kohtaan, ei
voida vield puhua sitoutumisesta. Sitoutumisella tarkoitetaan hetkellisen ja spesifin tilan
sijaan ennemminkin pidempiaikaista, pysyvidmpéid ja kokonaisvaltaista tilaa, joka ei
keskity mihinkddn tiettyyn kohteeseen tai tapahtumaan. Sitoutuminen vaikuttaa

tyontekijan kaikkeen tekemiseen. (Schaufeli ym., 2006, 702.)

Burnout voidaan ndhdéd vastakohtaisena ilmiond tyohon sitoutumiselle. Burnoutilla
tarkoitetaan tilaa, jota voidaan kuvailla henkisend uupumuksena ja vidsymyksensa.
(Schaufeli & Bakker, 2004, 294.) Kuvan 1 mukaan burnoutia voidaan kuvailla myds
synonyymina vakavalle tyouupumukselle (Hakanen, 2009b). Kyseistd ilmiotd voidaan
tarkastella Maslach Burnout Inventory—General Survey:n (MBI-GS) kolmen eri
ulottuvuuden, uupumuksen, kyynisyyden ja ammatilliseen tehokkuuden kautta
(Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson, 1996). Burnoutin mittareina toimivat siis korkeat
uupumuksen seké kyynisyyden tasot sekd matala tehokkuuden taso (Schaufeli & Bakker,
2004, 294). Néin ollen tyohon sitoutumista indikoivat vastaavasti matalat uupumuksen
sekd kyynisyyden tasot sekd korkea tehokkuus. On kuitenkin huomioitava, etti vaikka
burnout ja sitoutuminen korreloivatkin negatiivisesti keskenddn, ne eivit ole toistensa
tdydelliset vastakohdat.  Maslach ja Leiter (1997, 34) kuvailevatkin burnoutia
enemmaénkin sitoutumisen eroosioksi, jossa koettu energisyys muuttuu uupumukseksi,

osallistuminen kyynisyydeksi ja tehokkuus tehottomuudeksi.

2.2.2 Tyon voimavarat ja tyon vaatimukset

Ty6n voimavarojen ja tyon vaatimusten -malli, eli TV-TV-malli (job demands-resources
model, eli JD-R) on yksi tydon imun tutkimuksessa kéytetyistd malleista. Malli olettaa
kahta asiaa: (1) korkeat tydvaatimukset kuluttavat tyontekijéa sekd hénen resurssejaan ja
(2) voimavarojen puute estdd tyon vaatimuksiin vastaamista samalla vdhentden

sitoutumista. (Schaufeli & Bakker, 2004, 296.)

Ty6n voimavarat ovat niitd fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoiti,
jotka muun muassa véhentdvit tyon vaatimuksia sekd niihin liittyvid psykologisia
kustannuksia, auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa ja auttavat henkilokohtaista

kasvua, oppimista ja kehitystd (Schaufeli & Bakker, 2004). Néitd ovat esimerkiksi tyon
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monipuolisuus, tyOyhteison tuki ja tyopaikan ilmapiiri (Hakanen, 2009b, 12). Tyo6n
vaatimukset voivat my0s olla seki fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ettd organisatorisia
tekijoitd. Ne vaativat tyontekijéltd jatkuvaa ponnistelua ja tdlld tavalla kuluttavat
tyontekijan resursseja. Tyon vaatimus ei kuitenkaan ole tdssd yhteydessd negatiivinen
termi, vaan silld tarkoitetaan kaikenlaisia tyotehtdvid ja ty6hon liittyvid edellytyksié.
Mikali tyotehtdvit kuitenkin vaativat tyontekijélta litkaa ja ne kuormittavat liikaa, voivat
vaatimukset muuttua stressitekijoiksi, mikd puolestaan voi johtaa esimerkiksi
ahdistuneisuuteen tai burnoutiin. Tydn vaatimuksia voivat olla esimerkiksi vuorotyd,

aikapaineet ja suuri tyomadrd. (Schaufeli & Bakker, 2004, 296.)

Schaufeli ja Bakker (2004) tutkivat tyon voimavaroja ja vaatimuksia sekd niiden
vaikutusta sitoutumiseen ja burnoutiin. Heididn tutkimuksessaan kaikista vahvimmat
korrelaatiot olivat tyon vaatimuksilla ja burnoutilla, burnoutilla ja terveysongelmilla, seka
tyon voimavaroilla ja sitoutumisella. Tutkijat 10ysivit, ettd tydon vaatimuksien
kasvattaminen lisdd eniten vakavaa ty0uupumusta, kun taas tyon voimavarat ovat
selkedsti negatiivisesti yhteydesséd burnoutiin. Tutkimuksen mukaan burnout on vahvasti
yhteydessd terveysongelmiin ja sen lisdksi myds aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa.
Sitoutumista puolestaan lisdé tyon voimavarojen kasvu, silld tyon voimavarat korreloivat
positiivisesti sitoutumisen kanssa. Sitoutumista ja terveysongelmien suhdetta ei tutkittu,
mutta tutkimuksen mukaan sitoutuminen on negatiivisesti yhteydessd tyopaikan
vaihtoaikeisiin. Sitoutuneet tyontekijdt pysyvit siis organisaatiossa todennikdisemmin

kuin tyontekijdt, jotka eivit koe sitoutumista. (Schaufeli & Bakker, 2004.)

2.3 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan uskollisuutta itse organisaatiota
kohtaan, eiki niinkddn omaa ty6tddn kohtaan (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001, 416).
Organisaatioon sitoutumista on kisitteellistetty ja mitattu monin eri tavoin, mutta timéi
vaihtelevuus tekee ilmion tutkimisesta hankalaa (Meyer & Allen, 1991). Mayer ja Allen
(1991) ovat kuitenkin Idytdneet kolme komponenttia kuvaamaan organisaatioon
sitoutumista. He jakavat sitoutumisen halun, tarpeen ja pakon késitteiden kautta kolmeen
eri luokkaan: affektiiviseen sitoutumiseen, normatiiviseen sitoutumiseen ja jatkuvuus-
sitoutumiseen. Aikaisemmin akateeminen kirjallisuus on jakanut sitoutumisen
asennekeskeiseen sitoutumiseen ja kéyttdytymiskeskeiseen sitoutumiseen, missa

asenteisiin keskittyvd sitoutuminen pohjautuu tyontekijan ajatuksiin organisaatiosta ja
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hidnen ja sen vélisestd suhteesta. Behavioraalinen sitoutuminen puolestaan tulee esille

etenkin tyontekijén vaistomaisessa kiytoksessd. (Meyer & Allen, 1991, 62.)

2.3.1 Organisaatioon sitoutumisen kolmijako

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tunneperdistd suhdetta ja sitoutumista
organisaatioon, missd suhde organisaatioon itsessddn nidhddin arvokkaana. Monesti
sitoutumisesta puhuttaessa viitataankin juuri affektiiviseen, eli tunneperdiseen
sitoutumiseen. (Meyer & Allen, 1984, 372.) Affektiivisen sitoutumisen taustalla ndhdéaan
olevan nelja taustatekijda: henkilokohtaiset luonteenpiirteet, organisaation rakenteelliset
ominaisuudet, tyohon liittyvat ominaisuudet sekd tyokokemukset (Mowday, Porter &
Steers, 1982). Henkilokohtaisista luonteenpiirteistd demografisilla tekijoilld, kuten
esimerkiksi iéll4 tai sukupuolella, ei ndhdé olevan kovin vahvaa yhteyttd sitoutumiseen.
Enemmaén sitoutumiseen vaikuttavat henkilokohtaiset taipumukset ja tarpeet, kuten muun
muassa suorituskeskeisyys, autonomian tarve ja tydetiikka. Organisaation rakenteen
vaikutusta sitoutumiseen on tutkittu luonteenpiirteitd vdhemmén, mutta ndytt6d on
16ytynyt esimerkiksi hajautetun péédtoksenteon ja formaalien menettelytapojen
vaikutuksesta sitoutumiseen. On kuitenkin hankala sanoa, vaikuttavatko rakenteelliset

ominaisuudet sitoutumiseen suoraan vai vilillisesti. (Meyer & Allen 1991, 69-70.)

Tyon objektiivisia ominaisuuksia sekd tyontekijan subjektiivisia kokemuksia tyostd
voidaan tarkastella yhdessd. Meyerin ja Allenin (1991, 71) mukaan ndmé molemmat
voidaan jaotella mielekkédsti kahteen kategoriaan mielekkyyden ja kyvykkyyden
mukaan. T@mén jaottelun mukaan on olemassa muuttujia, jotka tyydyttivit
tyontekijoiden sekd fyysistd ettd henkistd tarvetta tuntea olonsa mukavaksi ja
miellyttdvédksi organisaatiossa, ja sen lisdksi on olemassa tekijoitd, jotka tukevat
tyontekijdn tunnetta omasta kyvykkyydestddn koskien omaa tydrooliaan. Monien
tutkimuksien perusteella mielekkyyskategoriaan kuuluvat muun muassa organisaatiota
kohtaan olleiden ennakko-oletusten tiyttyminen, tasapuolisuus palkitsemisessa,
organisaation tuki, selkeét roolit ja esimiehen osoittama huomaavaisuus. Kyvykkyyksiin
puolestaan kuuluvat omat saavutukset, autonomia, tyon haastavuus, palkitsemisen
oikeudenmukaisuus, mahdollisuus kehittyd ja ilmaista itseddn, osallistuminen
paitoksentekoon ja henkilokohtainen merkitys organisaatiolle. (Meyer & Allen, 1991,

71.)
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Normatiivinen sitoutuminen ndhdiin velvollisuutena organisaatiota kohtaan (Meyer &
Allen, 1991, 72). Se pohjautuu ajatukseen sitoutumisesta, joka kumpuaa moraalisesta
késityksestd. Normatiivinen sitoutuminen kuvaa siis psykologista sitoutumista, mutta
sitoutuminen ei ole samalla tavalla emotionaalista kuin affektiivisessa sitoutumisessa.
Sitoutuminen perustuu ennemmin rationaaliseen ja moraaliseen velvollisuuden
tunteeseen, kuin tunneperdiseen siteeseen yritystd kohtaan. Affektiivinen sitoutuminen
kumpuaa tyontekijédn sisdisestd halusta sitoutua, kun taas normatiivisesti sitoutunut tuntee
sitoutumisen velvollisuudekseen yritysti kohtaan. (Gonzalez & Guillén 2008, 404—405.)
Velvollisuuden tunteeseen voi joutua esimerkiksi tilanteessa, jossa organisaatio palkitsee
tyostd etukdteen tai tyohon perehdyttdminen on vaatinut organisaatiolta paljon
kustannuksia. Tyontekijdn ja organisaation vélinen suhde voi ajautua tdstd niin sanotusti
epétasapainoon, jolloin tyontekiji kokee velvollisuudekseen jadda yritykseen siihen asti,

ettd kokee suhteen olevan taas tasapainossa. (Meyer & Allen, 1991, 72.)

