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Taman tutkielman tarkoituksena on kartoittaa etdtydmahdollisuuksien jakautumista erilaisissa palkansaajaryh-
missa tarkastelemalla etatyémahdollisuuden ja eri henkil6kohtaisten taustamuuttujien valisid yhteyksia. Ta-
voitteena on selvittda, kuinka yleista etatyon tekeminen on palkansaajilla sukupuolen, ian, sosioekonomisen
aseman, esimies- tai tydnjohtoaseman ja koulutusasteen mukaan. Lisaksi tutkielmassa tarkastellaan etatyo-
mahdollisuuden yhteyksia tyon laatuun vertailemalla etaty6ta tehneiden ja sita tekemattdmien palkansaajien
kokemuksia tyon laadusta. Tydn laadun tarkastelu rajataan neljaan tyon laadun keskeiseen ulottuvuuteen,
jotka ovat osaaminen, autonomia, intensiteetti ja epavarmuus.

Tutkimuskirjallisuudessa etatydn on tunnistettu kasautuvan korkean ammatillisen aseman palkansaajaseg-
mentille, jota luonnehtivat korkea sosioekonominen asema ja koulutusaste, suuret tulot ja tyéskentely asian-
tuntija- tai johtotehtavissa. Aiemmissa tutkimuksissa etatydn vaikutukset tyon laatuun on havaittu voittopuoli-
sen myonteisiksi.

Tutkielman aineisto on vuoden 2016 ty6olobarometri, joka on Ty6- ja elinkeinoministerion vuosittain teetat-
tdma mielipidetiedustelu. Aineiston perusjoukon muodostavat suomenkieliset 18—64-vuotiaat palkansaajat, joi-
den saanndllinen tydaika on vahintaan 10 tuntia viikossa. Tutkielman tutkimusmenetelmana toimii ristiintaulu-
kointi. Kvantitatiivinen analyysi toteutetaan kaksivaiheisesti. Ensimmaisessa vaiheessa tutkitaan etatydmah-
dollisuuksien jakautumista etsimalla tilastollisia riippuvuuksia henkildkohtaisten taustamuuttujien, eli sukupuo-
len, ian, sosioekonomisen aseman, esimies- tai tydnjohtoaseman seka koulutusasteen ja etatydmahdollisuu-
den valilta. Analyysin toisessa vaiheessa tarkastellaan ristiintaulukoimalla etatydmahdollisuuden ja ty6én laa-
dun ulottuvuuksien valisia yhteyksia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat etatydmahdollisuuksien jakautuvan epatasaisesti palkansaajien kesken.
Saatujen tulosten mukaan kaikki valitut taustamuuttujat ovat tilastollisesti erittdin merkitsevaa tasoa olevassa
yhteydessa etatydmahdollisuuteen. Miehilla on naisia useammin etatydmahdollisuus. Eniten etatyota tekevat
yli 30- mutta alle 50-vuotiaat palkansaajat. Paikkariippumattoman tyén mahdollisuus kasautuu korkean am-
matillisen statuksen palkansaajille, silld tulosten mukaan etatyémahdollisuutta ennustivat niin korkea sosio-
ekonominen asema kuin korkeakoulututkinto ja esimiesasemakin. Etatydmahdollisuus vaikuttaa eriyttavan pal-
kansaajien kokemuksia tyon laadusta. Etatyd nayttaa suojaavan joiltakin huonolaatuisen tyén tuntomerkeilta,
kuten huonoilta koulutusmahdollisuuksilta, alhaiselta autonomialta, fyysiseltd kuormittavuudelta ja maaraaikai-
sen tydsuhteen tuottamalta rakenteelliselta epdvarmuudelta. Etdtyémahdollisuuden aikaansaamia hyvinvoin-
tivaikutuksia ei voi pitda naista havainnoista huolimatta kokonaisvaltaisen myonteisina. Etaty6ta tehneet tyds-
kentelivat useammin tiukkojen aikataulujen mukaan ja he kokivat etaty6td tekeméattdmid useammin tyénsa
henkisesti rasittavaksi. Irtisanomisuhka ja jatkotydllistymismahdollisuudet eivat tuottaneet tilastollisesti merkit-
sevia eroja vertailuryhmien valille.
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1 Johdanto

Koronapandemialla on ollut moninaisia vaikutuksia tydmarkkinoihin. Nakyvimpiin muutoksiin lukeu-
tuu etatyon merkittava yleistyminen pandemiatilanteen seurauksena. Tilastokeskuksen arvioiden
mukaan pandemiaa edeltaneessa tilanteessa tammikuussa 2020 vain 15 prosenttia tyontekijoista
ilmoitti tyoskennelleensa saanndllisesti kotona, kun taas marraskuussa 2020 vastaava osuus oli jo
31 prosenttia. (Leskinen 2020). Etatyon tekeminen on yleistynyt yhtdjaksoisesti koko Tilastokeskuk-
sen tyoolotutkimuksen yli 20-vuotisen mittaushistorian ajan (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019,
251) ja sen on monien arvioiden mukaan ennustettu jadvan korkealle tasolle myos epidemiatilan-

teen rauhoituttua (ks. esim. Yle Uutiset 18.1.2021).

Paikkariippumattoman tyon mahdollisuus jakautuu kuitenkin epatasaisesti tydmarkkinoilla. Aiempi
suomalainen ja kansainvalinen tutkimus on osoittanut etatydmahdollisuuksien keskittyvan pienelle,
korkeassa ammatillisessa asemassa olevalle tydntekijasegmentille. Tata tyéelaman valiojoukkoa
luonnehtivat tydskentely asiantuntija- tai johtotehtdvissa, korkea koulutusaste, suuret tulot, vakaa
tyomarkkina-asema ja hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tyéhon (Elldér 2019, 1; Haddon & Brynin
2005, 40; Ojala 2014, 90; Pyoria 2003, 177).

Etatydomahdollisuuksien epdtasainen jakautuminen voidaan nahda jatkumona jo pitkdaan kaydylle
keskustelulle tyéelaman ja erityisesti tyon laadun polarisaatiosta eli eriytymisesta. Tyon laadun po-
larisaatiolla viitataan tdiden jakautumiseen hyva- ja huonolaatuisiin toihin (ks. esim. Kalleberg 2011;
Mustosmaki 2017, 47-50; Immonen & Sutela 2020). Aiemmissa tutkimuksissa etatyon vaikutukset
tyon laatuun on havaittu voittopuolisen myoénteisiksi. Etatyota tehneet ovat keskimaaraista tyyty-
vaisempia tyohonsd, kokevat vahemman tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmia, hyodynta-
vat tydssaan monipuolisemmin erilaisia tietoja ja taitoja, kykenevat vaikuttamaan ja osallistumaan
paljon tyonsa suunnitteluun, kokevat vaihemman tyostressia ja ovat keskimaaraista harvemmin epa-
tyypillisessa tyosuhteessa (ks. esim. Anttila, Natti, Ojala & Tammelin 2009, 14; Elldér 2019, 7; Ojala
2014). Vahemmankin suosiollisia tutkimustuloksia on saatu. Korkea taitovaatimustaso voi johtaa
vaikeuksiin irtautua tyosta, autonomian kasvu voi tapahtua monitoroinnin lisdédmisen kustannuk-
sella ja tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen voi johtaa tydon maaran kasvuun ja jatkuvaan kii-
reeseen (ks. esim. Anttila ym. 2009 15-16; Elldér 2019; 8; Natti, Pyoria, Ojala & Anttila 2010, 55;
Ojala 2014; 65).



Vaikka etatyota ja tyon laatua on molempia tutkittu paljon, ovat niiden keskindiset yhteydet jaaneet
vahemmalle huomiolle. Tyon laadun eroja tarkastellaan usein tydon ominaisuuksien sijasta yhteis-
kuntaluokan tai sosioekonomisen aseman kasitteiden avulla. Tassa tutkimuksessa erottelevana te-
kijana toimii palkansaajan mahdollisuus tehda etatyota. Etatyotutkimuksessa taas yleisena tendens-
sind on ollut keskittda tarkastelu tietointensiiviseen asiantuntijaty6hon ja rajata talloin tarkastelun
ulkopuolelle kotona tehty suorittava tyd, kuten perhepdivahoitajan tyo (ts. ks. esim. Pyoria, Saari &

Ojala 2016).

Etatyoskentelyn yleistyessa on tarkeaa tarkastella etdtyomahdollisuuden jakautumista ja epatasai-
sen leviamisen mahdollisia seurauksia tyon laadun kokemusten polarisaatiolle. Tassa tutkielmassa
pyrin vastaamaan naihin tarpeisiin. Tutkielmassani kartoitan etatydémahdollisuuksien jakautumista
erilaisissa palkansaajaryhmissa tutkimalla etatydmahdollisuuden ja eri henkil6kohtaisten tausta-
muuttujien, kuten sukupuolen, idn, sosioekonomisen aseman, esimies- tai tydnjohtoaseman ja kou-
lutusasteen valisia yhteyksia. Lisaksi tarkastelen etatyémahdollisuuden yhteyksia palkansaajan tyén
laadun kokemukseen. Tutkimusotteeni on vertaileva ja tarkoituksenani on selvittda, eroavatko eta-
tyota tekemattomien ja etatyotd tehneiden palkansaajien kokemukset tyon laadusta. Tyon laatua
tarkastelen neljan, tyon laadun keskeisiksi rakennuspaloiksi ymmarretyn ulottuvuuden kautta, jotka
ovat osaaminen, autonomia, intensiteetti seka tyon epavarmuus. Tutkimukseni aineistona hyddyn-
nan vuoden 2016 tydolobarometria, joka on tilastollisesti edustava, toistuva poikkileikkausaineisto
(Tyoolobarometri 2016, 3). Tarkastelen ristiintaulukoimalla ja tilastollisilla merkitsevyystesteilla va-

littujen muuttujien yhteytta etatyon tekemiseen.

Tutkielmani ensimmaisessa osiossa esittelen tutkimukseni kasitteellisen ja teoreettisen viitekehyk-
sen. Esittelen etatyon kasitteen ja erittelen etatydomahdollisuuden epatasaista jakautumista selitta-
via yhteiskunnan, organisaation, tyon, kotitalouden seka yksilotason tekijoita. Taman jalkeen esit-
telen aiempaa tyon laadun ja tyon laadun ulottuvuuksien teoretisointia. Perehdyn myds aiempaan
tutkimukseen etatyon ja tyon laadun yhteyksista. Teoriapohjan kartoituksen jalkeen siirryn tutki-
musasetelman kuvailuun. Esittelen tutkielmani tutkimuskysymykset, kayttamani aineiston, aineis-
ton keskeisimmat muuttujat ja hyddyntamani tutkimusmenetelmat. Menetelmaselosteen jalkeen
siirryn analyysin tulosten esittelyyn. Lopuksi summaan yhteen tutkimukseni keskeiset tulokset ja
esittelen tulosten perusteella tehdyt johtopaatokset seka tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimus-

mahdollisuudet.



2 Etityd

Ty6paikan ulkopuolella tehdysta tyosta puhutaan monin eri kasittein. Eroja kasitteiden vilille luovat
erilaiset tyon ajan, paikan, tydsuhdemuodon ja sisdllon rajaukset (Elldér 2019, 3; Haddon & Brynin
2005, 35—-37; Ojala 2009, 96; Pydria 2003, 169). Keskustelussa vilisseita kasitteitd ovat muun muassa
hajautettu tyo, e-tyd, etatyd, mobiili tyd, virtuaalinen ty6, taydentava kotiansioty6 seka moderni ja
perinteinen kotiansiotyd. Nama kasitteet ovat osin paallekkaisia, minka vuoksi niiden kasitteellinen
kayttokelpoisuus on kyseenalaistettu. (Anttila ym. 2009, 12; Natti ym. 2010, 55; Ojala 2009, 96-97;
Ojala 2014, 51-57.)

Satu Ojalan mukaan tyon eri muotoja kuvaavia kasitteita tuotetaan jatkuvasti lisaa erilaisissa hallin-
nollisissa dokumenteissa ja tutkimuksessa. Monet naista kasitteistd syntyvat turhaan. Toinen tyo-
paikan ulkopuolella tehtya tyota kuvaavien kasitteiden kesto-ongelma on niiden etdaantyminen
tyonteon todellisuudesta. Kasitteitd johdetaan teorialahtoisesti kasitteen traditioista, eika niinkdan
itse tyosta tai sen sisallostd. Monia kasitteiden maaritelmia yhdistaa myos pyrkimys laajentua tyon

yhteiskunnallista murrosta koskeviksi yleisluonteisiksi paatelmiksi. (Ojala 2009, 97-98.)

