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Ihmiset ovat tottuneet tyoskentelemaan enimmakseen tyopaikan toimitiloissa, vaikka etatoiden
tekeminen on jo kauan ollut osa tyoelamaa. Etatyosta tuli uusi normaali koronapandemian seu-
rauksena vuonna 2020, jolloin muutoksen eteen joutuivat niin organisaatiot, esimiehet kuin
tyontekijatkin. Taman seurauksena etatdihin liittyva tydhyvinvointi nousi tydeldamdassa ajankoh-
taiseksi keskusteluaiheeksi.

Ty6elamaan haastetta tuo etatyon lisaksi myos eri sukupolvet, jotka tyoskentelevat yhdesss, jo-
kainen omia arvojaan ja tapojaan vaalien. Talla hetkelld Y-sukupolvi, joka on elanyt digiaikana ja
kaipaa tyoelamalta joustoa ja mahdollisuuksia sovittaa tyoelama ja vapaa-aika yhteen, on ty6-
elaman suurimpia sukupolvia. Etdatydmahdollisuus on Y-sukupolvelle padasaantodisesti hyvin tar-
keaa. Tutkielmassa tarkastellaankin etato6ita ja siihen liittyvaa tyohyvinvointia Y-sukupolven ko-
kemana. Tutkielman tutkimuskysymyksena on: Millaisia kokemuksia Y-sukupolvella on etdtoi-
den vaikutuksesta heidan tyohyvinvointiinsa?

Teoreettinen viitekehys rakentuu Y-sukupolvesta seka tyohyvinvoinnista, jossa JD-R malli eli
tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli seka tyon imu ovat keskeisessa osassa. JD-R mal-
lissa perusajatus on, ettd mikali tydon voimavaroja on liian vahan suhteessa tyon vaatimuksiin,
voi tilanne johtaa tyduupumukseen. Mikali taas tydssad on tarpeeksi voimavaroja suhteessa vaa-
timuksiin, syntyy tyon imua.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jonka avulla on tarkoitus 16ytaa tutkittavasta
ilmiosta syvallisempaa tietoa kohdehenkildiden nakdkulmasta katsottuna. Tutkimusaineisto ke-
rattiin sahkopostihaastattelujen ja kasvokkain tehtyjen haastattelujen avulla. Tutkimuksen koh-
deryhmaksi on valittu Y-sukupolven edustajia, jotka ovat siirtyneet etatoihin koronapandemian
vuoksi. Aineiston analyysissa on kaytetty hyvaksi teemoittelua.

Tulosten perusteella Y-sukupolvi kokee tyohyvinvointinsa padosin etdtoissa paremmaksi kuin
aiemmin tai vahintadan samanlaiseksi kuin ennen. Tama selittynee silld, etta Y-sukupolvi arvostaa
etatodiden tuomia etuja, kuten joustoa, mika on heille my6s voimavarana toissa. Etatoissa tyon
vaatimuksiksi he kokevat esimerkiksi sosiaalisen kanssakdaymisen vahenemisen ja huonon er-
gonomian. Tyon vaatimuksista huolimatta tydn voimavaroja on etatoissa sen verran paljon, etta
ne parantavat tyohyvinvointia ja etatdiden tekemisesta voidaan kokea olevan jopa enemman
hyotya kuin haittaa tyohyvinvoinnille.
AVAINSANAT: Etatyo, Y-sukupolvi, tydhyvinvointi, JD-R malli, tyén imu
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1 Johdanto

Iso osa tyoelamasta pitaa sisallaan tyota ja yhteydenpitoa niin kollegoiden kuin myds
asiakkaiden kanssa. Normaalisti ihmiset ovat tottuneet esimerkiksi haasteen tai ongel-
man tullen kysymaan apua helposti vaikka omalta lahimmalta kollegaltaan, joita nykyisin
monissa tyopaikoissa istuu lahes jokaisen tyontekijan lahelld avokonttoreiden ansiosta.
Yhteista luovuutta on tall6in helppo kayttaa hyvaksi ja yhteen on mahdollista kokoontua
saman poydan darelle hyvinkin nopeasti. Uusi tyontekijakin tutustuu kollegoihinsa hel-
posti tyOpaikalla, jossa kaikki ovat fyysisesti lasna. Myos esimiehet hoitavat kasvotusten
alaistensa kanssa monet asiat, etenkin ne vaikeimmat ja haastavimmat asiat, jotka koe-
taan parhaaksi hoitaa molempien paikalla ollessa. Fyysisesti ihmisten keskella tyosken-
tely on siis se, mihin suurin osa ihmisista on tottunut. Tyoyhteisosta on padsaantdisesti
paljon hyotya ja iloa tyontekijoille hyvinkin monelta suunnalta katsottuna. (Haapakoski

ja muut, 2020, s. 14-15.)