Jatkuvuussitoutumisen  ndkemyksen mukaan tyontekijda tekee investointeja
organisaatioonsa, ja néin ollen kokee tarvetta tai pakkoa organisaatioon jidmiseen. Toisin
kuin normatiivisessa sitoutumisessa, jossa koetaan velvollisuutta sitoutumiseen
organisaation tekemien investointien takia, jatkuvuussitoutumisessa keskitytddn
tyontekijin tekemiin investointeihin. Jatkuvuussitoutuminen perustuu Beckerin 1960-
luvun ”side-bet” -teoriaan, jonka mukaan jatkuvuuden loppuessa, eli organisaatiosta
lahtiessd, tyontekijd menettdisi tekeménsd investoinnit ja nékisi ndmé ldhtemisen
kustannuksina. ’Side-bet”, eli investointi, voidaan ndhdd minkd tahansa arvokkaana
pidettynd asiana, kuten ajan, rahan tai tydpanoksen investointina. (Mayer & Allen, 1984,
373.) Konkreettisemmin investointina voidaan pitdd esimerkiksi ajan ja vaivan kayttod
taitoon, jota ei tarvita muualla, jolloin siitd ei ndin ollen olisi hydtyd organisaatiosta
ldhtiessd. Menetyksen uhka sitouttaa tyontekijan organisaatioon. (Meyer & Allen, 1991,
71.)

2.3.2 Kollektiivinen organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisen tarkastelua voidaan laajentaa vield pelkdn yksilon
sitoutumisen tarkastelusta yhteisollisempddan ndkokulmaan, eli kollektiiviseen
organisaatioon sitoutumiseen (collective organizational engagement). Kollektiivisen
organisaatioon sitoutumisen madritelmén mukaan organisaation sisélld vallitsee jasenten

keskuudessa yhteinen késitys sitoutumisesta, jolloin sitoutuminen koetaan ennemminkin
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yhteisollisend kuin yksilokeskeisend ilmiond. Jaettu tunne sitoutumisesta syntyy
erilaisten affektiivisten ja sosiaalisten prosessien kautta, silld sitoutuminen ndhddin
hyvinkin tarttuvana ilmiond, joka levidd helposti organisaation jdseneltd toiselle. Néin
ollen kollektiivinen sitoutuminen pysyy ylld ihmisten vélisen vuorovaikutuksen avulla.

(Barrick, Thurgood, Smith & Courtright, 2015.)

Barrick ym. (2015) ovat loytidneet kolme organisaation sisdistd kdytdntdd, jotka
vaikuttavat kollektiiviseen sitoutumiseen: motivoivan tyon suunnittelu, henkilosto-
johtamisen kiyténteet ja toimitusjohtajan muutosjohtajuus. Kyseiset kédytinteet voidaan
ndhdd osana organisaation resursseja, silld tutkimuksen mukaan ndméd kaikki kolme
tekijad ovat vahvasti ja positiivisesti yhteydessd kollektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen. Kollektiivinen sitoutuminen puolestaan on hyvinkin vahvasti yhteydessi

yrityksen suoriutumiseen. (Barrick ym., 2015.)

Motivoivan tydn suunnittelun perusajatuksena on kysymys siitd, miten tyotd voitaisiin
kehittd4 ja rikastuttaa, jotta se kasvattaisi tyontekijoiden motivaatiota. Yksi tairkeimmista
motivaation edistdjistd on tyontekijan kokema merkityksellisyyden tunne. (Barrick ym.,
2015, 116.) Muun muassa Rosso, Dekas ja Wrzesniewski (2010) ovat tutkineet
merkityksellisyyttd tyokontekstissa enemmainkin ja l0yténeet sithen vaikuttavia tekijoita.
Heiddan mukaansa koko organisaation kattavaa psykologista merkityksellisyyttd voidaan
lisdtd, kun organisaation alimmillakin tasoilla toteutetaan tyontekijdille tarkeitd tyon
ominaisuuksia, kuten muun muassa autonomian tunnetta, palautteenantoa sekéa
tyotehtdvien vaihtelevuutta ja niiden merkityksellisyyttd. Naitd tekijoitd lisddmalla
tyontekijat tuntevat itsensd hyodyllisiksi ja arvokkaiksi, mika lisdd myos kollektiivista

arvostuksen ja merkityksellisyyden tunnetta 1dpi organisaation.

Lisdksi yhteisollisyyteen liittyen Rosso ym. (2010, 100) ovat 10ytineet, ettdi my0s
tyokavereilla voi olla merkittdvd rooli tyon merkityksellisyyden kokemisessa.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijdt tarkkailevat toisia tyOntekijoitd ja etsivit
vihjeitd siitd, mitd tyOympdristostd tulisi ajatella ja miten tulisi kdyttdytyd. Nadma
havainnot, sekd my0s esimerkiksi muiden organisaation jisenten kanssa kdydyt
keskustelut, vaikuttavat tyontekijin omiin asenteisiin ja uskomuksiin. Tdmai
tyontekijoiden vélinen vuorovaikutteisuus vaikuttaakin siihen, miten tyontekijd kokee

oman tyonsi sekéd sen merkityksellisyyden. (Rosso ym., 2010, 100.)
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Henkilostojohtamisen kéytanteet luovat kollektiivista organisaatioon sitoutumista
muokkaamalla tyontekijén ja organisaation vélistd suhdetta. Suhde on tarkoitus ndhda
molempien osapuolien yhteisend sijoituksena, jossa seka yritys ettd tyontekijét sitoutuvat
ennemminkin toistensa kasvuun ja kehittdmiseen, kuin pelkdstddn taloudellisesti
saatavaan hyotyyn. Organisaatio voi osaltaan tehdi asioita, jotka osoittavat tyontekijoille,
ettd tdmd arvostaa heitd ja on sitoutunut heihin, minkd puolestaan toivotaan johtavan
tyontekijoiden sitoutumiseen. Organisaatio voi esimerkiksi ottaa paremmin huomioon
tyontekijoiden hyvinvoinnin, maksaa oikeudenmukaista palkkaa sekd antaa
mahdollisuuksia tyontekijan urakehitykselle. Hyvén henkilostojohtamisen kéytdnnot
edistdvit muun muassa tyOntekijin kokemaa turvallisuuden, merkityksellisyyden ja

arvostuksen tunnetta. (Barrick ym., 2015, 116-117.)

Barrick ym. (2015, 117) nékivdt kolmantena tirkednd kollektiivista sitoutumista
edistdvind tekijdnd toimitusjohtajan muutosjohtajuuden. Muutosjohtajuutta voidaan
harjoittaa my6s muilla johtajuuden tasoilla, mutta tutkijat halusivat keskittyd
toimitusjohtajan ndkokulmaan sen erityisen luonteen takia. Toimitusjohtajalla on
esimerkiksi hyvdt mahdollisuudet vaikuttaa organisaation eri tasoilla niin eri
operatiivisiin kédytinteisiin kuin ihmisiinkin ja tdm# korostuu etenkin pienissd ja
keskisuurissa yrityksissd. Barrickin ym. (2015) mukaan toimitusjohtajilla olisi
mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden mahdollisiin fyysisiin, kognitiivisiin ja
emotionaalisiin voimavaroihin organisaation tavoitteiden edistimiseksi. Muutosjohtajilla
on esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa siithen, minkédlaisena tyOntekijit ndkevit oman
tiiminsd potentiaalin. Tdmé voi vahvistaa tyontekijan tunnetta siitd, ettd sekd hénelld
itsellddn ettd myo6s muilla yrityksen tyontekijoilldi on kyvykkyydet tehtdvistd
suoriutumiseen ja ndin ollen my0s yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen.
Muutosjohtamisen kéytinteilld on myds mahdollisuus synnyttdd tyontekijoissd
esimerkiksi innostusta, energisyyttd sekd myos henkisté turvallisuuden tunnetta. (Barrick

ym., 2015, 117.)

2.2 Etiityd

Suomen ty6lainsdddannosti ei 10ydy etityon yleistd médritelmad, mutta sille on kuitenkin
olemassa monia hyvin yhtenevid miéritelmid (ks. mm. Coenen & Kok, 2014; Golden,
2009; Vilkman, 2016). Médritelmille on yhteista, ettd ty6 tehddédn tyopaikan ulkopuolella

ja tietotekniikkaa hyddyntden. Sallin (2012) mééritelmén mukaan etityd on tyotd, jota
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tehdddn varsinaisen tydnsuorittamispaikan ulkopuolella. Etityotd voidaan hyddyntéé,
mikali itse ty0 ei ole sidottu tiettyyn paikkaan, vaan tyotd voidaan tehda erilaista tieto- ja
viestintitekniikkaa hyoddyntden paikasta riippumatta. Sallin (2012, 95) mukaan on
kuitenkin huomioitava, etti etityon ei ole tarkoitus olla tyopdivén péétteeksi tapahtuvaa

lisdtyota.

Etdtyon késitteen voidaan katsoa levinneen 1990-luvulta ldhtien teknologian kehityksen
ja digitalisaation myotd. Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan vuonna 1990 vain 2 %
suomalaisista palkansaajista teki toitd etdnd, ja hekin vain osittain. Etdtyontekijoiden
madrd nousi aluksi maltillisesti, silld vuonna 2008 vain 9 % palkansaajista kertoi
tekevinsd etityotd. Seuraavan kymmenen vuoden aikana etdtyonteko kédantyi kuitenkin
nousuun, silld vuonna 2018 etdtyotéd harjoitti jo 28 % palkansaajista. (Sutela ym., 2019,

251-252.)

2.2.1 Etityon suosion kasvu

Eurofoundin eli EU:n elin- ja tydolojen kehittdmisviraston teettimin kyselyn mukaan
suomalaiset siirtyivdt etdtdihin kaikista eniten verrattaessa muihin Euroopan maihin.
Kyselyn mukaan jopa 59 % suomalaisista vastasi siirtyneensd etdtdihin koronavirus-
tilanteen vuoksi vuonna 2020. (Eurofound, 2020, 5.) Tdma tarkoittaa, ettd vuonna 2020
etatyontekijoitd on siis yli tuplasti enemmaén kuin kaksi vuotta aikaisemmin. Etdtyd on
ndin ollen myds kiinnostanut ja puhututtanut kansaa eri tavalla kuin ennen, ja julkiset
sekd sosiaalisen median keskustelut ovat tdyttyneet etétdihin liittyvistd keskusteluista,
vinkeistd sekd kokemuksien jakamisesta. Kuva 2 osoittaa, kuinka merkittavésti korona-

virustilanne vaikutti etdtyostd tehtyihin Google-hakujen maérién.

|4
A

Hakumaarat ajan mittaan

Kuva 2. Google Trends hakujen maird sanalle etdty6d viimeisen viiden vuoden ajalta

(14.10.2020).
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Kuva 2 esittdd Suomessa tehtyjen Google hakujen mééraa sanalle etétyo viimeisen viiden
vuoden ajalta. ”Numerot esittdvdt haun suosiota valitulla ajanjaksolla ja alueella
suhteutettuna kaavion suurimpaan arvoon. Asteikon arvo 100 on alue, jolla termi oli
suosituin. 50 on alue, jolla termilld tehtiin hakuja puolet vihemmén kuin 100 pisteen
alueella.” (Google Trends info, 2020.) Kuvan mukaan ennen vuotta 2020 hakujen mééra
on vaihdellut suhteellisen tasaisesti. Google hakujen maari on ollut korkeimmillaan 15.—
21. maaliskuuta 2020, joka ajoittuu juuri ensimmdisten etityOsuositusten aikaan, ja
senkin jilkeen hakuja on tehty enemmaén kuin aikaisempina vuosina. Etdtyo selvisti seké
koskettaa ettd kiinnostaa yhd useampia, ja lisdksi voidaan olettaa, ettd koronavirus-

pandemia on tehnyt muutoksia etenkin Suomen etdtydkulttuuriin.