Hajautetun tyon kdsite ymmarretaan usein erilaisten tyon jarjestamisen tapojen sateenvarjokasit-
teeksi (Anttila ym. 2009, 12; Ojala 2009, 96; Ojala 2014, 53). Mobiililla tyolla tarkoitetaan usein kan-
nettavan tietoteknologian mahdollistamaa liikkuvaa eli mobiilia ty6ta. Vaihtoehtoisesti mobiilin
tyon voidaan ymmartaa tarkoittavan fyysisesti liikkuvaa tyota, kuten kuljetusalan toita. (Ojala 2009,
101.) Koska tutkielmani aineistona kdyttamani tyoolobarometri maarittelee liilkkuvan tyon tyoksi,
jossa tyontekija on jatkuvasti liikkeelld tyotehtavien luonteen vuoksi, rajaan tutkielmassani kasit-
teellisen yhdenmukaisuuden vuoksi mobiilin tyon tarkoittamaan vain fyysisesti liikkuvaa tyota (Tyo-

olobarometri 2016, 50).

Etatyon kadsite on hajautetun tyon kasitteista kenties ainoa, jonka maaritelmasta on saavutettu jon-
kinlainen yhteisymmarrys. Etatyon ymmarretadn usein tarkoittavan sellaista muualla kuin tyénan-
tajan tiloissa tapahtuvaa tyontekoa, josta on sovittu etukateen tydnantajan kanssa ja joka on osa
normaalia tyopaivaa (Anttila ym. 2009, 13; Natti ym. 2010, 54; Ojala 2009, 96). Etatyota tehdaan
tyypillisimmin kotona, mutta sitd voidaan tehda myos esimerkiksi erillisessa etatyopisteessa tai mat-
koilla (Ojala 2009, 101; Anttila ym. 2009, 12). Etdtyon maaritelmissa on vaihtelua sen suhteen, ym-

marretaanko tieto- ja viestintdteknologian kaytto etdtyonteon ehdoksi (Ojala 2009, 96). Satu Ojalan



mukaan etdtyota ei ole perusteltua rajata vain tietointensiiviseksi teknologiaa hyodyntavaksi tyoksi,

silla merkittava osa etatyontekijoista on tyontekijagammateissa (em. 101).

Vuoden 2016 tyoolobarometrissa etdatyd on maaritelty kotona tai tyonantajan eri toimipisteissa,
tyokohteissa, asiakkaan luona tai matkoilla tehdyksi tydksi, jonka ulkopuolelle rajautuu liikkuva, eli
mobiili tyd (Tydolobarometri 2016, 50). Tyoolobarometrin maaritelma ei siten erottele tyontekijoita
sen mukaan, hyédyntavatko he tyossaan tietoteknologiaa, tehddanko tyd osana normaaleja tyotun-
teja ja onko etatyosta sovittu etukateen tyénantajan kanssa. Talldin kyselyyn vastannut voi ymmar-
taa etatyohon sisaltyvan myos muualla kuin tyonantajan tiloissa tehdyn palkattoman tai palkallisen
ylityon, eli niin kutsutun taydentavan ansiotyon. Tama voi heikentaa tutkielmani analyysiosion tu-
losten luotettavuutta, silla taydentdva kotiansiotyo on yleisempaa kuin varsinainen etatyo ja se ja-
kautuu eri tavoin tyontekijaryhmien kesken (Ojala 2009, 99—-100; Ojala, Natti & Anttila 2014, 71).
Toisaalta kyselylomakkeessa on myohemmin kysymys, jolla kartoitetaan viimeisen 12 kuukauden

aikana tehtya korvauksetonta tyota tydajan ulkopuolella (Tydolobarometri 2016, 51).

Aiemmissa tutkimuksissa, julkisessa keskustelussa ja hallinnollisissa dokumenteissa etatyélle on tar-
jottu sankarin viittaa. Etatyota on tarjottu ratkaisuksi moninaisiin tydelaman ongelmiin, kuten suku-
puolten valiseen palkkaepatasa-arvoon (Haddon & Brynin 2005, 35; Ojala 2014, 33), tyon ja perheen
yhteensovittamisen ongelmiin (Anttila ym. 2009, 13; Bailey & Kurland 2002, 383; Ojala 2013, 223;
Vilhelmson & Thulin 2016, 77) seka erityisryhmien, kuten vammaisten tyéllistymisen esteisiin (Ant-
tila ym. 2009, 13; Bailey & Kurland 2002, 384; Gajendran & Harrison 2007, 1524; Ojala 2013, 94;
Pyoria 2003, 167). Etatydn on esitetty myos viahentavan tyovoimakustannuksia (Anttila ym. 2009,
13; Ojala 2013, 94; Pyoria 2003, 167), parantavan tyon tuottavuutta (Anttila ym. 2009, 13; Ojala
2013, 94; Pyoria 2006, 248) ja alentavan tyonantajan tilakustannuksia (Bailey & Kurland 2002, 383;
Gajendran & Harrison 2007, 1524; Lee & Kim 2018, 452; Ojala 2013, 94). Lisaksi etatyota on tarjottu
ratkaisuksi tydhyvinvoinnin puutteisiin, silld etatydon on uskottu parantavan tyotyytyvaisyytta ja eh-
kaisevan tyohon liittyvaa stressia (Anttila ym. 2009, 13; Ojala 2013, 94; Py6rid 2003, 167; Vilhelmson
& Thulin 2016, 77). Etatyolle on asetettu myos aluepoliittisia tavoitteita, silla etatyolla voitaisiin edis-
tda kasvukeskusten ulkopuolelle rajautuvien alueiden tyollisyyttd ja elinvoimaisuutta (Natti ym.
2010, 53; Ojala 2014, 51; Pyoria 2006, 248; Vilhelmson & Thulin 2016, 78). Kaiken tdman ohella
etdtyon on ajateltu tarjoavan ratkaisuja ilmastonmuutokseen ja uusiutumattomien luonnonvarojen
ehtymiseen - karsiihan etatyo yksityisautoilua ja lilkkenneruuhkia (Anttila ym. 2009, 13; Bailey & Kur-
land 2002, 384; Lee & Kim 2018, 452; Ojala 2013, 223; Pydria 2006, 248).
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Etatyo on yleisempaa Suomessa kuin Yhdysvalloissa tai EU-maissa keskimaarin (Anttila ym. 2009,
13; Natti ym. 2010, 54; Ojala & Pyoria 2018, 412—-413). Tilastokeskuksen vuoden 2018 tyoolotutki-
muksen mukaan etatyon tekeminen on yleistynyt jatkuvasti koko sen mittaushistorian ajan. Kun
vuonna 1997 etatyota ilmoitti tehneensa vain 4 prosenttia palkansaajista, 2008 vastaava osuus oli
jo 9 prosenttia. Erityisen paljon etatyon tekeminen yleistyi viime vuosikymmenen aikana. Vuonna

2018 jo 28 prosenttia palkansaajista ilmoitti tehneensa etatyota. (Sutela ym. 2019, 250-251.)

2.1 Etatyoskentelyn esteet

Mahdollisuus tehda etaty6ta jakautuu epatasaisesti tydmarkkinoilla. Etatyon tekemista ja etatyo-
kdytanteiden leviamista rajaavat monet eri tekijat. Rajaavat tekijat voidaan luokitella neljaan ryh-
maan: organisaation, tyon, kotitalouden ja yksilotason piirteisiin (Peters, Tijdens & Wetzels 2004).
Organisaation, tyon, kotitalouden ja yksilon piirteiden ohella etatydémahdollisuutta maarittavat laa-
jemmat yhteiskunnan tason piirteet, joita ovat esimerkiksi elinkeinorakenne, taloussuhdanteiden
vaihtelu ja tyovoiman sosiodemografisen koostumuksen muutokset (Ojala & Pyoria 2018, 405;
Elldér 2019, 4). Tassa kappaleessa erittelen organisaation ja tyon piirteiden vaikutuksia tyontekijan
mahdollisuuteen tehda etatyota. Kotitalouden ja yksilétason rajoitteet esittelen seuraavassa, eta-

tyontekijan ominaispiirteita kasittelevassa kokonaisuudessa.

Organisaation piirteet viittaavat organisaation johtamistapaan, asenteisiin, kulttuuriin ja halukkuu-
teen omaksua etatyokaytanteitd. Suurimpina organisaatiotason esteind pidetdaan luottamuspulaa,
johtajien alhaista kiinnostusta ja yleisen tahtotilan puutetta (Bailey & Kurland 2002, 388; Elldér
2019, 7; Ojala 2014, 27-28; Vilhelmson & Thulin 2016, 81). My0s perinteisten, valittdmaan valvon-
taan pohjautuvien johto- ja hallintatapojen on nahty rajoittavan tyontekijéiden mahdollisuuksia
tehda etatyota. Tuottavuuden ja tydsuoritusten laadun mittaamisen vaikeudet onkin toistuvasti pai-
kannettu suurimpien etatyokaytantdjen omaksumisen esteiden joukkoon (Bailey & Kurland 2002,
388; Ojala 2014, 70; Pyoria 2003, 176; Vilhelmson & Thulin 2016, 81). Muita yleisesti nimettyja or-
ganisaatiotason esteita ovat tietoturvallisuusongelmat ja tarve investoida uuteen teknologiaan

(Hamsa & Miura 2001; sit Peters ym. 2004, 471; Ojala 2014, 70).

Tyon piirteet heijastelevat kasityksia tyon ”“etatyokelpoisuudesta” (Peters ym. 2004, 471). limeisin
tyon piirteisiin liittyva etatyon este on tarve fyysiselle lasndololle tyopaikalla (Bailey & Kurland 2002,
386; Elldér 2019, 13; Peters ym. 2004, 471). Etatyon ajatellaan soveltuvan parhaiten tehtaviin, joissa

tarvitaan itsendista tyoskentelyotetta, korkeaa autonomiaa ja tuloskeskeisyytta, mutta jotka eivat
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edellyta jatkuvaa valvontaa (Bailey & Kurland 2002, 386; Elldér 2019, 1-2; Tavares 2017, 32). Erityi-
sen hyvin etatyon ajatellaan soveltuvan sellaisiin tyotehtaviin, jotka vaativat keskittymista ja rauhal-

lisen tydympéristdn (Ojala 2014, 70; Pydria 2003, 174; Pyéria 2006, 247).

Mahdollisuus monipaikkaiseen tydskentelyyn eriytyy vahvasti sektorin, toiminnan laadun ja toi-
mialan mukaan. Etatyoskentely on yleisempaa julkisella sektorilla kuin yksityisella sektorilla ja yrit-
tdjien tiedetddn etatyoskentelevan useammin kuin palkansaajien (Ojala 2014, 66—68). Toimialojen
valiset erot selittyvat pitkalti tydonkuvien eroilla. Tyon tietotyéluonteisuus ennustaa vahvasti etatyon
tekemista (Anttila ym. 2009, 14; Elldér 2019, 9; Natti ym. 2010, 55; Ojala 2014, 17; Ojala & Pyoria
2018, 411; Peters ym. 2004, 471), silla tietotyon luonne mahdollistaa tyon tekemisen aika- ja paik-
kariippumattomasti ja tietotydsta voi olla vaikea irrottautua vapaa-ajalla (Anttila ym. 2009, 17). Eri-
tyisen yleista etatyoskentely on erilaisissa asiantuntija- ja johtotehtavissa, koulutus- ja rahoitussek-
torilla ja ylimpien virkamiesten keskuudessa (Anttila ym. 2009, 14; Elldér 2019, 9; Ojala 2014, 65;
Pyoria 2003, 172; Tavares 2017, 31; Vilhelmson & Thulin 2016, 92).

Vuonna 2018 niista palkansaajista, jotka eivat olleet tehneet etatyota, 51 prosenttia ilmoitti ole-
vansa kiinnostunut tekemaan etatyota tulevaisuudessa. Kolme neljastd etatyota tekemattomasta
palkansaajasta ilmoitti etatyon olevan mahdotonta tydtehtavien sisallon vuoksi. 4 prosenttia vas-

taajista taas kertoi, ettei tyonantaja sallinut etatyon tekemistd. (Sutela ym. 2019, 253.)

2.2 Etatyontekijan ominaispiirteet

Etatyomahdollisuus on jdhmettynyt pienen, korkeassa ammatillisessa asemassa olevan vahemmis-
ton etuudeksi (Elldér 2019, 1; Haddon & Brynin 2005, 40; Ojala 2014, 90; Pyoria 2003, 177; Vilhelm-
son & Thulin 2016, 82). Kuva etatyontekijoista tydmarkkinoiden eliittina ei juuri muutu vertailtaessa
kansainvalista tutkimusta suomalaiseen tutkimukseen. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd kaikki eta-
tyontekijat lukeutuisivat tahan korkean statuksen ryhmaan. Etatyon maaritelmasta riippuen eta-

tyontekijoitda ovat myos esimerkiksi kotonaan tydskentelevat perhepaivahoitajat ja puhelinmyyjat.

Etdatyomahdollisuuden tiedetdan eriytyvan erityisen voimakkaasti sosioekonomisen aseman mu-
kaan (Anttila ym. 2009, 14; Haddon & Brynin 2005, 42; N&tti ym. 2010, 56; Ojala 2014, 65). Vuoden
2019 tyoolotutkimuksessa 59 prosenttia ylemmista toimihenkildistd maaritteli itsensa etatyota te-
kevaksi, kun vastaava osuus oli alempien toimihenkiléiden kohdalla 22 prosenttia ja tyontekijoiden
kohdalla vain 3 prosenttia (Sutela ym. 2019, 251-252). Eriytyminen kielinee niin eriavista tyonku-
vista kuin organisaatioiden johtamis- ja luottamuskulttuuristakin. Jostakin syysta sellaisille
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alemmille toimihenkildille, joiden tyotehtdvat soveltuisivat tehtaviksi etana, ei mydnnetd saman-
laista mahdollisuutta vaikuttaa tyoskentelynsa paikkoihin kuin ylemmille toimihenkildille (Bailey &
Kurland 2002, 386; Ojala 2014, 73). Sosioekonomisen aseman ohella etatyotd ennustavat korkea
koulutusaste (Elldér 2019, 12; Haddon & Brynin 2005, 41; Ojala 2014 65; Peters ym. 2004, 472; Py6-
rid 2003, 172; Vilhelmson & Thulin 2016, 86), esihenkildasema (Anttila ym. 2009, 14; Ojala 2014, 65)
ja korkeat tulot (Elldér 2019, 5; Haddon & Brynin 2005, 43; Ojala 2014, 72; Vilhelmson & Thulin 2016,
86—-89). Korkeasta ammatillisesta asemasta kertoo myos tyosuhteen laadun mukainen eriytyminen;
etatyota tehneet ovat useammin koko- kuin osa-aikaisessa tydsuhteessa. Havaittu yhteys ei tosin
valttamatta ole itsendinen, vaan se voi selittya jollakin toisella taustatekijalld, kuten sosioekonomi-

sella asemalla. (Elldér 2019, 9.)

Sukupuolen- ja ianmukainen eriytyminen on saanut ristiriitaisempia tuloksia. Timo Anttila kumppa-
neineen havaitsi yhteyden etatyon ja yli 40 ikdvuoden valilla (2009, 17). Jouko Natin tutkimusryhma
taas ei havainnut merkittavia ikaryhmien valisia eroja. Natin ja kumppaneiden tutkimustulosten mu-
kaan etatyota tehtiin vahiten nuorimmassa, 15—-24-vuotiaiden ikdaryhmassa (Natti ym. 2010, 56).
Toisaalla korkean ian ja alhaisemman etatyohalun vililta on [6ydetty yhteys (Peters ym. 2004, 473).
Useimpien tutkimusten mukaan miehilla on naisia useammin mahdollisuus tehda etatyota (Elldér
2019, 12; Peters ym. 2004, 473; Pyoria 2003, 172; Vilhelmson & Thulin 2016, 86) ja ero heijastelee
sukupuolen mukaista segregaatiota tyomarkkinoilla (Jarviniemi 2015, 384). Joidenkin tutkimusten
mukaan sukupuolten valiset erot mahdollisuudessa tehda etatyota olisivat kaventumassa tai kurou-
tuneet umpeen (Natti ym. 2009, 56; Ojala 2014, 67; Ojala ym. 2014, 76; Sutela ym. 2019, 251-251).
Vaikka sukupuolten valiset erot olisivat supistumassa, ei ole havaittavissa muutoksen merkkeja su-
kupuolenmukaisessa eriytymisessa tehdyn etatyon luonteessa. Satu Ojalan laskelmien mukaan pel-
kdstdaan kotona tyoskentelevien palkansaajanaisten enemmisto oli alempia toimihenkildita. Naiden
kotona tydskentelevien alempien toimihenkilonaisten kuukausiansiot olivat vain reilut 1 500 euroa.
Vastaavasti pelkastdadan kotona tydskentelevista miespalkansaajista suurin osa kuului ylempiin toi-

mihenkildihin ja taman ryhman keskiansiot olivat 2 700 euroa kuukaudessa. (Ojala 2014, 68.)

Etatyota tehneilld on keskimaaraistd useammin pienia lapsia (Elldér 2019, 12; Ojala ym. 2014, 76;
Peters ym. 2004, 472; Vilhelmson & Thulin 2016, 86). Etdatyontekijat asuvat useimmiten Eteld-Suo-
messa (Natti ym. 2010, 57) ja kasvukeskuksissa (Vilhelmson & Thulin 2016, 89—90). Joissakin tutki-
muksissa etatyon ja tyomatkojen pituuden valilta on l6ydetty yhteys: pitkat tydmatkat voivat kas-

vattaa tyontekijan halua tehda etatyota (Bailey & Kurland 2002, 387; Peters ym. 2004, 473).



3 Tyon laatu

Tyon laadun kasite on moniulotteinen, eika silla ole yhta jaettua maaritelmaa (Mustosmaki 2017,
20; Nadler & Lawler 1983, 24). Tyon laadun ymmarretdaan olevan subjektiivista tyotyytyvaisyytta
laajempi kasite. Kasitteen taustalla on nakemys, jonka mukaan tietyt tyot voidaan luokitella objek-
tiivisesti korkealaatuisiksi ja hyviksi ottamatta huomioon ty6ta tekevan henkilokohtaisia mieltymyk-
sia tai odotuksia. Vastaavasti jotkut tyot ovat laadultaan huonoja riippumatta itse tyota tekevan

toiveista ja preferensseista. (Mustosmaki 2017, 28-29.)

Tyon laadun kasitteen syntyhistoria auttaa ymmartamaan kasitteen sisaltoa ja kayttotarkoitusta.
Kasitteen synty ajoittuu 1960- ja 1970-lukujen taitteen yhteiskunnalliseen murrokseen, jota kuvaa-
vat teknologiset edistysaskeleet, elinkeinorakenteen muutos, koulutusasteen nousu ja kulttuuristen
arvojen muutos. Tuotannon tehokkuuden laskiessa tuottavuutta alettiin tarkastella uudenlaisesta,
tyontekijalahtoisesta nakokulmasta. Uuden ajattelutavan mukaan tuottavuutta voitaisiin kasvattaa
erilaisten taylorististen rationalisointikeinojen sijasta parantamalla tyotyytyvaisyytta, kehittamalla
tyopaikkademokratiaa ja kasvattamalla tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia. Tyon laadun ka-
site alettiin kasitteellistaa toisaalta tydelaman parantamisen valineeksi ja toisaalta tyontekijoiden

hyvinvoinnin mittaamisen muuttujaksi. (Mustosmaki 2017, 20-21; Nadler & Lawler 1983, 21-22.)

Moniulotteisuutensa vuoksi tyon laatu maaritelldan usein sen rakennuspalojen kautta (Mustosmaki
2017, 29). Osatekijat voivat kuvata kaikkea tyon jarjestamiseen liittyvista tekijoista, kuten tyooloista,
sopimuksilla maarittyviin tekijoihin, kuten palkkaukseen ja tyésuhdemuotoon, ja tyontekijan omista
arvostuksista, kuten tyotyytyvaisyydesta, tydmarkkinaindikaattoreihin, kuten ty6ttémyysasteeseen
ja perhevapaajarjestelmaan (em. 37). Osatekijoiden moninaisuudesta kertoo myds terminologinen
kirjo. Tyon laatuun on viitattu muun muassa kasitteilla tyon laatu (job quality), tydskentelyn laatu
(quality of work, quality in work), tyollisyyden laatu (quality of employment) ja ty6elaman laatu (qua-
lity of work life, quality of working life). Kasitteet eroavat taustoiltaan, painotuksiltaan ja mittausta-
voiltaan. (Em. 34-35.) Tassa tutkimuksessa hyodynnan analyyttisen selvyyden vuoksi vain tyon laa-

dun kasitetta.



3.1 Tyon laadun ulottuvuudet

Armi Mustosmaki tunnistaa kasitetutkimuksessaan 13 laadukkaan tyon osatekijaa. Tama ulottuvuu-
det ovat karkeistaen taidot, autonomia, osallistuminen, intensiteetti, tyén epavarmuus, palkat, tyo-
aika ja tyon ja yksityiselaman tasapaino, tyoolosuhteet, sosiaaliset suhteet, tyytyvaisyys, merkityk-
sellisyys, tyosuoritukset ja tydmarkkinat. (2017, 30—31.) Seuraan tarkasteluni rajauksessa llkka Vir-
masaloa tutkimusryhmineen keskittamallani tarkasteluni neljaan tyon laadun ulottuvuuteen, jotka
ovat osaaminen, autonomia, intensiteetti ja tyon epavarmuus (Virmasalo, Hartikainen, Anttila &
Na&tti 2011). Valintani perustuu ndiden muuttujien keskeisyyteen aiemmassa tutkimuksessa. Niiden
tiedetaan aiemman tutkimuksen perusteella olevan myo6s keskeisimpia tydntekijan tydssa viihtymi-
seen vaikuttavia tekijoita (Lehto & Sutela 2004, 81-83; Lehto & Sutela 2008, 191-197). Valintaan
vaikuttivat my6s pragmaattisemmat syyt ja aineiston rajoitteet. Tutkielmani analyysiosion aineis-
tona kdyttamassani Yhteiskuntatieteelliselle tietoarkistolle luovutetussa versiossa vuoden 2016 tyo-
olobarometrista ei ole esimerkiksi vastaajan palkkatuloja kuvaavaa muuttujaa. Yksittaista ulottu-

vuutta kuvaavia muuttujia voi myds olla saatavilla vain yksi, mika heikentaa tulosten luotettavuutta.

Osaamisen hyodyntaminen muodostaa keskeisen tyon laadun ulottuvuuden. Osaamisella viitataan
seka tyontekijan kykyyn kayttaa tyossaan monipuolisesti erilaisia taitoja ja tietoja etta tyon tarjo-
amiin kehitys- ja koulutusmahdollisuuksiin. Ty6tehtavien osaamissisalto voi vaihdella monotonisista
rutiinitehtavista monimutkaisiin, vaihteleviin ja kognitiiviselta sisalloltdan monipuolisiin tyotehta-
viin. (Mustosmaki 2017, 39.) Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd tyon mielenkiintoisuus,
vaihtelevuus ja haasteellisuus ovat tarkeimpia tyossa viihtymista lisdavia tekijoita (Lehto & Sutela
2004, 81; Lehto & Sutela 2008, 191-194). My6s mahdollisuuden oppia uutta on todettu olevan yh-
teydessa tyohyvinvointiin (Virmasalo ym. 2011, 5). Toisaalta tyon kognitiivisten vaatimusten tiede-
tdan saavan aikaan vaikeuksia irrottautua tyosta ja rentoutua vapaa-ajalla, mika voi heikentaa tyosta
palautumista ja aiheuttaa tyouupumusta (Kinnunen 2017, 98). Tyon laadun osaamisulottuvuutta
voidaan mitata monin eri keinoin. Osaamista voidaan mitata kartoittamalla tyéntekijéiden subjek-
tiivisia arvioita tyonsa taitovaatimuksista, tyon tarjoamista kehitysmahdollisuuksista tai mahdolli-
suudesta kayttaa tyossa erilaisia taitoja. Mittarina voi toimia myos tyotehtavien sisalto, jolloin tie-
dustellaan esimerkiksi tyotehtdavien monotonisuutta, monimutkaisuutta tai tyétehtaviin liittyvaa
uuden oppimista tai ongelmanratkaisua. Osaamista voidaan mitata myds objektiivisilla indikaatto-
reilla. Tall6in mitataan esimerkiksi tydnantajan tarjoamien palkallisten koulutuspaivien maaraa, tyo-

kiertoa ja tietokoneen kayton toistuvuutta. (Mustosmaki 2017, 40.)