Etityon lisddntymisestd kertovat lisdksi esimerkiksi muutokset tyoaikalaissa, silld
1.1.2020 voimaan astunut uusi ty6laki huomioi myds etdtyon. Edellinen tydaikalaki
sdddettiin vuonna 1996, ja uuden lain olikin tarkoitus vastata paremmin nykyajan
tyoeldmidn tarpeisiin. Vanha tydaikalaki ei laskenut etityotd tydajaksi, silld tydajaksi
laskettiin vain tyOpaikalla tehtdvd tyo. Lakiuudistuksen myotd tydajan paikka-
sidonnaisuus poistettiin ja nyt myos tyopaikan ulkopuolella tapahtuva tyo lasketaan
mukaan tyfaikaan. “Lain esitdissd todetaan, ettd tyontekopaikalla tarkoitetaan tyontekijén
varsinaisen tydpaikan lisdksi mité tahansa paikkaa, jossa tyontekija suorittaa tydnantajan

madrddmid tehtdvid.” (Anunti, 2020.)

2.2.2 Etatyon erityispiirteiti

Koska etityd poikkeaa perinteisestd ldhitydskentelystd, on etityotd kasittelevissd
kirjallisuudessa asetettu monia vaatimuksia niin tyontekijélle kuin tyonantajalle ja itse
organisaatiollekin. Ensinnékin tyGtehtivat tulee olla etdatyontekoon sopivia. Esimerkiksi
kaupan myyjén on erittdin vaikea hoitaa tyotehtdvidin, kuten kassatyoskentelyd, etdna.
(Helle, 2004.) Toiseksi esimiehelld tai muulla johtohenkil6lld on oltava taidot
etiatyontekijoiden johtamiseen. Kun ihmisten vilinen vuorovaikutus védhenee, voi olla
hankalaa huomata ongelmakohtia tai osoittaa tarpeeksi tukea. Etatyoskentelyn
onnistumisessa keskeistd onkin luottamus ja tuki ldpi organisaation. Muun muassa
esimiesten on luotettava siihen, etté etityontekijét pystyvit tekemdan tyonsd hyvin myods
etdnd ja toisaalta tyontekijoilld on oltava luottoa sithen, ettd esimiehet kohtelevat heitad
oikeudenmukaisesti. (Martinez-Sanchez, Pérez-Pérez, De-Luis-Carnicer, & Vela-

Jiménez, 2007, 211.) Esimies-alaissuhde on Martinez-Sanchezin ym. (2007) mukaan
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erityisen tirked etityontekijoille, silld etitydskentelyssd fyysinen vuorovaikutus on
vahdisempad kuin ldhityossd. Organisaation tuki johtaa my6s muun muassa parempaan

motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen sekéd tyohon omistautumiseen.

Lisdksi itse tyontekijéltd vaaditaan tietynlaisia ominaisuuksia ja taitoja, jotta hdn pystyy
tyOskenteleméddn etdnd (Helle, 2004). Hellen (2004) mukaan tdrkeimpid taitoja
etiatyontekijille ovat muun muassa hyvdt ajanhallintataidot, keskittymiskyky,
organisointitaidot sekd tietotekniikkataidot monien muiden taitojen lisdksi. Myo0s
itseohjautuvuus ja itsensi johtamisen taidot korostuvat etitydssa (Martinez-Sanchez ym.,
2007, 219). Onkin todettu, ettd etityOstd voi olla hyotyéd vain, mikili tyontekotapa sopii

tyontekijille, eikd etity valttdmaittd ole sopiva tydmuoto kaikille.

Etityon teko on yksi merkittivd joustavuuden sekd tyontekijdn autonomian lisddja
tyopaikoilla. Etdtyonteko on lisdnnyt tyontekijan mahdollisuuksia muun muassa tuomalla
heille lisdd vapautta omien tyontekotapojen ja -paikkojen méérittelemiseen. (Coenen &
Kok, 2014.) Tyontekija voi ndhdé etitydssd mahdollisuuksia, jotka sopivat omaan arkeen
tavallista toimistotyotd paremmin. Esimerkiksi pitkd tyOmatka tai avokonttorit voivat
vaikuttaa siihen, ettd tyontekijd suosii mieluummin eténi tyoskentelyd. Tyomatkoilta
viltyttdessd voidaan sddstdd paljon aikaa sekd rahaa ja kotona voi olla avokonttoria
hiljaisempaa, jolloin tyontekoon pystytdén keskittyd paremmin. On myds tyontekijoiti,
jotka eivit halua tyonteon rajoittavan omaa asumista tai litkkumista, vaan haluavat tehda
toitd esimerkiksi toiselta puolelta maailmaa tai omalta kesdmokiltd késin. Etityo
tarjoaakin tyontekijdlle joustavuutta, mika voi osaltaan lisitd tyotyytyviisyyttd. (Golden,

2009, 243.)

Etdtyonteko voi vaikuttaa tyon joustavuuteen myods lisdamailld tydajan joustavuutta.
Barneyn ja Eliaksen (2010) tutkimuksen mukaan joustava tydaika korreloi negatiivisesti
stressin kanssa, eli se vihentdd tyontekijan kokemaa stressid. Stressilld on monia erilaisia
negatiivisia vaikutuksia niin tyontekijoiden hyvinvointiin kuin organisaation
suoriutumiseenkin. Esimerkiksi erddn Mattesonin ja Ivancevichin (1987) tutkimuksen
mukaan stressi on syynd 50 %:iin tyOpaikan poissaoloista, 40 %:iin tyd&paikan
vaihtoaikeista ja 5 %:iin menetetystd tuottavuudesta. (ks. Barney & Elias, 2010, 489.)
Tutkimuksien mukaan etdtyontekijit osoittavat suurempaa sitoutuneisuutta
organisaatioon vastineeksi tydn joustavuudesta, joka vastaa heiddn tarpeisiinsa.

(Martinez-Sanchez ym., 2007).
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Tyon autonomian lisddminen antaa tyontekijoille vapautta, itsendisyyttd ja vastuuta
omasta tyOstddn, mikd puolestaan johtaa tyOntekijin korkeampaan motivaatioon ja
tyytyvdisyyteen sekd parempaan tydsuoritukseen. Autonomian lisddmisen on myds
todettu vihentdvén aikeita vaihtaa tyopaikkaa. Kun tyontekijoille annetaan enemmén
autonomiaa sekd lisdtddn joustavuutta, he kohtaavat vihemmain stressid, tylsyyttd,
vasymystd ja tyoeldmdn konflikteja sekd kokevat enemmin ulkoista motivaatiota.

(Barney & Elias, 2010.)

Etityon haasteena on kuitenkin vuorovaikutus ja sen ylldpitdmisen hankaloituminen, silld
organisaation muita henkil6itd ei ndhdd fyysisesti ja sosiaaliset kontaktit puuttuvat
tyOpdivéstd. Vuorovaikutus pohjautuukin pelkéstidn tietotekniikan varaan, minké takia
erilaiset viestintdvilineet ovat etdtydssd keskeisessd roolissa. Ne muun muassa
vihentdvit pelkoa eristdytymisestd sekd mahdollisia negatiivisia tunteita koskien
etidtyOtd. Sosiaaliset tilanteet ovat monille térkeitd, ja tydpaikka voikin olla esimerkiksi
nuorille yksinasuville yksi tirkeimpid paikkoja sosiaaliseen kanssakdymiseen.
Etdtyonteon alussa voidaan kokea alkuinnostusta uudenlaista tyGtapaa kohtaan, mutta
esimerkiksi juuri sosiaalisten kontaktien puuttuminen saattaa ajan myoti heikentdd néiti
positiivisia kokemuksia. (Ellison, 1999, 344.) Forester (1988) kuvailee alkuinnostusta
niin sanotuksi kuherruskuukaudeksi, jonka jdlkeen tunteet yksindisyydestd ja
eristdytyneisyydestd kasvavat ja samalla halutaan pééstd pois neljdn seindn sisiltd ja

takaisin toimistolle.

Etity0 ei vaikuta ainoastaan yksiloon, vaan myds organisaatioon. Etityd on muun muassa
lisddntyneen joustavuuden myotd ndhty organisaatioissa kilpailuetuna, mikd houkuttelee
ammattitaitoisia osaajia (Vilkman, 2016, 16). Vilkmanin mukaan erds amerikkalainen
tutkimus osoitti, ettd 72 % vastaajista valitsisi mieluummin tydpaikan, jossa etdtyon
tekeminen on mahdollista. Tutkimuksen mukaan tydntekijét myds pysyvit yrityksessd 60
% suuremmalla todenndkdisyydelld. Tyontekijoiden pysyvyys yrityksessd on
taloudellinen etu, silld tyontekijoiden ladhteminen on yrityksille suuri kuluerd. Esimerkiksi
uuden tyontekijan rekrytointi ja kouluttaminen vaatii kustannuksia. (Vilkman, 2016, 16.)
Yrityksen ndkdkulmasta etdtyd myds vahentdd vuokrakuluja, kun jokaiselle tyontekijalle
ei tarvitse olla tyétilaa toimistolla. Etityon vaikutus yrityksen suorituskykyyn on todettu
olevan monilla mittareilla positiivinen (Martinez-Sanchez ym., 2007), ja néin ollen etityo

vaikuttaa organisaatioithin myos taloudellisesti.
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3 METODOLOGIA

3.1. Tutkimusmenetelman kuvaus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivinen
tutkimus pyrkii paremmin tulkitsemaan sekd ymmértiméddn toimijoiden, tdssd
tapauksessa tyontekijoiden ndkokulmaa kuin kvantitatiivinen tutkimus (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, 22). Kvalitatiivinen myos késittelee asioiden merkityksid ja nostaa
paremmin tutkittavien oman dinen sekd heiddn ndkokulmansa esille (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2009, 164). Tutkimuksessa pyritddnkin kvalitatiiviselle tutkimukselle
ominaisesti tutkimaan etityon vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen mahdollisimman

kokonaisvaltaisesti.