Autonomia tydssa merkitsee tyontekijan mahdollisuutta kayttaa paatosvaltaa tyohon liittyvissa asi-
oissa (Virmasalo ym. 2011, 5). Se viittaa muun muassa tyontekijan kykyyn kayttaa harkintavaltaa
tyonsa suunnittelussa ja osallistua paatoksentekoon tyopaikalla (Kalleberg 2011, 132). Autonomia
on yksi keskeisimpia, ellei keskeisin tyon laadun ulottuvuus. Se liittyy erottamattomasti tyon laadun
osaamisulottuvuuteen: kasvava ammattitaito merkitsee usein vaikutusmahdollisuuksien lisdanty-
mista ja tyon itsendisyyden kasvua. Tyontekijalla tulee olla riittavasti osaamista voidakseen kayttaa
tyossadn paatosvaltaa ja aloitteellisuutta (Virmasalo ym. 2011, 6; Mustosmaki 2017, 40-41; Kalle-
berg 2011, 11). Korkea ammattitaito ja erityisosaaminen eivat kuitenkaan takaa lisddantyneita vaiku-
tus- tai osallistumismahdollisuuksia, silla tydn suoma autonomia nivoutuu pohjimmiltaan tyopaikan
organisatorisiin kdytantoihin, johtamiskulttuuriin ja tyon kontrollin muotoihin (Virmasalo ym. 2011,
6; Mustosmaki 2017, 48). Autonomia ennustaa tyontekijan hyvinvointia ja organisaation tuotta-
vuutta ja se lisda tyon imun kokemusta sekd motivoi tyontekijaa kehittdamaan taitojaan ja paranta-
maan toimintatapojaan (Virmasalo ym. 2011, 5). Se on keskeisin tyotyytyvaisyyteen vaikuttava te-
kija (Bengtsson, Berglund & Oskarson 2013, 697). Autonomian puutteen on havaittu ennustavan
vahvasti erilaisia negatiivisia hyvinvointivaikutuksia, kuten stressid, alentunutta tyotyytyvaisyytta ja
fyysista oireilua (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 38; Mustosmaki 2017, 40). Vastaavasti tyon itse-
naisyys on nimetty tydssa viihtymista eniten lisdaavaksi tekijaksi (Lehto & Sutela 2004, 81; Lehto &
Sutela 2008, 191-192). Sen tiedetdan puskuroivan tyon vaatimusten aikaansaamaa kuormitusta
(Virmasalo ym. 2011, 5). Erityisen vahingolliseksi ja kuormittavaksi tiedetdan heikon autonomian ja
korkeiden vaatimusten yhdistelma, jonka on todettu aiheuttavan tyOstressia ja stressiperdisia sai-
rauksia, kuten sydan- ja verisuonisairauksia (Feldt ym. 2017, 32). Tavanomaisin keino mitata auto-
nomiaa on mitata tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tyotehtavien jarjestykseen, ty6tapoihin ja

tyotahtiin (Mustosmaki 2017, 41).

Tyon intensiteetilld viitataan tyon maardan ja maaran luomaan kiireeseen, paineeseen ja rasituk-
seen. Jatkuvalla korkealla tyopaineella on hyvinvointia kokonaisvaltaisesti heikentavia vaikutuksia.
Se voi johtaa moniin negatiivisiin terveysvaikutuksiin, kuten tyduupumukseen. Intensiteetiltdan ras-
kas tyo voi aiheuttaa tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmia ja vaikeuksia |6ytaa aikaa sosi-
aalisille suhteille. (Mustosmaki 2017, 41-42.) Hyvinvoinnin kannalta olennaista onkin, ettd tyopaine
vhdistyy tarpeeksi korkeaan autonomian tasoon. Riittdvan suuret vaikutusmahdollisuudet puskuroi-
vat tyOpaineen negatiivisia vaikutuksia ja esiintyessdan samanaikaisesti nama ulottuvuudet vahin-

goittamisen sijasta parantavat tyon laatua (em. 82). Tilastokeskuksen tydolotutkimuksissa kiireen ja
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kireiden aikataulujen on havaittu olevan tydssa viihtymista eniten heikentava tekija (Lehto & Sutela
2004, 83; Lehto & Sutela 2008, 195-197). Vaikka tyon intensiteetin merkitys tyon laadukkaaksi ko-
kemiseen on kiistaton, on se perinteisesti jaanyt tyon laadun tutkimuksessa osaamisen ja autono-
mian ulottuvuuksien varjoon (Virmasalo ym. 2011, 6). Tyon intensiteettid kartoitetaan tyypillisesti
tiedustelemalla tiukkojen aikataulujen mukaan tai nopealla tahdilla tyoskentelyd, taukojen laimin-

lyontia tai ylitydtunteja (Mustosmaki 2017, 42—43).

Tydn epavarmuus on neljas ja viimeinen tadssa tutkielmassa tarkastelluista tyon laadun ulottuvuuk-
sista. Tyon epavarmuudella voidaan tarkoittaa seka esimerkiksi maaraaikaisen tydsuhteen aiheut-
tamaa rakenteellista epavarmuutta ettd koettua epavarmuutta tyon jatkuvuudesta (Mauno, Huh-
tala & Kinnunen 2017, 63). Tyon jatkuvuuteen liittyvalla epavarmuudella on huomattavia kielteisia
hyvinvointivaikutuksia. Tyon jatkuvuuteen liittyvan epatietoisuuden ja hallinnan tunteen menetyk-
sen on todettu aiheuttavan stressia ja heikentdavan tyomotivaatiota. Joidenkin arvioiden mukaan
tyon epavarmuuden aiheuttama stressi vertautuu jopa lyhytaikaisen tyottomyyden laukaisemaan
stressiin. (Mauno ym. 2017, 64—66; Mustosmaki 2017, 43.) Tyon epavarmuutta voidaan mitata ob-
jektiivisilla ja subjektiivisilla mittareilla. Objektiivisia mittareita ovat esimerkiksi erilaiset epatyypilli-
set tydsuhdemuodot, kuten tydsuhteen maaraaikaisuus, osa-aikaisuus ja vuokratyo- ja nollatuntiso-
pimusluonteisuus. Tamankaltaisten objektiivisten mittareiden kesto-ongelmana on, etteivdt ne
huomioi tyontekijan tyosuhteelle antamia merkityksia. (Mustosmaki 2017, 43.) Esimerkiksi Jouko
Natti ja Pasi Pyoria ovat huomauttaneet, ettd osa-aikatyota tehdaan tyypillisesti omasta halusta,
mutta maaraaikaisessa tyosuhteessa ollaan tyypillisemmin vastentahtoisesti olosuhteiden pakosta
(Natti & Pyoria 2017, 28). Subjektiivisilla mittaamisen tavoilla kartoitetaan tyomarkkinariskien, ku-
ten irtisanomisen, lomautuksen tai toiseen tehtavaan siirron pelkoa tai riskien realisoitumisen to-
denndkoisyyttd. Vaihtoehtoisesti vastaajaa voidaan pyytda arvioimaan nykyisen tyosuhteensa va-
kautta tai jatkuvuutta. (Mustosmaki 2017, 43—-44.) Epavarmuutta voidaan lisdksi mitata aiemmilla
tyottomyysjaksoilla tai tiedustelemalla tyontekijan arvioita omista mahdollisuuksistaan [6ytaa osaa-

mistaan vastaavaa tyota irtisanomistilanteessa (Natti & Pyoria 2017, 33-35).

3.2 Etatyon yhteydet tyon laatuun

Etatyoskentelyn hyvinvointivaikutuksista ja yhteyksista tyon laatuun on saatu ristiriitaisia tuloksia.
Paasaantoisesti etatydn on havaittu synnyttavan myonteisia hyvinvointivaikutuksia. Toisaalta jois-

sakin tutkimuksissa on l0ydetty yhteyksia etatyon ja joidenkin heikon tyon laadun kuvaajien valilta.
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Etatyota tehneet ovat keskimaaraista tyytyvaisempia tyohonsa. Etatyon on havaittu muun muassa
parantavan yleistda elaman laatua, vahentavan stressia seka helpottavan tyon ja perheen yhteenso-
vittamista. (Anttila ym. 2009, 14; Elldér 2019, 7; Ojala 2014, 28; Tavares 2017, 34; Vilhelmson &
Thulin 2016, 82.) Sen tiedetdadan ennustavan korkeampaa tyohon sitoutumista, parantavan tuotta-
vuutta ja vahentdvan tyopaikan vaihtoaikeita (Bailey & Kurland 2002, 389; Elldér 2019, 7; Gajendran
& Harrison 2007, 1528; Gerards, de Grip & Baudewijns 2018, 523; Lee & Kim 2018, 455; Tavares
2017, 33). Etdatyd muuttaa myo6s tyohon suhtautumista; etatyota tehneiden on tunnistettu arvosta-
van keskimaardista enemman tekemaansa tyota (Anttila ym. 2009, 14). Lisaksi etatyon tekemisen
on havaittu olevan yhteydessa parempaan alaisen ja esimiehen valiseen suhteeseen (Gajendran &
Harrison 2007, 1532; Elldér 2019, 7). Etatyolle ominaisina hyvinvointiongelmina taas voi pitaa tyo-
ergonomian jarjestamisen ongelmia (Pyoria 2006, 248; Ojala 2014, 28), urakehityksen ongelmia
(Gajendran & Harrison 2007, 1528; Tavares 2017, 33), madaltunutta kynnysta tyoskennella sairaana
(Tavares 2017, 32), tyon ja kodin rajojen sekoittumista (Ojala ym. 2014, 73; Gajendran & Harrison
2007, 1527; Pyoria 2006, 248; Tavares 2017, 32) ja sosiaalista etdantymista kollegoista (Gajendran
& Harrison 2007, 1527; Pyoria 2006, 248; Tavares 2017, 33; Vilhelmson & Thulin 2016, 81).

Kuten aiemmassa, etatyontekijan ominaispiirteita esittelevassa kappaleessa todettiin, etatyonteki-
jat ovat keskivertotyontekijaa korkeammin koulutettuja ja tyoskentelevat useammin asiantuntija-
ja johtotehtavissa. Osittain juuri korkeammasta koulutusasteesta johtuen etatyota tekevat tyosken-
televat useammin korkean taito- ja vaatimustason tehtavissa ja hyodyntavat tydssaan monipuoli-
sesti erilaisia tietoja ja taitoja (Natti ym. 2010, 55; Tavares 2017, 32). Korkealla osaamistasolla ja
monipuolisten taitojen hyédyntamiselld ei ole kuitenkaan ainoastaan myonteisia vaikutuksia tyon
laadulle, silla kognitiivisten vaatimusten, kuten jatkuvan uuden oppimisen, on havaittu ennustavan

vaikeuksia irrottautua tyostd, mika heikentaa tyosta palautumista (Kinnunen 2017, 98).

Etatyomahdollisuuden tiedetdan olevan yhteydessa korkeampaan autonomiaan ja parempiin vaiku-
tusmahdollisuuksiin (Gajendran & Harrison 2007, 1532; Elldér 2019, 7; Natti ym. 2010, 55; Ojala
2014, 28; Ojala & Pyoria 2018, 411, Tavares 2017, 32). Etatyo kasvattaa tyon itsendisyytta ja va-
pautta vaikuttaa tyon aikoihin ja paikkoihin (Ojala 2014, 28). Toisaalta autonomian lisddminen voi
olla vain organisatorinen keino delegoida valvontaa ja riskeja (Ojala 2014, 37). Autonomia ei my0s-
kdan poista tyontekijoiden tyosuoritusten valvontaa. Pdinvastoin; etatyo voi vain lisata yksittdisen

tyontekijan valvontaa erilaisten teknologisten ja tydsuorituspohjaisten valvontaratkaisuiden
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yleistyessa (Elldér 2019, 8; Gajendran & Harrison 2007, 1527; Ojala 2014, 37; Vilhelmson & Thulin
2016, 92).

Etatyon yhteydet tyon intensiteettiin eivat ole yhta suoraviivaisia. Toisissa tutkimuksissa etatydmah-
dollisuuden ja tydn paineisuuden valilta ei ole |6ydetty yhteyksia tai sen on havaittu jopa vahentavan
aikapaineita ja sen myota tyostressia (Gajendran & Harrison 2007, 1533; Elldér 2019, 7; Ojala 2014,
87). Toisaalla etdtyon ja tydon paineisuuden valiltd on tunnistettu vahvoja yhteyksia. Etdtyon on ha-
vaittu olevan yhteydessa suurempaan tydomaaraan, kiireeseen ja pidempaan tyoviikkoaikaan (Ant-
tila ym. 2009, 14; Natti ym. 2010, 55; Ojala 2014, 65). Kohentunut tydsuoritus ja parantunut tuotta-
vuus voivatkin selittya vain tyoskentelyyn kdytetyn ajan pidentymisella (Bailey & Kurland 2002, 389).
Etatyoskentelyn tiedetdan ennustavan myos vaikeuksia irtautua ja palautua tyosta (Anttila ym.

2009, 15-16; Gajendran & Harrison 2007, 1527).

Etatyon ja tydon epavarmuuden yhteydet ovat saanet tutkimuksessa vahemman huomiota. Etatyon-
tekijoiden tiedetdan olevan useammin kokoaikaisessa kuin osa-aikaisessa tydsuhteessa (Elldér 2019,
7). Koska maaraaikaisten tyosuhteiden tiedetdan tarjoavan védhemman turvaa, autonomiaa ja kou-
lutusta ja enemman tyottomyyteen liittyvia riskeja (Mustosmaki 2017, 42), voidaan otaksua, etta
etatyota tehneet ovat etatyota tekemattomia tyontekijoita useammin toistaiseksi voimassa ole-

vassa tydsuhteessa.

Analysoitaessa etatyon yhteyksia tyon laatuun tulee ottaa huomioon etatyota tekevan tyontekija-
ryhman ominaispiirteet. Etatyotyontekijat edustavat tyontekijoiden eliittia, jota luonnehtivat kor-
kea taito- ja tulotaso, koulutusaste, sosioekonominen asema, vakaa tydomarkkina-asema, hyvat vai-
kutusmahdollisuudet ja tyon itsendinen luonne (ks. esim. Anttila ym. 2009; Elldér 2019; Haddon &
Brynin 2005; Ojala 2014). Etatyota tehneilld tiedetdaan olevan myos keskivertoa paremmat ajan hal-
linnan ja organisoinnin valmiudet (Tavares 2017, 32; Elldér 2019, 7). Voikin olla, etta etatyota teke-
vien joukossa on keskimaardista enemman sellaisia tyontekijoita, joilla on keskivertoa paremmat
valmiudet hallita tyotaan, sdadelld tyohon liittyvaa painetta ja hallinnoida tyon ja vapaa-ajan rajan-
vetoja. Ongelmia tuottavat myos etatyon kasitteellinen ja analyyttinen epamaaraisyys ja tyon laa-
dun mittareiden moninaisuus ja subjektiivisuus. Esimerkiksi joskus etatyohon sisallytetyn taydenta-
van kotiansiotyon tai kotona tehdyn ylityon hyvinvointivaikutukset on tunnistettu eroavan niiden
etatyontekijoiden kokemuksista, jotka tekevat t6ita kotona vapaaehtoisesti, sovitusti ja normaali-

tyoaikojen puitteissa (Ojala 2013, 224; Ojala 2014, 87; Ojala ym. 2014).
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4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimuskysymykset

Tutkielmassa tarkastelen etatydémahdollisuuden jakautumista erilaisissa palkansaajaryhmissa ja eta-
tydmahdollisuuden yhteyksia palkansaajan tyon laadun kokemukseen. Ensiksi erittelen etatyon te-
kemisen yleisyytta eri palkansaajaryhmissa tutkimalla etatydmahdollisuuden ja eri henkilékohtais-
ten taustamuuttujien valisia yhteyksia. Tarkoituksenani on selvittdaa, miten yleista etatyon tekemi-
nen on palkansaajilla sukupuolen, ian, sosioekonomisen aseman, esimies- tai tydnjohtoaseman ja
koulutusasteen mukaan. Lisaksi pyrin kartoittamaan palkansaajien kokemuksia tyon laadusta. Tyon
laatua tarkastelen tyén laadun neljan ulottuvuuden kautta, jotka ovat osaaminen, autonomia, in-
tensiteetti seka tyon epavarmuus. Tutkimusotteeni on vertaileva: pyrin selvittdamaan, miten eta-
tyota tekemattomien palkansaajien kokemus tyon laadusta vertautuu etatyota tehneen vertailuryh-

man kokemukseen.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:
1. Miten yleista etatyon tekeminen on palkansaajilla sukupuolen, idn, sosioekonomisen ase-
man, esimies- tai tydnjohtoaseman ja koulutusasteen mukaan?
2. Eroavatko etatyotd tekemattOmien ja etdtyota tehneiden palkansaajien kokemukset tyon

laadusta ja millaisia nama erot ovat?

4.2 Aineisto

Tutkimukseni aineisto on vuoden 2016 tyéolobarometri, jonka kayttéluvan olen saanut Yhteiskun-
tatieteelliselta tietoarkistolta. Tydolobarometri on Ty6- ja elinkeinoministerion vuodesta 1992 ldh-
tien teetattama vuosittainen mielipidetiedustelu, joka selvittdaa poikkileikkausaineistolla suomalai-
sen tyOoelaman laatua palkansaajien nakokulmasta. Vuoden 2016 tyoolobarometri kasitteli muun
muassa henkildstdssa ja tydnkuvassa tapahtuneita muutoksia, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia,
sosiaalisen median kayttoa tyossa, syrjintaa, tyopaikkavakivaltaa, tydkykya, lahitulevaisuudessa vas-
taajan tyotilanteessa ja tyoelamassa tapahtuvia muutoksia, tyo- ja vapaa-ajan joustavuutta ja eta-

tyota. (Tyoolobarometri 2016, 2-3.)

Barometrin aineiston on kerannyt Tilastokeskus tyévoimatutkimusten yhteydessa aikavalilla 8.8.—
23.9.2016. Keruumenetelmana hyddynnettiin ensin puhelinhaastatteluita ja sittemmin tietoko-

neavusteisia puhelinhaastatteluita. Barometri hyodyntaa Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen
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taustamuuttujia, joita ovat muun muassa sukupuoli, ikd, koulutusaste, sosioekonominen asema,
ammattiasema ja tyosuhteen laatu. Aineiston otantamenetelma on yksinkertainen satunnaisotanta.

(Tyoolobarometri 2016, 3.)

Aineiston perusjoukon muodostavat suomenkieliset 18—64-vuotiaat palkansaajat, joiden saannélli-
nen tydaika on vahintdan 10 tuntia viikossa. Aineiston otantamenetelma on yksinkertainen satun-
naisotanta. Kyselyyn vastanneita oli 1631 ja vastausprosentti oli 80,3 prosenttia. (Tydolobarometri
2016, 2—-3.) Tyoolobarometri on tilastollisesti edustava ja sen otos voidaan yleistaa koko perusjouk-
koon (ks. esim. Alasoini 2006, 123). Vastaukset perustuvat palkansaajien itsearviointeihin. ltsearvi-
ointien ilmeinen rajoite on niiden subjektiivisuus. Itsearvioinnit voivat kuvata tydon ominaisuuksien
sijasta vastaajan yksil6llista tapaa tulkita tydymparistoaan (Feldt ym. 2017, 36). Ari Vaananen ja Jussi
Turtiainen ovat todenneet kyselytulosten olevan oman relatiivisen tulkintatodellisuutensa vankeja
(2014, 287). Itsearvioinnit perustuvat aina aikakaudelle tyypilliseen puhetapaan ja kriteeristoon,
minka vuoksi ne ovat aina tietyn ajallisen ja kulttuurisen kontekstin rajoittamia (em. 287). Esimer-
kiksi tyokiireen raportoinnin on tunnistettu olevan sosiaalisesti hyvaksyttavampaa kuin tekemisen

puutteen tai tyon pakoilun (Mustosmaki 2017, 49).

4.3 Muuttujat

Etatyomuuttuja

Etatyon tekemisen toistuvuutta mittaava muuttuja on tutkielmani keskeisin muuttuja. Se toimii ana-
lyysin ensimmadisessa vaiheessa selitettdvana muuttujana ja sen toisessa vaiheessa selittavana
muuttujana. Muuttujan kysymysteksti on seuraava: Oletteko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt
etatyota. Kysymyksen vastausvaihtoehdot ovat seuraavat: paivittain, viikoittain, kuukausittain, sa-
tunnaisesti vai ette ollenkaan. Haastattelijalle on lisaksi annettu ohje, joka koskee etatydn maaritel-
maa tutkimuksessa. Tutkimuksessa etatyd on maaritelty kotona tai tydnantajan eri toimipisteissa,
tyokohteissa, asiakkaan luona tai matkoilla tehdyksi tydksi, johon ei lasketa mukaan niin sanottua
liikkuvaa eli mobiilia tyota, jossa tyontekija on jatkuvasti liikkeelld tyotehtdvien luonteen vuoksi

(Tyoolobarometri 2016, 59). Tamankaltaisia toita ovat esimerkiksi erilaiset kuljetusalan tyot.

Koska tutkimuksessani olen kiinnostunut etdtydmahdollisuuden jakautumisesta, enka niinkdan eta-
tyoskentelymahdollisuuden hyédyntamisen toistuvuudesta, uudelleenluokittelin alkuperdisen 5-
luokkaisen etatyomuuttujan kaksiluokkaiseksi dikotomiseksi muuttujaksi erottelemalla etatyota

tehneet ja etatyotd tekemattomat vastaajat. Yhdistin vastausvaihtoehdot paéivittain, viikoittain,
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kuukausittain ja satunnaisesti kuvaamaan etatyota tehnytta ryhmaa ja nimesin ”vai ette ollenkaan”
-vastausvaihtoehdon valinneet etatyota tekemattomien ryhmaksi. Kyselyyn vastanneista kolman-
nes ilmoittaa tehneensa etatyota viimeisen 12 kuukauden aikana, kun taas kaksi kolmesta vastaa-

jasta ei ole tehnyt etatyota.

Taustamuuttujat

Tutkielmassani on viisi selittavaa henkilokohtaista taustamuuttujaa. Nama taustamuuttujat ovat su-
kupuoli, ikd, sosioekonominen asema, esimies- tai tydnjohtoasema seka koulutusaste. Naista muut-
tujista kaikki paitsi esimies- tai tydnjohtoasema ovat Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksesta saa-

tuja taustamuuttujia (Tyéolobarometri 2016, 3).

Uudelleenluokittelin kaksi henkilokohtaista taustamuuttujaa analyysia varten. Ensinnakin uudel-
leenluokittelin suhdeasteikollisen ikdmuuttujan jarjestysasteikolliseksi. Uusi muuttuja sai kolme
luokkaa, joista ensimmaiseen kuuluvat alle 30-vuotiaat vastaajat, toiseen 30—49-vuotiaat vastaajat
ja kolmanteen yli 50-vuotiaat vastaajat. Toiseksi uudelleenluokittelin koulutusastetta mittaavan al-
kuperdisen kuusiluokkaisen muuttujan kolmiluokkaiseksi yhdistamalla perusasteen ja keskiasteen
keskiasteeksi, alimman korkea-asteen ja alemman korkeakouluasteen alemmaksi korkea-asteeksi ja
ylemman korkeakouluasteen ja tutkijakoulutusasteen ylemmaksi korkea-asteeksi. Muuttujien kar-

keistaminen on perusteltua, silla se yksinkertaistaa analyysin tulosten tulkintaa.

Tyon laadun muuttujat

Tyon laatua ilmaisevat selitettavat muuttujat mittaavat neljaa eri tyon laadun ulottuvuutta. Nama
ulottuvuudet ovat osaaminen, autonomia, intensiteetti ja epavarmuus. Operationalisoin osaamisen
ulottuvuuden mittaamalla palkansaajan saamaa tyonantajan kustantamaa koulutusta viimeisen 12
kuukauden aikana. Palkalliseen koulutukseen osallistuminen on yleinen osaamisulottuvuuden kar-
toittamisen valine tyon laadun tutkimuksessa (Mustosmaki 2017, 40). Ulottuvuuden mittaamista
olisi kuitenkin hyva taydentaa jollakin toisella, mieluiten subjektiivisella indikaattorilla, kuten mah-
dollisuudella kayttaa tai kehittaa taitoja tyossa. Hyodyntamani aineiston rajoitteiden vuoksi joudun

kuitenkin tyytymaan vain tydnantajan kustantamaa koulutusta mittaavaan muuttujaan.

Autonomiaa mitataan kahdella mittarilla. Mittareista ensimmainen mittaa palkansaajan subjektii-
vista kokemusta mahdollisuuksistaan vaikuttaa tyohonsa ja toinen palkansaajan mahdollisuutta
osallistua tyopaikan toiminnan kehittamiseen. Mittarit ovat yleisesti kdytettyja autonomian opera-

tionalisointivalineitd (Mustosmaki 2017, 41). Osallistumismahdollisuuksia mittaavan muuttujan
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luokat ovat heikot, jonkinlaiset ja hyvat. Muodostin tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia kuvaavan
muuttujan summaamalla yhteen nelja eri muuttujaa, jotka kukin mittaavat samaa teoreettista kasi-
tettd, eli tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhonsa. Naistd muuttujista ensimmainen mittasi
tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tyotehtaviensa sisaltoon, toinen mahdollisuutta vaikuttaa tyo-
tahtiin, kolmas mahdollisuutta vaikuttaa siihen, miten tyot jaetaan ja viimeinen mahdollisuutta vai-
kuttaa siihen, missa paikoissa tai (tyo)tiloissa tyota tehdaan. Kaikki muuttujat olivat likert- eli jarjes-
tysasteikollisia, yhteismitallisia sekd samansuuntaisia, mika tarkoittaa, ettd summamuuttujan muo-
dostamisen ehdot tayttyvat ja summamuuttuja voidaan muodostaa. (Kvantitatiivisen tutkimuksen
verkkokasikirja 2021d.) Ennen summamuuttujan muodostamista tein muuttujilla Cronbachin alfa -
reliabiliteettitestin. Alphan arvoksi tuli 0,651, joka ylittaa luotettavana pidettavan 0,6:n vahimmais-
rajan, mutta ei suositeltua 0,8:n rajaa, milla voi olla heikentavia vaikutuksia tulosten luotettavuu-
teen (Metsamuuronen 2005, 130-132). Muodostettuani uuden muuttujan luokittelin sen viela uu-
delleen yhdistamalla arvot paljon ja melko paljon, jolloin uudelleenluokitellun muuttujan saamat

luokat olivat ei lainkaan, jonkin verran ja paljon tai melko paljon.