Aineiston kerddmisessd hyodynnettiin puolistrukturoitua teemahaastattelumenetelméa,
joka on tutkimusmenetelmid lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun
vilimaastosta. Teemahaastattelut eivét siis ole yhtd rajattuja kuin lomakehaastattelut,
mutta toisaalta eivdt niin avoimia kuin tdysin strukturoimattomat haastattelut.
Teemahaastatteluille oleellisinta on Hirsijdrven ja Hurmeen (2008, 48) mukaan se, etti
haastattelu etenee ennalta pédtettyjen teemojen mukaan yksityiskohtaisten kysymysten
sijaan. Tdma tuo haastateltavien ddnen paremmin kuuluviin ja hdivyttdd tutkijan
nidkokulmaa asiaa kohtaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2008.) Haastattelut ovat lisdksi
tutkimusmenetelméni joustavia, silld ne mahdollistavat muun muassa tdsmennyksien ja
jatkokysymyksien tekemisen sekd kysymysten asettelun ja aiheiden jérjestyksen
muuttamista haastatteluiden aikana. Tutkittavasta aiheesta on myds mahdollista 16ytda
yllattdvidkin asioita, silld haastateltavilla on enemmin mahdollisuuksia tulkita

kysymyksié eri tavoilla. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara, 2009, 36.)

3.2. Aineiston keraaminen

Empiirinen aineisto koostuu neljdstd teemahaastattelusta. Tutkimuksen haastatteluihin
osallistui tyontekijoitd kahdesta eri yksityisestd yrityksestd, ja molemmista yrityksisti
haastateltiin kahta tyontekijdd samasta tyOoryhméstd. Kaikki haastattelut suoritettiin
yksilohaastatteluina Teams-puheluiden avulla. Puhelut nauhoitettiin, jonka jilkeen ne

litteroitiin tekstimuotoon saman pdivan aikana, kun haastattelut tehtiin.
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Tutkimuksen haastateltavat valikoituivat sen perusteella, ettd he olivat tehneet etdtoitd
kokoaikaisesti maaliskuussa annetusta etdtyOsuosituksesta ldhtien. Nidin ollen
haastatteluhetkelld he olivat tehneet etityotd yhtdjaksoisesti noin 7-8 kuukautta.
Tyontekijdt noudattivat etityOsuositusta, eivitkd nidin ollen olleet etitdissd omasta

valinnastaan.

Haastatteluiden pohjana kéytettiin kahta eri haastattelurunkoa (liite 1 ja liite 2).
Ensimmdistd haastattelurunkoa muokattiin ensimmaéisen haastattelun jilkeen, silld
vastauksien perusteella kysymykset osoittautuivat hieman liian laajoiksi. Laajojen
kysymyksien ideana oli antaa haastateltavalle mahdollisimman paljon tilaa vastata
kysymyksiin haluamallaan tavalla ilman suurempaa johdattelua, jolloin vastauksista olisi
saattanut nousta helpommin esiin uusia ja jopa ylléttdvidkin asioita. Haastattelurunko ei
kuitenkaan toiminut parhaalla mahdollisella tavalla, eikd se juuri nostanut esiin eroja
ldhityon ja etdtyon vélilld sitoutumisen ndkokulmasta. Néin ollen haastattelurunkoon
liséttiin tarkempia kysymyksid, jotka pohjautuvat teoreettisen viitekehyksen teoriaan.
Lisdksi kysymyksiin liséttiin paljon enemmin vertailua ldhityon ja etdtyon vélilld, jotta
muutosaspekti saataisiin vastauksista paremmin esiin. Muokattua haastattelurunkoa (liite

2) kéytettiin kolmen viimeisen haastattelun pohjana.

Aineiston kerddmisen alkuvaiheessa ei maédritelty, kuinka montaa tyontekijdd tullaan
kokonaisuudessaan aineistoa varten haastattelemaan. Kahden saman yrityksen sisdlld
tehdyn haastattelun jdlkeen haluttiin 16ytaa vield uusia ndkokulmia aihetta koskien, joten
lopulta péddyttiin haastattelemaan vield kahta tyontekijdd eri yrityksestd uusien
ndkokulmien sekd my0s syventdvin tiedon toivossa. Ndiden neljdn haastattelun jilkeen
koettiin, ettd aineistoa on tarpeeksi, eivitkd lisdhaastattelut oletettavasti toisi endi
merkittavasti lisdd siséltéd jo olemassa olevaan aineistoon. Haastatteluiden keskeiset

tiedot on koottu taulukkoon 1.
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Paivamaard | Kesto Litteraatti | Tyon kuvaus

Haastattelu 1 (H1) | 20.10.2020 | 32 min | 7 sivua Toimitusketjukoordinaattori

Haastattelu 2 (H2) | 22.10.2020 | 38 min | 7 sivua Toimitusketjukoordinaattori

Haastattelu 3 (H3) | 31.10.2020 | 47 min | 9 sivua Liikennesuunnittelija

Haastattelu 4 (H4) | 3.11.2020 | 30 min | 6 sivua Liikennesuunnittelija

Taulukko 1. Haastattelut

3.3. Aineiston analyysi

Haastattelujen avulla kerdtty aineisto analysoitiin teoriaohjaavaa eli abduktiivista
siséllonanalyysia hyodyntden. Teoriaohjaava analyysi on menetelmai aineistoléhtoisen ja
teorialdhtdisen analyysimenetelmien vililtd, joten siind hyddynnetddn piirteitd niistd
molemmista analyysitavoista. Tutkija néin ollen hyodyntéa ajatteluprosessissaan osittain
aineistoldhtdisyyttd, mutta my0s teoriaosuuden valmiita malleja. Analyysi ei kuitenkaan
pohjaudu tdysin valmiiseen teoreettiseen malliin, kuten teorialdhtdisen analyysin
kohdalla. (Tuomi, & Sarajdrvi, 2018, 82.) Teoriaohjaava analyysimalli valittiin sen
perusteella, ettd aineistoa ei haluttu litkaa rajata valmiisiin malleihin, mutta toisaalta

haluttiin kuitenkin ottaa tukea tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen kirjallisuudesta.

Aineiston analysointi aloitettiin lukemalla aineisto monia kertoja 1dpi, jonka aikana
aineistosta korostettiin kohtia, joiden uskottiin auttavan tutkimuskysymykseen
vastaamisessa. Tamén jdlkeen vastauksista poimittiin keskeisimpid, eri haastatteluissa
toistuvia teemoja, joihin eri 10ydoksid jaoteltiin. Analyysi suoritettiin teemoittelun

pohjalta.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Tyohon sitoutuminen etiityossa

Tutkimuksen keskeiset tulokset on jaoteltu teemoihin ty6hon sitoutumisen ja
organisaatioon sitoutumisen mukaan, kuten aikaisemminkin tutkimuksessa on tehty.
Néma teemat muodostavat kaksi ensimmaisté alalukua. Kolmanneksi alaluvuksi valittiin
vield liséksi tydyhteiso ja sosiaaliset suhteet, silld ne nousivat aineistosta esiin keskeiseksi
sekd molempia sitoutumisen lajeja koskevaksi teemaksi. Aloitetaan tulosten esittely

tyohon sitoutumisen teemasta ja sen keskeisimmistd havainnoista.

4.1.1 Sitoutumisen kokemukset

Piillimmaisend haastatteluista nousi esiin, ettd kaikki haastateltavat kokivat olevansa
sitoutuneita tyohonsi. Téma kévi ilmi muun muassa siitd, kun haastateltavilta kysyttiin
suoraan tyohon sitoutumisesta. Esimerkiksi yksi haastateltava tiivisti oman vastauksensa
lyhyesti ja ytimekkédsti: “Kylld md kokisin, et md oon sitoutunut tihdn tyohon.” (H4).
Sitoutuneisuus nousi esiin kuitenkin myds muilla tavoilla. Esimerkiksi jokainen
haastateltava koki tyonsd mielekkddksi, kiinnostavaksi ja tdrkeédksi, vaikka jonkinlaisia
haasteita, kuten kiirettd ja ajoittaista stressid tyossd olikin. Haastateltavat olivat myds
monin tavoin kiinnostuneita valitsemastaan alasta ja ndin ollen tyd on heille

mielenkiintoista ja se jaksaa motivoida, silld motivaation ldhde tulee sisdltdpdin.

"No kylldhdn se on, et pddsee sitte omaa kdden jdilkee niinku, on semmosia
projekteja, et ndkee sit konkreettisesti sen lopputuloksen, miti on ollu ite
suunnittelemassa, et se toteutuu. Et nikee konkreettisesti sen oman kddenjdljen. --
No sit just kun on ollu niin vaihtelevia hommia, et ei oo aina periaatteessa ihan sitd
samaa, et se toistais itteensd koko ajan, ja monipuolisesti pddsee ideoimaan ja

uusia juttuja kokeilemaan, nii kylld semmoset niinku motivoi.” (H4)

“Koska se [tyd] kiinnostaa mua. Md en tiid miks. Jotenkin niinku liikenteen parissa
ihmetteleminen on musta hirveen hauskaa, ja on ollut pienestd asti. -- Mut kyl
vleensd  noi  projektit on  tosi  mielekkditd, et niiden  parissa
litkenneohjaussuunnitelmia ja seurata tielitkennelain muutoksia ja kaikki

tdammonen on hirveen mielenkiintoista meikdldiselle.” (H3)
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Haastateltavat kokivat, ettd he pystyvit omalla ty6lladan vaikuttamaan asioihin ja ty6 on
itsessddn arvokasta. Myo0s se, ettd tyontekijiat nékivat konkreettisesti tyonséd tuloksia,
innosti heitd tekemain ty6té ja sitoutumaan siihen. Lisdksi omaa tyotd kohtaan koettiin
arvostusta ja se my0Os koettiin merkitykselliseksi, mikd puolestaan lisdd tyohon

omistautumista ja sitoutuneisuutta.

"Kyllihdn kaikkien noiden negatiivistenkin asioiden jdlkeen siind on tietty
merkityksellisyys, ettd kun ajattelee lidkehuoltoo ylipddtddn, niin lddketukulla on
valtavan iso merkitys siind, ettd lddkkeet liikkuu suht sujuvasti loppukdyttdjille, et
silld tavallahan varmistetaan se, ettd potilaalla on mahollisuus pitdd ylld tiettyd

terveystasoa.” (HI)

"Md arvostan tdtd tyotd ja mun mielestd tdd on arvokasta tyotd. Et mehdn tehddn
duunii sen eteen, et lddkkeitd on sairaaloissa ja apteekeissa ja kaikki potilaat saa

niitd tarpeen mukaan.” (H2)

Etityonteon ei kuitenkaan koettu vaikuttaneen sitoutumisen kokemukseen. Suurin syy
tahén oli se, ettd etityon tekeminen ei juuri vaikuttanut itse tyon sisdltoon, jolloin sen ei
myOskéddn koettu vaikuttavan sitoutumiseen. Etdtyon tekeminen ei siis muuttanut niitd
piirteitd, kuten kiinnostavuutta, arvostusta tyotd kohtaan tai tyon merkityksellisyyttd,
jotka vaikuttavat eniten haastateltavien kokemukseen tyOstd ja sithen sitoutumisesta.
Motivaatio tychon oli tyontekijoilla sisdistd motivaatiota, joten ulkoiset muutokset eivit

ndin lyhyella aikavililld vaikuttaneet koettuun sitoutumiseen.