Tyon intensiteettid mitataan kolmella muuttujalla. Muuttujista ensimmadinen mittaa tiukkojen aika-
taulujen tai hyvin nopealla tahdilla tyoskentelyn toistuvuutta. Tiukkojen aikataulujen mukaan tai
hyvin nopealla tahdilla tydskentelyn kartoittaminen on tavanomainen tapa mitata tyon intensiteet-
tia (Mustosmaki 2017, 42—-43). Uudelleenluokittelin alkuperaisen viisiluokkaisen muuttujan jatta-
malla luokat paivittdin, viikoittain ja kuukausittain ennalleen ja yhdistamalla luokat satunnaisesti tai
ei ollenkaan. Tyon rasittavuudessa huomioidaan seka tyon fyysinen etta henkinen rasittavuus. Mo-
lempia mitataan likert-asteikollisella muuttujalla, jolla mitataan vastaajan samanmielisyytta seuraa-
van vditteen kanssa: Koen tyoni fyysisesti/henkisesti raskaaksi. Uudelleenluokittelin muuttujat di-
kotomisiksi yhdistamalla vastausvaihtoehdot taysin samaa ja jokseenkin samaa mieltd seka taysin

eri ja jokseenkin eri mielta.

Operationalisoin tyon epavarmuuden ulottuvuuden mittaamalla kolmea eri tyon epavarmuusteki-
jaa. Nama epavarmuustekijat ovat maaraaikainen tydsuhde, irtisanomisuhka ja huonot jatkotydllis-
tymismahdollisuudet. Mittarit ovat yleisesti kdytettyja tyon epavarmuuden indikaattoreita (Mustos-
maki 2017, 43—44). Ty6suhteen laatu kuvaa epdvarmuuden objektiivista ulottuvuutta ja irtisanomis-
uhka seka jatkotyollistymismahdollisuudet sen subjektiivista ulottuvuutta. Irtisanomisuhkamuuttu-
jan kysymysteksti on seuraava: Pidattekdé mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana: Teidat irti-

sanotaan nykyisestd tyopaikastanne. Kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: kylla
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varmasti, kyllda mahdollisesti, luultavasti ei ja varmasti ei. Uudelleenluokittelin alkuperaisen neliluok-
kaisen irtisanomisuhkamuuttujan kaksiluokkaiseksi yhdistamalla luokat kylla varmasti ja kylla mah-
dollisesti irtisanomisuhkaa kokevien luokaksi sekd luokat varmasti ei ja luultavasti ei irtisanomisuh-
kaa kokemattomien luokaksi. Jatkotyodllistymismahdollisuuksia mittaavan muuttujan kysymysteksti
kuuluu: Jos nyt jaisitte tyottémaksi niin arveletteko, ettd saisitte ammattianne ja tyokokemustanne
vastaavaa tyota. Vaittaman vastausvaihtoehdot olivat kylla varmasti, kylla mahdollisesti, luultavasti
ei ja varmasti ei. Irtisanomisuhkamuuttujan tavoin uudelleenluokittelin alkuperaisen muuttujan di-
kotomiseksi muuttujaksi yhdistamalla luokat kylla varmasti ja kylla mahdollisesti hyvien jatkotyollis-
tymismahdollisuuksien luokaksi seka luokat varmasti ei ja luultavasti ei heikkojen jatkotyollistymis-

mahdollisuuksien luokaksi.

4.4 Tutkimusmenetelma

Tutkielmani analyysimenetelmana toimii ristiintaulukointi. Ristiintaulukoinnilla voidaan tutkia
muuttujien valisia riippuvuuksia. Toisin sanoen ristiintaulukoitaessa tutkitaan, onko tarkastelun koh-
teena olevan selitettavan muuttujan jakauma erilainen selittavien muuttujien eri luokissa. (Kvanti-

tatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021c).

Ristiintaulukoinnin tilastollisen merkitsevyyden testaamisessa hyédynnan Pearsonin khiin neli6 -tes-
tid. Pearsonin khiin nelid eli x*>-testi on yleisesti kaytetty tilastollisen merkitsevyyden testausmene-
telma (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021b). Se kertoo, kuinka suurella todennakoi-
syydelld otoksessa havaitut yhteydet voidaan yleistda koko perusjoukkoon. Testi antaa tulokseksi p-
luvun, joka kertoo virhepaatelman todennakdisyyden silloin, kun oletetaan, ettd otoksessa havaitut
erot l0ytyvat myos perusjoukosta. P-luvun arvo vaihtelee nollan ja yhden valilla (Kvantitatiivisen
tutkimuksen verkkokasikirja 2021c). Mikali P:n arvo on alle 0,05 voidaan tulosta pitaa tilastollisesti
merkitsevana ja se voidaan 95 prosentin todennakaoisyydelld yleistaa koko perusjoukkoon (Kvanti-

tatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021a).

Tutkielmassani pyrin noudattamaan hyvaa tieteellistd tapaa ja tieteellisen kdytannon keskeisia pe-
riaatteita. Tassa tutkielmassa huomioituja keskeisia tutkimuseettisia lahtokohtia ovat muun muassa
tulosten vaaristelemattéomyys, harhaanjohtamattomuus, muiden tutkijoiden tyon ja saavutusten
kunnioittaminen, henkilotietojen eettinen kasittely seka yleinen huolellinen ja rehellinen toiminta-

tapa (TENK 2012, 6-9).
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5 Tulokset

5.1 Taustamuuttujien yhteydet etatyomahdollisuuteen

Taulukossa 1 on esitetty kootusti henkil6kohtaisten taustamuuttujien ristiintaulukoinnin tulokset.
Tulosten mukaan kaikki valitut henkilokohtaiset taustamuuttujat vaikuttavat palkansaajan edelly-
tyksiin tehda etatyota. Kaikkien ristiintaulukointien khiin nelié -testin p-arvo on pienempi kuin
0,001, eli niitd voidaan pitaa tilastollisesti erittdin merkitsevina ja niiden tulokset voidaan yleistaa

koko perusjoukkoon (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2021a).

Taulukko 1. Henkil6kohtaisten taustamuuttujien jakaumat ja yhteydet etdtyémahdollisuuteen.

selittava muuttuja arvot jakaumat tehnyt etatyota
n % kylla ei
sukupuoli nainen 813 50 28 72
e mies 818 50 37 63
0,001
ika alle 30 233 14 21 79
e 30-49 789 48 39 61
0,001 yli 50 609 37 29 71
sosioekonominen asema tyontekija 432 27 7 93
o alempi toimihenkild 650 41 26 75
0,001 ylempi toimihenkild 511 32 64 36
esimies tai tydnjohtoasema | ei 1294 79 27 73
o kylla 336 21 55 45
0,001
koulutusaste keskiaste 809 50 18 82
o alempi korkea-aste 538 33 39 61
0,001 ylempi korkea-aste 284 17 61 39

* = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001

Tulosten mukaan miehilld on naisia useammin etdatyémahdollisuus. Miehistd 37 prosenttia on teh-
nyt etatyota, kun taas naisista etatyota on tehnyt vain 28 prosenttia. Sama I6ydds on tehty useissa
aiemmissa tutkimuksissa (ks. esim. Pyo6ria 2003, 172; Vilhelmson & Thulin 2016, 86). Tulosten va-
lossa sukupuolten viliset erot paikkariippumattoman tyén mahdollisuudessa eivat ole kuroutuneet
umpeen (vrt. N&tti ym. 2009, 56; Ojala ym. 2014, 76; Sutela ym. 2019, 251-252). Koska muiden
taustamuuttujien vaikutusta ei ole vakioitu, sukupuolten valinen ero voi selittya jollakin valittavalla

muuttujalla, kuten toimialamuuttujalla. Erot heijastelevat todennakadisesti sukupuolen mukaista
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segregaatiota tyomarkkinoilla (Jarviniemi 2015, 384). Etatyoskentely on oletettavasti harvinaista
esimerkiksi naisenemmistdisella sosiaali- ja terveystoimialalla, jossa monet tyotehtavat edellyttavat
fyysista lasndoloa tydpaikalla. Naiset ovat myds miehid useammin maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa

tyosuhteissa (Sutela ym. 2019, 52-57) ja heitd on vdhemman johtotehtavissa (em. 2019, 18; 21-22).

Taulukosta 1 voi my0s havaita, ettd etatyota ovat tehneet eniten 30—49-vuotiaat palkansaajat, kun
taas vahiten etatyota tehneitd on nuorimmassa alle 30-vuotiaiden ikdluokassa. Vanhin, yli 50 vuotta
tayttaneiden ikaluokka sijoittuu ndiden kahden ikaluokan valimaastoon. Nuorimman palkansaaja-
ryhman heikot etatydmahdollisuudet on tunnistettu aiemmassa tutkimuksessa (Natti ym. 2010, 56).
Tuloksia selittanevat ikaryhmien valiset erot toimialarakenteessa ja tydomarkkina-asemassa. Nuoret
tyoskentelevat usein palvelualoilla, tyontekijgammateissa ja suhdanneherkilla aloilla (Alatalo, Ma-
honen & Raisdnen 2017, 9—10). Myos erilaiset epatyypilliset tydsuhdemuodot ovat yleisempiad nuo-
rimmalla palkansaajaryhmalla (Natti & Pyorida 2017, 28) ja nuorten tyosuhteet ovat vanhempia ika-

luokkia katkonaisempia ja epdavakaampia (em. 2017, 33; Pyoria & Ojala 2017, 55).

Sosioekonominen asema maarittaa keskeisesti etatydmahdollisuutta. Tulosten mukaan tydnteki-
jOistd vain 7 prosenttia on tehnyt etatyotd, kun vastaava osuus ylempien toimihenkildiden kohdalla
on 64 prosenttia. Aiemmassa suomalaisessa ja kansainvalisessa tutkimuksessa sosioekonominen
asema on toistuvasti tunnistettu etatydmahdollisuutta voimakkaimmin jakavaksi taustatekijaksi (ks.
esim. Haddon & Brynin 2005, 42; Natti ym. 2010, 56; Sutela ym. 2019, 251-252). Sosioekonomisen
aseman tuottamat erot selittyvat todennakdisesti eroilla tyétehtavissa ja tyon luonteessa. Tilasto-
keskuksen kansallinen luokitussuositus maarittelee ylemmat toimihenkil6t palkansaajiksi, jotka so-
veltavat tehtavissaan laajasti teoreettista tietoaineistoa ja joiden tyotehtaville on ominaista suhteel-
lisen suuri itsendisyys ja vastuullisuus. Alemmat toimihenkilot eroavat ylemmista toimihenkildista
kahdella tavalla. Ensinnadkin he sijoittuvat organisaation suoritustasolle ja toiseksi heidan tehtavis-
saan edellytetdan suppeampaa tai vihemman teoreettista tietoaineistoa kuin ylemmilld toimihen-
kiloilla. Tyontekijat taas Tilastokeskus maarittelee palkansaajiksi, jotka osallistuvat tuotantotoimin-
taan tyoskentelemalld “tavaroiden valmistuksen a) eri vaiheissa varsinaisissa tuotantotyon amma-
teissa tai b) tuotantotoimintaan valittomasti liittyvissa huolto-, korjaus- tai yms. tehtéavissa tai c)
suorittavat varasto-, jakelu- tai kuljetustehtdvia tai tyoskentelevat sellaisissa palvelutehtavissa,
joissa symbolien kasittelya ei ole luokiteltu toimihenkilotyoksi.” (Tilastokeskus 2021.) Ylempien toi-
mihenkildiden tyotehtavat soveltuvat parhaiten tehtdvaksi paikkariippumattomasti, silla etatyon

tiedetdan soveltuvan parhaiten tehtdviin, joissa tarvitaan keskittymiskykya, itsenaista
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tyoskentelyotetta, korkeaa autonomiaa ja tuloskeskeisyyttd, mutta, jotka eivat edellyta jatkuvaa val-
vontaa (Bailey & Kurland 2002, 386; Pyoria 2006, 247). Ylemmat toimihenkilot tekevat usein tieto-
tyoksi luokiteltua tyota, joka soveltuu erityisen hyvin tydpaikan ulkopuolella tehtavaksi (Anttila ym.
2009, 14). Etatydmahdollisuuden sosioekonomisen aseman mukainen eriytyminen kielinee myos
organisaatioiden johtamis- ja luottamuskulttuurin erityispiirteista. Jostakin syysta ylemmille toimi-
henkildille myénnetdan alttiimmin etatydomahdollisuus kuin sellaisille alemmille toimihenkilGille, joi-

den tyotehtavat soveltuisivat tehtaviksi etdana (Bailey & Kurland 2002, 386; Ojala 2014, 73).

Sama yhteys on havaittavissa esimiesaseman kohdalla. Tassa aineistossa esimies- tai tydnjohtoase-
massa olevista yli puolet (55 %) on tehnyt etaty6ta, kun ei-esimiehista vain reilulla neljanneksella
(27 %) on etatyomahdollisuus. Aiemmin muun muassa Timo Anttila tutkimusryhmineen (2009, 14)
on tehnyt saman havainnon. Esimiesaseman tuottamat erot heijastelevat sosioekonomisen aseman
ennustamia eroja. Ne kielinevat myos eroista tyon etatydkelpoisuudessa; esimiesasemassa tyosken-
televien tyo on todenndkdisemmin itsendisempaa ja heillda on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa
tyohonsa. Esimies- tai tyonjohtoaseman mukainen eriytyminen voi kertoa myos organisaation kult-
tuurista ja sisdisista valta- ja luottamussuhteista. Korkeamman luottamuksen ja toistuvamman yh-
teydenpidon vuoksi organisaatiojohto uskaltaa luultavasti suoda esimiehille enemman valtaa vai-

kuttaa tyontekonsa paikkoihin.

My0s koulutusaste tuotti eroja verrokkiryhmien vilille. Saatujen tulosten mukaan etatyota ovat teh-
neet vahiten korkeintaan keskiasteen koulutuksen suorittaneet, joista vdihemman kuin joka viides
(18 %) on tehnyt etdtyota. Eniten etatyota tehneita taas on ylemman korkeakoulututkinnon suorit-
taneiden ryhmassa, josta 61 prosenttia on tehnyt etatyota viimeisen 12 kuukauden aikana. Merkil-
lepantavaa on korkea-asteen sisdinen repeama; alemman korkeakoulututkinnon suorittaneista vain
39 prosenttia on tehnyt etatyota. Korkean koulutusasteen ja etatydémahdollisuuden valinen positii-
vinen yhteys on tunnistettu laajasti alan tutkimuskirjallisuudessa (Elldér 2019, 12; Pyo6ria 2003, 172;
Vilhelmson & Thulin 2016, 86). Koulutusasteen tuottamia eroja selittdvat koulutusryhmien viliset
eroavaisuudet tyotehtavissa ja etenkin tehtavien tietoperusteisuudessa. Tietotyd soveltuu hyvin
tehtavaksi paikkariippumattomasti ja sen tiedetdaan olevan yleistad etenkin ylemman korkeakoulu-
tutkinnon suorittaneilla (Ojala 2014, 17-22). Korkean koulutustason tiedetaan lisddvan erityisosaa-
mista ja kohonneen taitotason kasvattavan edelleen tyon itsendisyytta ja autonomiaa (Mustosmaki
2017, 40-41). Hyvien vaikutusmahdollisuuksien taas tiedetdan ennustavan voimakkaasti etatyota

(Gajendran & Harrison 2007, 1532; N&tti ym. 2010, 55; Ojala 2014, 28; Ojala & Pyoria 2018, 411).
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5.2 Etatyomahdollisuuden yhteydet tyon laatuun

Taulukossa 2 on esitetty tyon laadun vertailun tulokset. Kaikki tulokset ovat tilastollisesti erittdin
merkitsevaa tasoa lukuun ottamatta henkista rasittavuutta, jonka tulokset olivat merkitsevia seka
irtisanomisuhkaa ja jatkotyollistymismahdollisuuksia, jotka eivat tuottaneet tilastollisesti merkitse-

via eroja.

Taulukko 2. Tyén laadun kokemuksen jakaumat ja yhteydet etédtyémahdollisuuteen.

* = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001
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selitettdava muuttuja arvot jakaumat tehnyt etatyota
n % kylla ei
. < | palkallinen koulutus ei 692 43 35 54
© 2| kxx kyll3 933 57 65 46
° &l 0,001
mahdollisuudet vaikuttaa tyohon ei lainkaan 346 21 8 28
rHk jonkin verran 879 55 48 57
© 0,001 paljon tai melko pal- 390 24 43 15
§ jon
8 mahdollisuudet osallistua tyopai- heikot 256 16 8 20
= kan toiminnan kehittamiseen jonkinlaiset 562 35 29 38
o hyvat 793 49 63 43
0,001
tiukat aikataulut tai nopea tyotahti | paivittain 538 33 26 36
Ak viikoittain 573 35 46 30
0,001 kuukausittain 224 14 17 12
_ satunnaisesti tai ei 294 18 11 21
§ ollenkaan
’é tyon henkinen rasittavuus kylla 949 58 64 56
40C_.3 * 5k ei 680 42 36 44
0,002
tyon fyysinen rasittavuus kylla 592 36 15 47
oxk ei 1036 64 85 53
0,001
tyosuhteen laatu maaraaikainen 170 11 7 13
" kR toistaiseksi voimassa | 1385 89 93 87
3 0,001 oleva
§ irtisanomisuhka kokee uhkaa 157 10 12 9
8 | 0,065 ei koe uhkaa 1435 90 88 91
@ jatkotyodllistymismahdollisuudet heikot 400 25 23 26
0,212 hyvat 1189 75 77 74



Tulosten mukaan etatydskennelleet palkansaajat ovat saaneet etatyota tekeméattéomia todennakai-
semmin palkallista koulutusta viimeisen 12 kuukauden aikana. Lahes kaksi kolmesta (65 %) etatyota
tehneesta palkansaajasta on osallistunut palkalliseen koulutukseen viimeisen vuoden aikana. Vas-
taavasti etatyota tekemattomista palkansaajista vain reilu kolmannes (35 %) on saanut palkallista
koulutusta samana ajanjaksona. Erot verrokkiryhmien valilld selittynevat palkallisen koulutuksen
vahvalla yhteydella tyontekijan koulutustaustaan ja ammatilliseen asemaan. Etatyota tehneet edus-
tavat palkansaajien eliittiryhmaa, jota luonnehtivat korkea koulutusaste ja sosioekonominen asema
seka tyoskentely vastuullisissa ja itsendisyytta edellyttavissa asiantuntija- tai johtotehtavissa. Palkal-
linen koulutus kasautuu samalle ryhmalle: eniten palkallista koulutusta tiedetdan saavan korkea-
asteen tutkinnon suorittaneet ylemmat toimihenkil6t, jotka tydskentelevat johto-, asiantuntija- tai

erityisasiantuntijatehtavissa (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 110; Virmasalo ym. 2011, 10).

Odotetusti etatyota tekemattéomat kokevat vaikutusmahdollisuutensa etatyota tehneita heikoim-
miksi. Taulukosta 2 voi havaita, ettd etatyota tekemattomista palkansaajista useampi kuin joka nel-
jas (28 %) pitaa vaikutusmahdollisuuksiaan olemattomina, kun etatyota tehneista vain 8 prosenttia
arvioi samoin. Vastaavasti etatyota tehneet kokivat etatyota tekemattomia palkansaajia merkitta-
vasti useammin kykenevansa vaikuttamaan tyohonsa paljon tai melko paljon. Etdtyota tehneistd 43
prosenttia pitda vaikutusmahdollisuuksiaan suurina, kun vastaava osuus etatyota tekemattomien
kohdalla oli vain 15 prosenttia. Samat erot toistuvat mahdollisuudessa osallistua tydpaikan toimin-
nan kehittamiseen. Etatyota tehneistd vain 8 prosenttia arvioi osallistumismahdollisuutensa hei-
koiksi, kun samoin arvioi jopa viidennes etatyota tekemattomista. Etatyotd tehneistd 63 prosenttia
pitda osallistumismahdollisuuksiaan hyvina, kun verrokkiryhmasta vain 43 prosenttia katsoo sa-
moin. Tulosten mukaan etatyd nayttaisi taten parantavan palkansaajan kokemusta ty6autonomi-
asta. Tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa etdtydomahdollisuuden on tunnis-
tettu olevan yhteydessa korkeampaan autonomiaan (Gajendran & Harrison 2007, 1532; Elldér 2019,
7; Natti ym. 2010, 55; Ojala 2014, 28; Ojala & Pyoria 2018, 411, Tavares 2017, 32). Yhteys on loogi-
nen, silla etatyon tiedetdan kasvattavan tyon itsenaisyytta seka tyon paikkoihin, aikoihin ja jarjesta-

miseen liittyvaa joustavuutta (Gajendran & Harrison 2007, 1526-1527; Ojala 2014, 28).

Tiukkojen aikataulujen ja nopean tahdin mukaan tyoskentely tuotti kiinnostavia, tilastollisesti erit-
tain merkitsevaa tasoa olevia eroja. Etatyota tekemattomien kovan tyopaineen ja tiukkojen aikatau-
lujen kokemukset ovat toistuvampia. Etatyota tekemattomista useampi kuin joka kolmas (36 %)
tyoskentelee paivittdin tiukkojen aikataulujen mukaan tai nopealla tahdilla. Etatyota tehneista
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samoin ajatteli reilu neljannes (26 %). Saatujen tulosten mukaan etatyomahdollisuus ei nayta kui-
tenkaan suojaavan kovalta tyopaineelta. Vahintaan viikoittain tiukkojen aikataulujen mukaan tyos-
kentelevia etatyotd tehneistd on lahes kolme neljastad vastaajasta (72 %). Etatyota tekemattomista
palkansaajista vahintaan viikoittain kovalla tahdilla tyoskenteli kaksi kolmesta vastaajasta (66 %).
Kun tarkastelu rajataan satunnaisempiin kiirekokemuksiin, havaitaankin, ettd kuukausittain tai sita
harvemmin tiukkojen aikataulujen mukaan tai nopealla tyétahdilla tyoskentelevia on vahemman
etatyota tekemattomien (33 %) kuin sita tehneiden (28 %) keskuudessa. Etatyotd tekemattomien
keskuudessa on myos etatyota tehneitda enemman sellaisia palkansaajia, jotka eivat tydskentele kos-
kaan tiukkojen aikataulujen mukaan tai tyoskentelevat vain satunnaisesti nopealla tahdilla. Joiden-
kin aiempien tutkimustulosten vastaisesti etdtyo ei ndyta vahentavan tyon aikapaineita (vrt. Gajen-
dran & Harrison 2007, 1533; Elldér 2019, 7; Ojala 2014, 87). Pdinvastoin: etatydmahdollisuus nayt-
taa olevan yhteydessa kovaan tyopaineeseen. Vastaavan havainnon ovat tehneet esimerkiksi Timo
Anttila tutkimusryhmineen (2009, 14) ja Jouko Natti kumppaneineen (2010, 55). Verrokkiryhmien
vdliset erot kertovat todennakdisesti tyonkuvien ja ammattiasemien vilisista eroista. Kiirekokemus-
ten on tunnistettu olevan toistuvampia ja aiheuttavan enemman haittaa korkeammassa ammatilli-
sessa ja sosioekonomisessa asemassa olevien palkansaajien keskuudessa (Sutela ym. 2019, 134—
138). Tyoelaman eliittindkin pidettyjen tietotyoldisten kasvaneen autonomian hintana nayttaakin

olevan tyon korkea intensiteetti ja kovat aikapaineet (Blom, Melin & Py6rid 2002, 340-341).

Taulukosta 2 voi havaita, ettd etatyota tehneet kokevat etatyota tekemattémia useammin tyonsa
henkisesti raskaaksi. Etatyota tehneistd 64 prosenttia kokee tyonsa henkisesti raskaaksi, kun vas-
taava osuus etatyota tekemattomien kohdalla oli 56 prosenttia. Erot selittyvat todennakaoisesti eria-
villa tyotehtavilla. Etatyota tehneet tyoskentelevat keskivertopalkansaajaa useammin tiedon kasit-
telyyn, tuottamiseen ja jalostamiseen liittyvissa korkeaa, erikoistunutta koulutusta edellyttavissa
tehtavissa, joita voi pitda henkisesti kuormittavina (Sutela ym. 2019, 129). Fyysista lasndoloa ja ih-
misten kohtaamista edellyttavat tyotehtavat eivat kuitenkaan suojaa henkisesti kuormittavalta
tyolta. Esimerkiksi sosiaalisiin kohtaamisiin liitetyn tunnetydn on tunnistettu rasittavan henkisesti

sen tekijaa (em. 130-131).

Tassa aineistossa fyysisen rasittavuuden kokemukset ovat merkittavasti yleisempia etatyota teke-
mattdomien keskuudessa. Kun etdtyotd tehneista vain 15 prosenttia kokee tyonsa fyysisesti ras-
kaaksi, kokee samoin ldhes puolet (47 %) etatyotd tekemattomista. Tulos on odotettava, silld tyon
fyysisen ja ruumiillisen kuormittavuuden tiedetdan linkittyvan matalampaan koulutusasteeseen ja
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ammattiasemaan seka tyon suorittavaan luonteeseen ja etdtyon tiedetdan olevan harvinaisempaa
samaisessa palkansaajaryhmassa (ks. esim. Pyoria 2003, 172). Fyysisesti erityisen kuormittuneiksi
ammattiryhmiksi on tunnistettu muun muassa hoivapalvelun- ja terveydenhuollon tyétekijat, raken-

nustyontekijat ja prosessityontekijat (Sutela ym. 2019, 128).