"No ei oikeestaan varsinaisesti [etdtyo vaikuta sitoutumiseen], -- et ndd etdtyon
ongelmat liittyy enemmdnkin noihin muihin juttuihin, et kyl md tykkddn edelleen

tyond tdstd hommasta.” (H3)

Tyontekijdt olivat ndin ollen sitoutuneita ty0hdnsd ennen etitydtd ja vield yli puolen
vuoden etityOskentelyn jalkeenkin. Voisi siis todeta, etti etityon tekeminen ei vield nédin
lyhyen aikavilin jélkeen vaikuta ainakaan kokonaisvaltaiseen sitoutumisen kokemiseen.
Tdméd on ymmarrettdvdd, silld sitoutuminen on suhteellisen muuttumaton ja pitkén
aikavilin ilmid, eikd hetkellinen, pinnallinen ja lyhytkestoinen tila, joka muuttuisi kovin
nopeasti. Vaikka tyontekijét kokivat itsensd edelleen sitoutuneiksi ja heistd myds muuten
nékyi ulospédin sitoutuminen omaa ty6ténsa kohtaan, voi aineistosta 16ytaé tekijoité, jotka

osoittavat, ettd etdtyolld voi kuitenkin olla jonkinlaisia vaikutuksia sitoutumiseen.
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4.1.2 Sitoutumisen negatiivisia piirteiti

Sitoutuminen n&hdddn usein pelkdstddn positiivisena asiana. Haastatteluista kdvi
kuitenkin ilmi, ettd etdtyd nosti esiin joitain sitoutumisen huonoja puolia, jolloin
sitoutuminen saattoi ilmetd negatiivisesti tyontekijoiden arjessa. Yhden haastateltavan
mukaan sitoutuminen “pddsee paljon pahemmin ihon alle tdilleen etdityond.” (H3).
Sitoutumiselle on esimerkiksi ominaista, ettd tydlle omistaudutaan ja siithen voidaan
uppoutua. LiahityOssd tyopdivd on useammin helppo lopettaa sithen, kun ldhdetddn
tyopaikalta; tyontekovélineet jadvit toimistolle, eivitkd tyd ja vapaa-aika sekoitu niin

helposti. Etdtydssa sitoutuminen kuitenkin hdivytti monella tété rajaa.

“Joo varmaan oon vihdn liikaakin [sitoutunut tyohon]. Et just se, ettd tdytyis osaa
rentoutuu ja tdytyis osaa niinku, et sit kun sd lopetat tyot, niin sd lopetat tyot. Piste.
Et mun ei koko eldmddni tarvi hukata tyon tekemiseen kuitenkaan. Et se raja on
vihdn kadonnut etdtyoskentelyssd. Tdytyis nimenomaan sitoutuu ehkd jopa vihdn

vihemmdn.” (H3)

”Sehdn on nyt helppoo jatkaa vaikka illalla pari tuntia tossa, kun ne vdlineet on
tddlld. Jos ne vilineet ois toissd, nii sithdn ne vaan jdis sinne ja sit siel toissd tekin
sen, minkd tekee, ja sit kun tulee kotii nii sit ois vapaalla. -- Jos ois normaalii, et
oltais toimistolla téissd ja ne koneet olis toimistolla, niin sit sen vois vaan ignooraa
[viestit] paremmin. Et kun mulla on mahdollisuus tehd niitd hommii tddl kotona,
niin sit niitd tulee tehtyykin, eikd se vapaa-aika oo endid niin selkeesti vapaa-aikaa,

et vois vaan heittdd hanskat tiskiin ja jatkaa huomenna.” (H3)

Niin ollen tydpdivin rytmitys koettiin etdtdissd hankalammaksi kuin l&hitydssd, kun
esimerkiksi tyOmatkat puuttuivat ja tyOvélineet olivat jatkuvasti kotona kaytossa.
Erityistd huomiota haastateltavien oli kiinnitettdvd taukojen pitdmiseen ja tyOpdivin
lopettamiseen ajoissa. Tydnteon lomassa saattoi tdysin unohtaa pitdd pienempié taukoja

ja lounastauotkin jdivdt normaalia lyhyemmiksi.

"Nekin [lounastauot] yleensd tahtoo jdddd aika lyhyiks, koska jotenkin kun tddlld
meiddn taloudessakin on vaan kaksi ihmistd ja yksi kissa, niin se voi hyvin nopeasti
mennd siihen, ettd kun me ollaan syoty, niin me vaan istahdetaan takaisin koneelle

Jja ruvetaan tekee toitd. Sitten siitd se meneekin sinne iltapdiville pitkdlle neljddn
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viiteen asti, ja sit yhtdikkid tajuaa et pitdis varmaan lopettaakin jossain vaiheessa.”

(HI)

2

o0 tos jossain puolessa vilissd huomas, ettd hdvii kaikki tauot ja kaikki. Tai siis
et nyt on pakko alkaa kiinnittdd huomiota siihen omaan jaksamiseen. Se meni
silleen, ettd sd huomaat, ettd kello on kaksi pdivilld ja sd et oo ees syony mitddn
vield, kun sitd vaan tulee sitd meilii ja meilii ja md teen vield tin ja tdn ja se vaan
niinku unohtuu. -- Mut kylhdn niinku muut tauot jdd sit pitamdttd yhd edelleen. Jos
ois toimistolla nii tulis pidettyy sitten aamukahvitauko kun menee tyckavereiden

kanssa kahville.” (H2)

Tyontekijoiden oli siis etdtdissd keskityttdvd paljon enemmin siihen, ettd he pitdvét
omasta hyvinvoinnistaan huolta. Haastateltavat kokivat, ettd rytmitys oli helpompaa
lahityossé, kun taukoja pystyi pitdmiin tyokavereiden kanssa ja tyoétilasta oli helpompi
lahted kokonaan pois esimerkiksi lounaalle, toisin kuin kotona, jossa sekd tyonteko ettd
vapaa-ajanvietto saattoivat tapahtua jopa samassa huoneessa. Selkeédn tyorytmin puute
koettiin myds uuvuttavaksi. Yksi haastateltavista nosti esiin lisddntyneen vasymyksen

etatydskentelyn aikana.

2

d ainakin huomaan, ettd se tyon ja vapaa-ajan erottaminen rupee olee koko ajan
vaikeempaa ja vaikeempaa ja vaikeempaa. Et aluks sitd oli ihan vaan innoissaan et
voi kolmelt, neljdlt lopettaa tyét ja sit voi tehd ihan mitd vaan kun on valmiiks jo
kotona. Ja se oli tosi siistii, mut nyt md huomaan esimerkiks et kun ei tarvi aamulla
ldhtee mihinkddn, kun sd vaan nouset ylos sdngystd ja rupeet tekee téitd, nii md oon
tosi vdsynyt. Md oon paljon visyneempi nyt etdtoissd, kun mitd md olin niinkun

tavallisis toissd.” (H3)

4.1.3 Henkinen kuormitus

Osa haastateltavista koki etityon myos ldhityotd raskaammaksi, kuluttavammaksi ja
uuvuttavammaksi. Etdtyo loi tyontekijoille monia uusia haasteita, joita ei 1ahitydssé ollut.
Suurimpia haasteita tyOpdivin rytmityksen haasteiden lisdksi koettiin olevan muun
muassa verkkoyhteyksien ja tietotekniikan toimivuuden kanssa, huonompi tydergonomia
ja vaikeus tavoittaa ihmisid. Etdyhteyksien takia ihmisid oli vaikeampi saada kiinni kuin
toimistolla, koska viesteihin vastailu on hidasta. Tdmé hidasti tyontekoa ja aiheutti

haastateltavissa drsytysta ja vélilld jopa turhautumista.
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"Kylld md oon sitd mieltd, -- et se on tosi uuvuttavaa pdivdstd toiseen istuu aina
jossain Teams-kokouksessa, et ndd ketddn ja siind kdydddn ldpi niitd juttuja, ettd
pidemmdn pdille kylld oon sitd mieltd, ettd se uuvuttaa. Ja vie sitd energiaa siitd

tyon tekemisestd.” (H4)

“Ei endd pysy kdrryilld siitd, ettd missd nyt on mitkdkin tiedostot ja mitkd tiedostot
on mun koneella ja mitkd tiedostot on jonkun toisen suunnittelijan koneella. Tulee
semmonen kaaos, ja sit se tietenkin vaikuttaa, kun sun pitdd hallita sitd kaaosta ja
se vie hirveesti energiaa, semmonen kaaoksen hallitseminen. Et sit jos olis vaan
toimistolla, nii tammostd kaaostahan ei olis olemassa, koska ne tiedostot olis sielld
vierkkolevylld ja se ois helppoo ja ndppdrdd. Et se kuluttaa energiaa semmonen

vlimddrdnen sddtdminen aina tottakai.” (H3)

"No kyl se vdhdn niinku syé6 motivaatiota, et sitd energiaa menee tdmmaoseen
turhaan. --Arsyttid tehd ylimddrdstd. Niin kyl se joka kerta kun tietokone ei toimi
niinkun sen pitdis toimia, niin se kismittdd. Sit ku oot tapellu sen vitsin verkon ja
VPN:n kanssa, niin sit se vaan kylldstyttid ja drsyttdda kamalasti, vaik muuten oliski
kivoja projekteja ja tyo ois kivaa. Nii ei endd hirveesti huvita tehd toitd sen jdlkeen,

kun oot tapellu koneen kanssa.” (H3)

Etityon tuomat uudet haasteet veivit tyontekijoiltd paljon energiaa itse tydstd moneen
muuhun. Sitoutumiselle ominaista on energisyys ja UWES-mallin mukaan yksi tyohon
sitoutumisen ja tyon imun mittareista on, ettd “Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen
tyotani.” (Hakanen, 2009b). Etdtyon luomat haasteet voivatkin vdhentdd sitoutumista,
mikali tyontekijdn energiavoimavarat eivit riitd uusiin haasteisiin tai tilanne pitkittyy.
Tyontekijd ei vélttdmaéttd jaksa endd innostua omasta tyOstdén, jos iso osa energiasta
menee johonkin muuhun kuin itse tyohon. Toisaalta on myds hyvd huomata, etté toisilla

etity0 taas voi lisdtd voimavaroja ja auttaa paremmin jaksamaan.

"Tdis just on ehkd sekin hyvd puoli, kun ei tarvii miettii sellassia triviaaleja asioita,
kuten ettd mitd vaatteita laittaa pddlle ja miten olla, niin sitd tavallaan pystyy sitten

paljon enemmdn antamaan arvoo niille oikeille asioille.” (HI)

2

0, on se tietyn tyyppistd mielihyvdd tuottanut tdd etdtyoskentely, kun tein yhen
kerran sellasen laskelman siitd, et miten paljon sddstdin viikossa aikaa, kun mun ei

tarvi mennd tyopaikalle. Jos on 10 tuntii viikossa mitd jdd siviilieldmdcdn aikaa, niin
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kylhd se tiettyd mielihyvdd tuottaa, kun huomaa sen, ettd tyoaika kun loppuu, nii se

ei 00 ku vaa kone kiinni ja sitten voit rupee harrastamaan suoraan.” (HI)

4.1.4 Tarmokkuus

Sitoutumiselle ominaista on myos tarmokkuus, jolloin tyontekijd haluaa panostaa tyohon,
jaksaa haastaa itseddn enemméin ja venyy myOs haasteita kohdatessaan pidemmidlle.
Yhdessd haastattelussa nousi esiin, ettd etityon aikana ihmiset eivit olisi niin valmiita
venymadn toéihin liittyvissd asioissa niin pitkdlle kuin ldhityossid. Tahdn vaikuttavat
erilaiset etdtyon haasteet, kuten haastavampi kommunikointi eri osapuolten vélilld. Myos
etdtyOstd johtuva kotona istuminen tuntui osasta passivoittavalta tekijaltd, miké osaltaan
vaikutti tyontekoon. Tyohon tarttuminen oli hankalampaa ja sen lisdksi virittymisen taso

laski etétyOssa.

“Porukka ei lihe niin sanotusti mukavuusalueelta poiskaan, jos joku tdrked homma
pitdis saada, koska se jotenki koetaan vaivalloiseks sitten ruveta vddntdd jonkun
Teamsin vdlitykselld, ettd se ei oo mukavaa. Nii sitten menndcdn silleen, ettd tuo
kaveri vaikka osaa tehdd sen hyvin, ettd annetaan se nyt sille, ettd pddsee kaikki

helpommalla ja niin poispdin.” (H4)

“Meiddn tyéskentelyyn kuuluu satunnaisia maastokdyntejd, nii sit jos joka pdivd
kéyt toimistolla, niin se maastokdynti jotenkin soljuu siind ohessa. Nyt kun oot ollu
puol vuotta etditoissd, -- niin jotenkin maastokdynnille lihteminen; se kynnys on
noussut ihan kamalasti. -- Tai niinku maastokdynti on paljon inhottavampi

tapahtuma nyt kun ei oo tottunut siihen, et on liikkees joka pdivd.” (H3)

"Md oon niinkun vdsyneempi ja jotenkin semmoinen aloitteenottokyky on
heikentyny, sen md huomaan. Tai semmonen, ettd ei ehkd tartu samalla tavalla
toimeen kun tarttuis toimistolla ja ei oo ehkd niin moninainen... miten se sanotaan...

ei 0o ehkd niin ideoiva, kun olis ehkd toimistolla.” (H3)

Lisdksi koettiin, ettd ongelmiin 16ydettiin ratkaisut helpommin ja nopeammin ldhitydssi
kuin etitydssd. Jotkin pienemmét ongelmat saatettiin jattdd helpommin jopa kokonaan

hoitamatta. Syyna tdhan oli monesti jilleen kerran haastavampi kommunikointi.
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VEttd sielld [ldhityossd] ei ollu tdin tyyppisid [haasteita], ettd ne oli sitten muita
haasteita. Mut niihin kylld loydettiin ratkasu aina helpommin, kun ldhityossd

ollaan.” (H4)

“No joitakin juttuja silleen ehkd helpommin menee sitten maton alle, et sitten

saattaa vaan jdddd hoitamatta.” (H4)

"Kaikki pienetkin kysymykset jdd ratkasematta herkdsti, kun sd et saa ketddn

kiinni.” (H3)
4.1.5 Uppoutuminen

Haastateltavat kokivat, ettd etdtyon paras puoli on parempi tyorauha, varsinkin, kun tyota
tehtdisiin toimistolla avokonttoreissa. Muiden tyontekijoiden ddnet saattoivat usein
lahityOssd héiritd omaa keskittymistd ja ndin ollen hankaloittaa my6s tyohon
uppoutumista. Etitoihin siirtyminen lisdsi myos joillain tavoilla oman tyon kontrollointia,
kun tyontekijd pystyi itse valitsemaan, koska esimerkiksi luki tydyhteison yhteistd

viestipalstaa.

"Md huomaan sen, et mul se keskittyminen hdiriintyy kylld, jos siind puhutaan
ympdrilld kauheesti. Ja yleisesti se meneekin sillee, et sit md vaa keskeytin omatkin
duunit ja alan puhuu niiden kanssa siitd asiasta, liittyen siihen keskusteluun. Ja
eihdn siind mitddn, jos sitd tapahtuu vaan silloin tdlloin, mut vdlil tuntuu, et joillain
tdd juttelu voi jaddd vihdn pidempdcdn pddlle. Sitten mun on pakko saada toitdkin

tehtyd. Niin etdityossd se on positiivista, et tddl on se ihan oma rauha.” (H2)

”On tavallaan parempi tyorauha. Kun meiddn tiimissd kuitenkin on paljon sellaisia
ihmisid, jotka on hyvin puheliasta sorttia, niilld tahtoo helposti sit se asia siirtyy
tyostd siviiliasioihin, nii se vdhdn saattaa myos omaa keskittymistd rapauttaa. Mut
nyt se on silleen helpompaa, kun jdttdid vaan Teams-keskustelupalstan kokonaan
lukematta niin sitten voi hoitaa ne omat kiireellisemmdt hommat alta pois ja kattoo

myéhemmin et oliks tds jotain mitd vois iteki jauhaa.” (H1)

4.2 Organisaatioon sitoutuminen etityossa

Kaikki haastateltavat kokivat enemmaén sitoutuneisuutta itse tyohon kuin itse yritykseen.

Kysyttdessd organisaatioon sitoutumisesta vain yksi haastateltavista vastasi olevansa
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sitoutunut yritykseen. Hidnen kohdallaan etétydtilanne oli muuttanut organisaatioon
suhtautumista jopa positiivisempaan suuntaan, silld organisaatio oli osannut toimia

haastavassa tilanteessa haastateltavan mielesti oikealla tavalla.

”No on se ehkd parempaan suuntaan. Ndin korona-aikaan arvostan sitd, ettd meil
on niinku ohjeistuskin, ettd porukka tekee etdnd toitd. Eipdhdn tuu niin paljoo niitd
kontakteja ihmisten kesken ja muuta. --. Ettd joo, ehkd se on vield lisddnyt
sitoutumista tdhdn yritykseen. En oo kylld ees kattonut mitddn tyopaikkoja tai

muuta.” (H2)

Huomioitavaa kuitenkin on, ettid kyseinen henkil6 oli ollut yrityksessd noin 13 vuotta,
missd muiden vastaajien tyosuhde vaihteli noin 1-3,5 vuoden viélilli. Muiden
haastateltavien kohdalla etityd ei vaikuttanut organisaatioon suhtautumiseen tai
sitoutumiseen. Yhtend syynd oli se, ettd tdminhetkinen etityotilanne néhtiin
ohimenevind tilanteena ja myds tilanteena, johon organisaatio ei voi vaikuttaa.
Yrityksistd puhuttiinkin hyvin armolliseen sédvyyn ja tyontekijdt huomioivat sen, etti

tilanne on myo0s yrityksille uusi ja haastava.

“Niinku sanoin jo aikasemmin, nii tdd etdtyoskentely, koska tdd on ihan tdmmonen
valtakunnallinen suositus, et se ei oo yrityksen vika sindllddn. Et tid on kaikille
oikeestaan uus tilanne. -- En md ndd, ettd firma ois jotain huonosti ainakaan tehny,
et on avoimesti kylld ilmottanu tyontekijoille, et pystyy lainata vaikka nditd ndyttojd
ja oheislaitteistoa, mitd tarvii ja niin poispdin. Et kylld se on niinku tukenu sitten

siind, tdssd etdtyoskentelyssd kylld tyontekijoitd.” (H4)

Suurin osa haastateltavista ei kokenut yritystd itsessddn sitoutumisen kohteeksi, mutta
yrityksen sisdlld oli kuitenkin tekijoitd, jotka sitouttavat yritykseen. Tarkeimmiksi
sitoutumista edistiviksi tekijoiksi nousivat tyokaverit, asiakkaat sekd tyotehtavit. Nama
kuitenkin pysyivét etdtdihin siirryttiessd ennallaan, joten ne eivit ndin ollen vaikuttaneet

my0skédn sitoutumiseen.

"Md en oo sitoutunut itse yritykseen, kun md koen, et md oon enemmdn sitoutunut
niihin projekteihin, ja niihin tilaajiin, ketkd tilaa nditd projekteja. -- Hirveen vaikee
sitoutuu tdillasseen kansainviliseen, monialaiseen suuryhtiéon, jonka omistajat on
jossain Kanadassa, et niinkun ei silld tavalla oo mitddn henkilokohtaisia siteitd

tdhdn firmaan. Mut kyl md sitoudun niihin projekteihin ja mun esimieheen ja mun
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Vksikkoon silld tavalla. Se sitoutuminen ei oo kylld tis etdityoskentelyssd mitenkddin

muuttunut.” (H3)

Edelld mainittujen tekijoiden liséksi aineistosta havaittiin kuitenkin myds sitoutumista
edistdvii tekijoitd, jotka muuttuivat etityohon siirryttiessi ja toteutuivat padasiassa vain
lahityossd. Esimerkiksi tyOpaikan sijainti koettiin tdrkedksi tyOmatkojen takia.
Tyopaikkaa valittaessa sijainti saattoi olla jopa tirkein kriteeri, ja hyva sijainti my0s
vihensi aikeita vaihtaa tyOpaikkaa. Etétyossi sijainnin merkitys on tietenkin vihaisempi,
kun ty6td ei tehddkadn toimistolla. Lisdksi haastateltaville oli tirkedd, ettd yrityksessi oli
mahdollista kehittdd itseddn ja mahdollistaa omaa urakehitystid. Haastateltavat kokivat,
ettd timédnhetkiset yritykset tarjosivat heille nditd asioita, mutta etidtydt hankaloittivat
esimerkiksi uuden oppimista ja néin ollen itsensd kehittamistd. Yrityksissd keskityttiin

etdtyon aikana enemmain siihen, ettd saatiin niin sanotusti itse perustyo tehtya.

"Oli sit muitankin tekijoitd, esimerkiks [tddlld] on aika vanhanliiton miehid, --
Jjotka suunnittelee teitd kdsin piirtdmdlld, mikd on mun mielestd ihan mahtavaa, et
se on semmonen asia, mitd md haluun oppia. -- Mut toki nyt tdd etdtyoskentely nyt
vihdn hankaloittaa sitd, koska ne vanhanliiton miehet on tuolla jossain, ja mind

olen tddlld. Et se on nyt vihdn tyssdannyt.” (H3)

Organisaatio tuntui osalla myds jadvin etdtdissd etdisemmaksi, silld kotona
tyOskennellessd yritys ei ole niin ldsnéd tyoarjessa kuin lahityossd, mikd voi vaikuttaa

sitoutumiseen negatiivisesti.