Vaikka aineistossa sekd etatyota tehneiden etta sitd tekemattémien vastaajien enemmistot ovat
toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa, ovat maaraaikaiset tydsuhteet vield harvinaisempia nii-
den tyontekijoiden keskuudessa, joilla on mahdollisuus tehda etatyota. Erot ovat pienid, mutta ti-
lastollisesti merkitsevia. Tydsuhteen laadun mukainen eriytyminen voi heijastella aiemmin havait-
tuja eroavaisuuksia vaikutusmahdollisuuksissa ja palkalliseen koulutukseen osallistumisessa. Aiem-
massa tutkimuksessa on havaittu, ettd maaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat kokevat vaiku-
tusmahdollisuutensa huonommiksi kuin vakinaiset tyontekijat (Ojala, Natti & Kauhanen 2015, 42).
Ty6nantajien tiedetddan myos tarjoavan vahemman palkallista koulutusta maaraaikaisella sopimuk-
sella tyoskenteleville alaisilleen kuin vakituisille tyontekijoilleen (em. 38). Maaraaikaisille tyonteki-
joille suodut tyOaikajoustot ovat myds niukempia kuin pysyville tyontekijoille sallitut joustot. (em.

66).

Irtisanomisuhan kokemukset eivat tuottaneet talla aineistolla tilastollisesti merkitsevia eroja ver-
rokkiryhmien valille. Yllattavasti nayttaisi kuitenkin siltad, ettd etatyota tekemattomat ovat etatyota
tehneitda varmempia tyOpaikkansa sdilymisesta. Jatkotyollistymismahdollisuudet eivat tee tilastolli-
sesti merkitsevaa eroa etatyota tehneen ja sitd tekemattéman vertailuryhman vilille. Etaty6ta teh-
neet ndyttavat kuitenkin pitavan mahdollisuuksiaan saada ammattia ja tyokokemusta vastaavaa

tyota tyon menetystilanteessa hyvina niukasti useammin kuin etatyota tekemattomat.
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6 Pohdinta

Tassa tutkielmassa tavoitteena oli tarkastella etdtyomahdollisuuden jakautumista erilaisten palkan-
saajaryhmien kesken. Tarkoituksenani oli selvittaa, miten etatydmahdollisuus jakautuu sukupuolen,
ian, sosioekonomisen aseman, esimies- tai tyonjohtoaseman ja koulutusasteen mukaan. Tutkiel-
massani olin kiinnostunut myds etatydomahdollisuuden epatasaisen jakautumisen seurauksista pal-
kansaajien kokemukseen tyon laadusta. Tutkin tyon laadun polarisaatiota vertailemalla etatyota
tehneiden ja sita tekemattomien kokemuksia tyon laadusta. Tyon laadun tarkasteluni keskitin nel-
jaan tyon laadun keskeisimmiksi rakennuspaloiksi ymmartamaani ulottuvuuteen, jotka olivat osaa-

minen, autonomia, intensiteetti ja tyon epavarmuus.

Etatyomahdollisuus ndyttda jakautuvan epatasaisesti palkansaajien kesken. Saatujen tulosten mu-
kaan kaikki valitut taustamuuttujat olivat tilastollisesti erittdin merkitsevaa tasoa olevassa yhtey-
dessa palkansaajan etatydomahdollisuuteen. Havaintojeni mukaan miehilld on naisia useammin
mahdollisuus tehda etatyota. 30 vuoden ika paikallistui etatydmahdollisuuden vedenjakajaksi: alle
30-vuotiaat olivat tehneet etaty6ta selvasti harvemmin kuin vanhemmat ikdluokat. Etatyémahdol-
lisuus nayttaa kasautuvan voimakkaasti korkeassa ammatillisessa asemassa olevalle palkansaajaryh-
malle. Etatydmahdollisuutta ennustivat niin korkea sosioekonominen asema kuin korkeakoulutut-
kinto ja esimiesasemakin. Etatyontekijan prototyyppi nayttaakin olevan keski-ikaa lahestyva ylempi

toimihenkilomies, joka on korkeasti koulutettu ja tyoskentelee esimies- tai tydnjohtotehtavissa.

Etatyomahdollisuus vaikuttaa polarisoivan palkansaajan kokemusta tyon laadusta. Etatyota tehneet
tyontekijat olivat saaneet etatyota tekemattémia palkansaajia todennakdisemmin tydnantajan kus-
tantamaa koulutusta ja he arvioivat vaikutus- ja osallistumismahdollisuutensa paremmiksi. Etatyota
tehneet tekivat harvemmin fyysisesti kuormittavaa tyota ja he karsivat harvemmin maaraaikaisen
tyosuhteen tuomasta rakenteellisesta epavarmuudesta. He arvioivat myds jatkotyollistymismahdol-
lisuutensa paremmiksi. Havaittu ero arvioissa jatkotyodllistymismahdollisuuksissa ei kuitenkaan ollut
tilastollisesti merkitsevaa tasoa, eika sita siten voida yleistda koko perusjoukkoon. Etatyon yhteytta
palkansaajan tyon laadun kokemukseen ei voi pitda ndista havainnoista huolimatta varauksettoman
myonteisend. Etatyotd tehneet tyoskentelivat useammin tiukkojen aikataulujen mukaan ja he koki-
vat etatyota tekemattomia useammin tyonsa henkisesti rasittavaksi. Yllattavasti, tulosten mukaan
etatyota tehneet kokivat myos etatyota tekemattomia useammin pelkoa tydsuhteen irtisanomi-
sesta. Irtisanomisuhan ja etdgtydomahdollisuuden véilinen yhteys ei kuitenkaan ylittanyt tilastollisesti
merkitsevaa tasoa, eikd tulosta voida siten yleistda perusjoukkoon.
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Tulosten keskeisimmat I0yddkset ovat linjassa aiemman suomalaisen ja kansainvélisen tutkimuksen
kanssa. Paikkariippumattoman tyon mahdollisuus ei jakaudu tasaisesti tydmarkkinoilla, vaan etatyo
ndyttaa olevan mita merkittdvimmissa maarin statuskysymys. Etdtydmahdollisuus nayttaa kasautu-
van jo entuudestaan hyvdosaisessa asemassa olevalle, korkean ammatillisen statuksen ryhmadlle,
mika uusintaa aiemmissakin tutkimuksissa havaittua etatyon eliittileimaa (ks. esim. Ojala 2014, 72;
Pyoria 2003, 172). Tutkimustulokset eivat siten kerro vain tyonkuvien ja tyotehtavien eroavaisuuk-
sista, vaan ne kuvastavat tyoelaman valtasuhteita ja organisaatioiden sosiaalisia kaytanteitd. Mo-
nesti perinteinen valvontaan perustuva organisaatiokulttuuri ehdollistaa etatyokulttuuria ja maarit-
tyy jopa etatyokaytanteiden laajentamisen esteeksi (Bailey & Kurland 2002, 386; Vilhelmson & Thu-
lin 2016, 81). Nahtavaksi jaa, miten koronapandemian laukaisema etatyon merkittava yleistyminen
vaikuttaa tahan eliittileimaan. On mahdollista, ettd pandemian kaltainen &dkillinen shokki pakottaa
organisaatiot uudelleenajattelamaan etatyokaytanteitdan. Voikin olla, ettad paikkariippumattoman
tyon mahdollisuus laajentuu aiempaa useammin myds esimerkiksi alempien toimihenkildiden ja
naisten etuudeksi. Viitteita tasta on havaittavissa ainakin Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisemista

vuoden 2020 Tyoolobarometrin ennakkotiedoista (Keyrildinen 2021, 78-79).

Myos etatyoskentelyn tyonlaatuvaikutuksista saadut paatulokset ovat linjassa aiemman tutkimuk-
sen kanssa. Etatyo nayttaa suojaavan joiltakin huonolaatuisen tyon tuntomerkeilta, kuten huonoilta
koulutusmahdollisuuksilta, alhaiselta autonomialta, fyysiseltd kuormittavuudelta ja maaraaikaisen
tyosuhteen tuottamalta rakenteelliselta epavarmuudelta. Tulokset tekevat nakyvaksi tyoelaman
valtasuhteet ja ne heijastelevat ty6elaman perinteisia jakolinjoja toimihenkil6ihin ja tyontekijoihin,
esihenkil6ihin ja alaisiin, korkeakoulutettuihin ja matalammin koulutettuihin, miehiin ja naisiin seka
iakkadampiin ja nuoriin. Tulokset kyseenalaistavat etatyon hyvinvointivaikutusten maarittelyn voit-
topuolisen myonteisiksi (vrt. esim. Elldér 2019, 7; Ojala 2014, 89). Parempien koulutusmahdollisuuk-
sien, kohonneiden vaikutusmahdollisuuksien, vahdisemman fyysisen rasituksen ja vakaamman tyo-
suhteen hintana nayttaa olevan tyon intensiteetin ja henkisen kuormittavuuden kasvu. Etatyosken-

telylld ndyttaa siten olevan myds pimea puolensa.

Tutkielman tuloksia tulkittaessa on tarkeaa ottaa huomioon, ettei havaittujen yhteyksien itsenai-
syytta olla todistettu. Esimerkiksi etatydmahdollisuuden ja tyon laadun ristiintaulukoinnissa tausta-
muuttujien vaikutusta ei ole vakioitu. Havaitut erot tyon laadussa voivatkin selittya joillakin valitta-
villa muuttujilla, kuten toimialalla tai sosioekonomisella asemalla. Tutkimustuloksia analysoitaessa

tulee huomioida myos etatyota tekevan ryhman valikoituneisuus. Etatyontekijoilld tiedetaan olevan
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muun muassa keskivertotyontekijaa paremmat ajan hallinnan, organisoinnin ja kommunikoinnin

taidot (Tavares 2017, 31-32), mika voi heijastua heidan kokemuksiinsa.

Tuloksia arvioitaessa on hyva pitda mielessa seka etatyon etta tyon laadun kasitteellinen moniulot-
teisuus ja -tulkintaisuus. Etatyon kasitteellinen monitulkintaisuus heikentaa tutkimustulosten ver-
tailukelpoisuutta. Tydn laatu taas on niin moniulotteinen ilmio, etta sita on vaikeaa tiivistaa muuta-
maan valittuun ulottuvuuteen ja niiden perusteella poimittuun mittariin. Aineiston rajoitteista joh-
tuen tarkastelun ulkopuolelle on jatetty monia keskeisia tyon laadun ulottuvuuksia, kuten palkkaus
ja sosiaaliset suhteet. Taman ohella aineiston rajoitteet vaikuttivat mittarivalintoihin; laajempi ai-
neisto olisi mahdollistanut monipuolisemmat mittarivalinnat, jotka olisivat huomioineet niin tyén
laadun subjektiivisen kuin objektiivisen puolen. Aineiston perusjoukko on myds valikoitunut. Tutki-
muksen ulkopuolelle rajautuivat muun muassa alle 18-vuotiaat, yrittajat seka nollatunti- tai alle 10
tyotunnin osa-aikaisella sopimuksella tyoskentelevat. Taman vuoksi tutkimustulokseni ovat — ihmis-
ja yhteiskuntatieteelliselle tutkimukselle tyypillisesti — lahempana perusteltuja olettamuksia kuin

vastaansanomattomia luonnonlakeja.

Jatkotutkimuksessa olisi syyta tarkastella havaittujen yhteyksien itsendisyytta vakioimalla tausta-
muuttujien vaikutukset. Jatkossa olisi my6s hyodyllista hyddyntda monimuuttujamenetelmia, kuten
logistista regressioanalyysia havaittujen yhteyksien selitysasteiden voimakkuuksien kartoitta-
miseksi. Uudemman aineiston hyddyntaminen mahdollistaisi koronapandemian vaikutusten tar-
kemmin analyysin, jolloin olisi mahdollista vertailla pandemiatilannetta edeltanytta etatyotilannetta
pandemian jalkeiseen tilanteeseen. Tulevaisuudessa olisi myds hyva tutkia tarkemmin etatyon tois-
tuvuuden vaikutuksia havaittuihin yhteyksiin. On mahdollista, etta etatyon toistuvuus tuottaa eroja
tyon laadun kokemuksiin. Lisaksi olisi kiinnostavaa vertailla palkansaajien ja yrittdjien etatydkoke-
muksia. Eroavatko etatyota tehneiden yrittdjien kokemukset palkansaajien kokemuksista? Jatkossa
olisi myos mielenkiintoista ulottaa tyon laadun tarkastelu laajemmalle ja huomioida analyysissa

myos etatyon hyvinvointivaikutuksille keskeiseksi ymmarretty sosiaalisten suhteiden ulottuvuus.
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