"Kyl se varmasti on noin, koska jos sd vaan teet himas tditd, sul on ne vilineet,
mitkd sd nyt satut omistamaan, nii eihdn silld nyt loppujen lopuks oo hirveesti
merkitystd, ettd minkd firman nimen alla [tekee toitd]. -- Et tottakai olen silld
tavalla sitoutunut just kun on hyvdt tyokaverit, hyvd tyoyhteiso ja hyvd esimies, joka
on ollut hyvd esimies nyt koronan aikana. Ettd ihan varmasti ei oo tdssd vaiheessa
endd niin paljon merkitystd, mihin firmaan tekee téitd. Et kyl ne pointit, jotka oli

[tdssd yrityksessd] vahvoilla, niin liittyy siihen toimistotyéhon.” (H3)

Nadin ollen itse yritykseen sitoutumista edistdvét tekijit toteutuivat paremmin ldhity6ssa.
Vaikka yrityksiin ei koettu suurempaa sitoutumista, niin kenelldkaén ei ollut kuitenkaan

aikeita esimerkiksi vaihtaa tyopaikkaa ainakaan ldhiaikoina. Etdtyonteko ei vaikuttanut
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haastateltavien tyOpaikanvaihtoaikeisiin tai muihin tulevaisuuden suunnitelmiin tyon

osalta.

Kyl md ite ainakin haluun, ainakin toistaseks, olla [tdssd yrityksessd] vield
useamman vuoden. Et tdd etdtyoskentely ei oo muuttanu sitd tavotetta

tyoeldmdssd.” (H3)
4.3 Tyoyhteiso ja sosiaaliset suhteet

Yhdeksi tyontekijoiden tirkeimmiksi sitoutumista edistdvédksi tekijdksi koettiin
tyOyhteiso, ja vield tarkemmin omat tydkaverit ja oma tiimi. Hyvien tydkavereiden
tirkeys korostui jokaisessa haastattelussa useaan kertaan ja monessa eri asiayhteydessi,
ja ndin ollen se nousi tyontekijoiden tirkeimmaéksi voimavaraksi. Tyon voimavarat ovat
tyontekijoille tirkeitd, silld niiden kasvu lisda sitoutumista, kun taas voimavarojen puute
estdd tyOn vaatimuksiin vastaamista ja ndin ollen véhentdd sitoutumista. TyOkaverit

edistivit sekd tyohon sitoutumista ettd organisaatioon sitoutumista.

Tyokaverit vaikuttivat tyohon sitoutumiseen monin eri tavoin. Haastateltavat kokivat, etti
tyon haasteista oli helpompi selvitd tyokavereiden avulla ja heiltd sai tarvittavaa
vertaistukea. Tyokaverit olivat merkittiva tekijd tyon mielekkyyden edistdjané niin l1&hi-
kuin etdtdissdkin. Nidin ollen etdtdiden aikana hyvidt yhteydenpitovilineet tiimiin

korostuivat, silld tyokavereita ei ollut mahdollista ndhdé fyysisesti.

”Se ehkd isoin tavallaan positiivinen puoli niissd haasteissa on se, ettd meiddn
tiimissd on tosi hyvd valmius jelpata jos sulla on joku ongelma, mihin ei tiedd
vastausta, nii sitd voi aina kysyd tuolta Teams-keskustelupalstalta tai soittaa, ja
sieltd kylld joku aina tietdd, kuinka se pitdd mennd tai ainakin osaa ohjata sitd, et
keltd tota vois kysyd. Niin se jonkun verran vihentdd ongelmaa, mikd nyt on ikind

kdsilld, kun tietdd, et sithen on mahollista saada apua sitte.” (H1)

2

o0 just se, et me [tyokavereiden] kaa Teamsissa jubaillaan melkein joka pdivd. Et
on se vertaistuki, mikd muuten puuttuu tdssd kun on etdtdissd, niin saa sen sitten
sitd kautta. Ja se, et kaikilla muilla on samat ongelmat, et kaikkii vituttaa ndd samat
ongelmat, niin siitd saa semmosta tietynlaista vertaistukee, et se ehkd auttaa

eteenpdin.” (H3)
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Myo6s esimies néhtiin tdrkednd osana sitoutumista, vaikka oma tiimi koettiin silti
esimiestd tdrkedmmaksi tekijdksi. Hyva esimies nihtiin tirkednd voimavarana tyoOssa,
mutta esimiehen tuen tarpeen ei kuitenkaan koettu kasvaneen etidtydskentelyn myota.
Yhdeksi syyksi tdhdn nousi esiin tyon itsendinen luonne. Haastateltavat olivat pddasiassa
tyytyvéisid esimiestensd toimintaan ja ymmarsivit etdtyotilanteen olevan myds heille

hankala.

“Me tehdddn niin hirveen itsendistd hommaa, et ei se kyl oo muuttunut miksddn se
esimiehen tarve. Ennemminkin se meiddn tiimin chdtti, ettd -- on semmonen kanava

josta voi kysyy mitd vaan. Nii sen olemassaolo on korostunut.” (H2)

"Et itse tyossd ei oo mitddn vikaa, ja on kivat tyékaverit, kivat esimiehet, et nehdn
tekee parhaansa. Nehdn ei oo tihdn tydtilanteeseen paljon pystynyt tekee, mut
muuten ne tekee parhaansa. Mdkin oon niin pitkddn kuitenkin ollu alalla, et
mullakin on ollut vaikka mimmosii esimiehii, nii kylld [omat esimiehet] on
parhaimmat mitd on ollu. Et se auttaa kummasti jaksamaan kun on hyvd esimies.”

(H2)

Tyokaverit lisdsivét sitoutumista itse tyohon, mutta samalla my0s organisaatioon, silld
tyokaverit ovat osa organisaatiota. Hyvit tyokaverit muun muassa vdhensivit aikeita
vaihtaa tyOpaikkaa. Oma tyopaikka koettiin paljon turvallisemmaksi vaihtoehdoksi kuin
tyOpaikan vaihtaminen, koska silloin ei voisi olla varma, minkalaisia ithmisid toisessa
yrityksessd tulisi olemaan. Mikéli taas tuntee hyvid ihmisid toisesta yrityksestd, olisi
vaihto helpompi tehdd. Tyokavereiden myds todettiin olevan tdrkedmpi tekijd kuin

esimerkiksi palkka tai muut typaikan edut.

“Sanotaanko ndin, ettd mulle ei oikeestaan se yritys niinkddn merkitse, vaan ne

ihmiset, ketd sielld on.” (H4)

”Sit tyokaverit ja noi merkkaa niin dlyttémdsti, et sitd md oon joskus miettinytkin,
et sit jos lidhtee johonkin toiseen firmaan, niin siindhdn voi olla sellanen riski, et sit

sd saat jotku ihan hirveet tyokaverit.” (H2)

“"Mulle tdrkeempdd kun vaikka se, et mikd se palkka on tai minkdlaiset edut on, nii
on just ne duunikaverit. Ja [tdssd yrityksessd] nyt on ainakin hyvit duunikaverit.

Ja se nyt on sdilynyt, vaikka ollaankin etdtéissd.” (H3)
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Vaikka tyOkavereihin pystyttiin pitdimain yhteyttd myos etityOssd, kaipasivat kaikki
haastateltavat 1dhity6td ja sosiaalisia kontakteja. Sosiaaliset kontaktit, niiden tirkeys ja
kaipaaminen nousivatkin useasti esiin kaikissa haastatteluissa. Sosiaaliset kontaktit
auttoivat muun muassa irtautumaan hetkeksi toistd ja 16ytimdin ongelmiin nopeammin

ratkaisuja. Niiden my0s koettiin antavan lisdd iloa ja energiaa tehdé tyota.

“Jos olis toimistolla, niin olis kiva kdydd ihmisten kanssa lounaalla. Se, et voi vaan
keskeyttdid sen tyopdivin mennd johonkin muualle kun siihen tydpisteelle ja jutella
ihan jostain tuon taivaallisesta ja olla se ihmiskontakti siind lounaan aikana, nii se
on ehkd semmonen mitd kaipaa ja mikd on toimistotyéskentelyssd kivempaa kun

tdlleen etdtyoskentelyssd.” (H3)

“No tdlld hetkelld sitd kylld kaipaa niitd sosiaalisia kontakteja silleen, ettd kylld ite
oon ainakin jo aika kypsd. Et jotkut hommat on ihan jees, et pystyy kotona tehdd ja
niin poispdin, mutta -- kylld ite kaipais sitd toimistoympdristoo ja ettd pddsis ihan
konkreettisesti siithen poyddn ddreen juttelemaan. Ja sitten jos tarvii jeesidkin

Jjossain hommissa, nii se on helpompi kysyii sitten sielld toimistolla.” (H4)

Kaikilla haastateltavilla oli loppujen lopuksi sdilynyt positiivinen asenne etityOti
kohtaan, vaikka alkuinnostus olikin laantunut ajan saatossa. Haastateltavat kokivat
etityon hyvéksi tydmuodoksi, jota haluavat hyddyntdd myds jatkossa. Esimerkiksi
parempi tyorauha kotona ja pitkat tyomatkat houkuttelivat tekemééin toitd kotona. Kukaan
haastateltavista ei kuitenkaan haluaisi jatkaa pelkistddn etdtdissd ilman mahdollisuutta
mennd toimistolle. Tdtd havaintoa tukee teoreettisen viitekehyksen Ellsonin (1999)
artikkeli ja Foresterin (1988) kommentti niin sanotusta kuherruskuukaudesta. Kaikille

vastaajille paras vaihtoehto olisikin mahdollisuus seké eté- ettéd lahitoihin.

"Kyl md etdtoitd kuitenkin tekisin, mut ois se kuitenkin kiva vdlilld ndhd muita, et
jos se vaikka kerta viikkoon vois pitdd jonkun toimistopdivdn tai muuta. Jotenkin
tuntuu, ettd ei tiedd toisten kuulumiasia paljon mitddn, ku ei ndhdd eikd muuta.
Téssdhdn kohta olemme aivan vieraantuneet toisistamme. Niin ehdottomasti
haluaisin jatkaa etdityoskentelyd, mut sillain, et vililld olis niitd toimistopdivid, et

nékee tyokavereita.” (H2)
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto ja johtopiitokset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tyontekijoiden sitoutumista etétyétilanteessa ja
sen muutosta sekd teoreettisen osuuden ettd kvalitatiivista haastatteluaineiston avulla.
Erityistd etdtyotilanteesta teki se, ettd tyontekijdt eivit itse olleet valinneet tekevénsé etd-
tyOtd, vaan se perustui vahvaan suositukseen maailmanlaajuisen koronaviruspandemian
takia. Tutkimuksen paatutkimuskysymykseksi asetettiin: Miten etdtydtilanne vaikuttaa

tyontekijoiden sitoutumiseen?

Seka teorian ettd empiirisen aineiston pohjalta todettiin, etti etidtydssd on monia piirteitd,
jotka poikkeavat perinteisemmastd 1dhityOstd. Empiirisen aineiston perusteella
tyontekijit eivit kuitenkaan juuri kokeneet sitoutumisessaan tapahtuneen muutosta
etityohon siirtymisen jilkeen. Kaikki tyoOntekijat olivat sitoutuneet tyohonsd seki
lahity0ssd ettd etdtydssd. Organisaatioon sitoutumista koettiin ty6hon sitoutumista
vihemmén, eikd etdtyd muuttanut ajatuksia sitoutumisesta muuten kuin yhden

haastateltavan kohdalla.

Vaikka kokonaisvaltainen sitoutuminen ei juuri kokenut muutosta, empiirisestd
aineistosta oli kuitenkin havaittavissa tekijoitd, jotka myds teoreettisen viitekehyksen
mukaan vaikuttavat sitoutumiseen. Etéty0 loi tyontekijoille muun muassa uusia haasteita,
jotka voidaan nihda lisddvén tyon vaatimuksia. Etdty0dsséd esimerkiksi tyo- ja vapaa-ajan
raja oli vaikeampi erottaa kuin ldhity0ssd, ja tyon rytmitys sekd taukojen pitdminen
koettiin haastavaksi. Haasteet veivit tyontekijoiltd paljon energiaa, ja etityd koettiinkin
monessa tilanteessa kuluttavampana ja uuvuttavampana. Tyontekijoiden oli keskityttdva
paljon enemmén oman hyvinvointinsa ylldpitdmiseen. Lisdksi energiaa itse tyoltd veivit
my6s muut tekijdt, kuten haasteet tietotekniikan sekd kommunikaation kanssa.
Teoreettisen viitekehyksen mukaan tyon vaatimukset kuluttavat tyontekijdn resursseja

voivat johtaa vakavaan uupumukseen, terveysongelmiin ja sitoutumisen vihenemiseen.

Sitoutumiselle ominaista tydlle omistautumista koettiin edelleen johtuen suureksi osaksi
siitd, ettd tyOhon sitoutumista edistdvit tekijat eivdt olleet muuttuneet. Kuitenkin
tarmokkuus ja virittdytyminen laskivat etitydssd. Tyontekijét eivédt samalla tavalla eivit

samalla tavalla ponnistelleet tyotehtivien eteen tai kohdatessaan haasteita.
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Uppoutumiselle puolestaan etityd voi antaa ldhity6td paremmat edellytykset, silli monet

kokivat etdty0ssd parempaa rauhaa, joka auttoi keskittyméén tyohon paremmin.

Organisaatioon sitoutumisen ei mydskddn koettu muuttuneen etétdiden aikana, paitsi
yhdessé tapauksessa parempaan suuntaan. Tyontekijét eivat kokeneet yritystd niink&in
itseisarvona, vaan sitoutumista koettiin enemmaénkin tyokavereihin, tyotehtiviin,
asiakkaisiin ja esimiehiin. Silld sitoutumista edistdvit tekijit pysyivédt kuitenkin
etdtyOnteon aikana samoina, ei tyOtavan muutos muuttanut suhdetta yritykseen. Oli
kuitenkin huomioitavaa, ettd monet yritykseen sitoutumista edistdvit tekijdt olivat
paremmin ldsnd l&hity0ssd, mikd voi vaikuttaa sitoutumiseen etenkin pidemmalla
aikavélilld. Esimerkiksi monille tirked itsensd kehittdminen toteutui paremmin

1ahity0ssa.

Tarkeimmaéksi sitoutumista edistdvdksi tekijdksi niin tyon kuin organisaationkin
nikokulmasta nousi esiin tydyhteiso ja sosiaaliset suhteet. Erityisesti oma tiimi nihtiin
tdrkednd voimavarana, joka auttaa jaksamaan ja edistdd sitoutumista niin ldhi- kuin
etityossakin. Ty0 koettiin mielekkddmmaiksi ja haasteista selvittiin paremmin
tyoyhteison avulla. Hyvét tyokaverit my0Os vdhensivét aikeita vaihtaa tyopaikkaa. Néin
ollen etdtydssd korostui eri viestintidvilineiden tirkeys, jotta yhteys tdhin tdrkeddn
voimavaraan ei katkeaisi. My0s teoriaosuudessa esitellyn kollektiivisen organisaatioon
teorian mukaan ihmisten vélinen vuorovaikutus on tirked osa tyontekijdiden sitoutumisen

ja my0s sitouttamisen edistamista.

Seki teoriaosuudessa ettd empiirisessd osuudessa todettiin, ettd etityd sopii kaikille eri
tavoin, silld jokainen ihminen on erilainen. Haastatteluiden aikana oli mahdollista havaita
selkeitd eroja haastateltavien vélilld. Vaikka kaikki heistd arvostivat etdtydmahdollisuutta
ja kaikki olivat ennenkin tehneet etétoita, toisille pitkd etdtydputki sopi paremmin kuin
toisille. Tdmd johtuu siitd, ettd joillekin etdtyOn erityispiirteet voivat ndyttdytyd
voimavaroina, kun taas toisilla ne voivat lisitd tyon vaatimuksia. Toisin sanoen toisia
thmisid aamuinen tyomatka toimistolle piristdd, kun taas toiset kokevat tyomatkojen
poisjddmisen mielekkdind asiana. Niin ollen voidaankin todeta, ettid etityon voidaan

ndhda vaikuttavan sitoutumiseen, mutta eri tavalla eri ihmisten kohdalla.
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5.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen tuloksia ja tulkintoja tarkastellessa on aina hyvéd ottaa huomioon
tutkimusprosessiin seki tuloksiin vaikuttavat rajoitteet. Yksi tutkimuksen rajoitteista on
empiirisen aineiston laajuus. Tutkimusta varten haastateltiin vain neljdd tyontekijéa,
joiden kokemuksiin tulokset perustuvat. Ndin ollen laajempi tutkimus voisi antaa vield
paremman kuvan etdtyon vaikutuksista sitoutumiseen. Lisdksi kaikki haastateltavat olivat
suhteellisen homogeenisia: haastateltavat tekivit suhteellisen itsendistd ja tietotekniikka-
painotteista tyotd ja olivat tehneet etityotd ennenkin. Kellddn ei myoskéddn ollut
esimerkiksi lapsia kotona, joten kotona tydskentely oli rauhallista. Voitaisiin olettaa, etti
tutkimuskohteiden erilaiset taustat voisivat vaikuttaa tuloksiin eridvésti. Tutkimuksen
tuloksia voidaankin tietyissd rajoissa yleistdd ja hyodyntdd esimerkiksi etdtyon

suunnittelussa, mutta padasiassa tuloksia voidaan pitdd suuntaa antavina.

Liséksi jatkotutkimuksien kannalta olisi mielenkiintoista tutkia, miten etdtyd vaikuttaisi
sitoutumiseen vield pidemmaén aikavilin jdlkeen sitoutumisen pitkdaikaisen luonteen
takia. Haastateltavat olivat haastatteluaikaan mennessa ehtineet tehdd noin 7-8 kuukautta
etdtoitd, joten mikali etdtyotilanne jatkuu vield pidempididn, voisi pidemmain aikavilin
tarkastelu olla myo6s mielenkiintoista. Koronaviruspandemian aiheuttama etétydtilanne
on myos ollut hyvin poikkeuksellinen tilanne, joten sitoutumisen lisdksi myds muita

ndkokulmia etétyon vaikutuksista olisi varmasti kiinnostavaa tarkastella.
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LIITE 1 - HAASTATTELURUNKO 1

Haastattelukysymykset ovat suuntaa antavia, ja niitd on teemahaastattelulle ominaisesti
muokattu haastattelutilanteessa tilanteen vaatimalla tavalla. Lisdksi kysymyksien tai
teemojen jdrjestys on saattanut vaihdella haastateltavien vélilld. Haastattelurungot ovat
toimineet vain haastatteluiden pohjana, ja haastattelut ovat siséltdneet lisdksi

jatkokysymyksia.

TAUSTAT
e Lyhyt tydonkuvaus
e kuinka kauan olet ollut etétdissa?
e Oletko tehnyt etétditd ennen koronaa?
e Milti tuntui siirtyd etitdihin?

ETATYO
TYOHON SITOUTUMINEN, TYON IMU
o Kuvaile tavallista tyopaivéasi
o Milti tyonteko télld hetkelld tuntuu?
o Mitka asiat tuottavat talla hetkelld iloa?
o Mitéd huonoja puolia tydssisi on?
e Minkdlaisia haasteita?
o Milti haasteet tuntuvat?

o Mika auttaa jaksamaan vaikeissa hetkissd?
o Millaiseksi tyontekijdksi koet itsesi tdlld hetkelld?

o Millainen olo on tydpéivin jalkeen?
» Koetko olevasi motivoitunut?

o Osaatko sanoa, ettd miké sinua motivoi?

ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN
o Mitd tyopaikkasi merkitsee sinulle?
o Miksi olet juuri tdssd firmassa toissd?

o Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia on téiden kannalta?
o Oletko ajatellut tyopaikan vaihtamista?

o Onko etityd vaikuttanut mielipiteeseesi?

LOPPUKYSYMYS

e Jos saisit itse paittad, tekisitko etétoitd (kokoaikaisena / osittain)

o Miksi?
¢ Onko loppuun vield jotain, mitd haluaisit sanoa?
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LIITE 2 - HAASTATTELURUNKO 2

Haastattelukysymykset ovat suuntaa antavia, ja niitd on teemahaastattelulle ominaisesti
muokattu haastattelutilanteessa tilanteen vaatimalla tavalla. Lisdksi kysymyksien tai
teemojen jdrjestys on saattanut vaihdella haastateltavien vélilld. Haastattelurungot ovat
toimineet vain haastatteluiden pohjana, ja haastattelut ovat sisélténeet lisdksi
jatkokysymyksia.

TAUSTAT
o Lyhyt tyonkuvaus
 Kuinka kauan olet ollut etétdissi
o Oletko tehnyt etdtoitd ennen koronaa?
o Milté tuntui siirtyd etdtdihin?

TYOHON SITOUTUMINEN, TYON IMU
o Milté tyonteko tilld hetkelld tuntuu?

o Onko eroa siihen, kun teitte 1ahityota?
o Mitka asiat tilld hetkelld tyOpéivissa tuottavat iloa?
o Miten eroaa léhityoskentelyyn?

o Minkdlaisia haasteita kohtasit 1dhity0ssd?
 Entd nyt tilld hetkelld etityossd? Onko erilaisia haasteita?

o Milté haasteet eténd tuntuvat?
o Mikai auttaa jaksamaan vaikeissa hetkissi?
o Miten eroaa lahityohon?

o Koetko olevasi motivoitunut tydntekoa kohtaan?

o Osaatko sanoa, ettd mika sinua motivoi?

o Onko etdtyd muuttanut motivaation lahteitd?
e Onko helppoa uppoutua tyontekoon?

o Eroaako 1dhityGssa vs. etitydssad?

o Miti tyosi merkitsee sinulle?
o Miten kuvailisit sitoutumistasi tdhidn tyohon ennen etitoita?
o Ent téll4 hetkell4?

ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN
o Miti tyopaikkasi merkitsee sinulle?
o Miksi olet juuri tdssd firmassa toissd?
o Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia on t6iden kannalta?
o Oletko ajatellut vaihtaa tyopaikkaa?
o Onko etityd vaikuttanut mielipiteeseesi organisaatiosta?
e Miten kuvailisit sitoutumistasi tihén organisaation ennen etitoita?

o Onko etityd muuttanut tata? Miten?
LOPPUKYSYMYS
o Nyt jos saisit itse paittad, tekisitko etdtoitd (kokoaikaisena / osittain)
o Miksi?

e Onko tdhédn loppuun vield jotain, mitd haluaisit sanoa?