Kuten tieddamme, kevat 2020 toi kuitenkin mukanaan suuria muutoksia tyoelamaan, liit-
tyen pitkalti tyon tekemiseen tyopaikan ulkopuolella, eli etatoihin. Vaikka etatyot ovat-
kin olleet jo kauan lasna tyoeldamassa ja niistd on puhuttu jo vuosikymmenia, ei kukaan
olisi varmasti uskonut tai varautunut siihen, ettd yhtena aamuna vuonna 2020 olemme
tilanteessa, jossa jokainen, joka etdna kykenee tyonsa hoitamaan, tulee hoitamaan
tyonsa etdna niin kauan kuin pandemiatilanne sitd vaatii. (Haapakoski ja muut, 2020, s.
13). Etatyosta ja sen asettamisesta etusijalle aina kuin se on mahdollista tuli siis uusi
normaali ympari maailman Covid-19 pandemian seurauksena kevaalla 2020. Tall6in
suuri maara tyontekijoita siirtyi toimistoilta tekemaan tyonsa kotiin tai muihin yksityisiin
tiloihin, minimoiden kaikki turhat fyysiset kontaktit. Muutosten edessa olivat yhtakkia

niin organisaatiot, esimiehet kuin myos tyontekijat. (Makela ja muut, 2020, s. 101.)

Tama poikkeustila, jonka ihmiskunta on kokenut, muutti ja tulee varmasti muuttamaan
tyoelamaamme pysyvasti. (Haapakoski ja muut, 2020, s. 13). Uuden koronaviruspande-
mian levidminen ympadri maailmaa on haastanut koko yhteiskunnan ja pakottanut ihmi-

set harkitsemaan paljon asioita niin tydelamaan kuin myods paivittdiseen vapaa-aikaan



liittyen. Ennen pandemiaa tydelaman tulevaisuutta koskevat keskustelut olivat epasel-
vid ja hyvinkin kyseenalaistettuja. Pandemia kuitenkin pakotti tilanteeseen, jossa monet
yritykset siirtyivat etatyoskentelyyn paasaantoisesti kotiin ja etatyon tekeminen nousi
tdman seurauksena ajankohtaiseksi aiheeksi myds jatkoa ajatellen. (Vyas & Butakhieo,

2020, s. 59-61.)

Ty6elamassa haastetta tuo tyokulttuuriin lisddntyneiden etatéiden lisdksi monet muut-
kin asiat, joista yksi on tyoelamassa olevat eri sukupolvet. Ty6elamassa tyoskentelee
useita sukupolvia yhdessd, pitden jokainen kiinni omista ja hyvinkin erilaisista piirteis-
taan, arvoistaan ja tavoistaan. Talla hetkelld Y-sukupolvi (noin 1980-2000 syntyneet ih-
miset) on yksi tydeldaman suurimmista sukupolvista. Vaikka ty on Y-sukupolvenkin mie-
lesta tarkeas, silti sitdkin tarkedampana pidetdan vapaa-aikaa ja joustavuutta. Perheelle,
kavereille ja harrastuksille on jaatava tarpeeksi aikaa ja myods palkan toivotaan olevan
sellaisella tasolla, etta se kattaa vapaa-ajan aktiviteetteja ja jopa hieman huolettomam-
man elaman. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 13). Etatyot ovat Y-sukupolven ela-
massa taman kaiken vuoksi hyvin merkittavassa roolissa ja monen toiveena tai jopa vaa-

timuksena tyopaikkaa valitessa.

Nadiden kaikkien suurten muutosten ja haasteiden keskellda my6s tyontekijoiden tyéhy-
vinvointi on erittdin tarkedssa roolissa. Suuret muutokset, kuten etatoiden lisdantymi-
nen ja sosiaalisten kontaktien radikaali vaheneminen vaikuttavat suuresti myos tyéhy-
vinvointiin seka hyvassa etta pahassa. Tyon vaatimuksilla ja voimavaroilla (JD-R malli) on
ainutlaatuisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyohyvinvointi on elintarkea
osa jokaista organisaatiota, silld vain hyvinvoiva henkilostd kykenee tyoskentelemaan
tehokkaasti, kehittymaan, oppimaan ja tuottamaan luovia ratkaisuja seka uusia innovaa-
tioita. (Viitala, 2014, s. 171; Bakker, 2015, s. 724). Kun henkildstoé voi hyvin, se tukee
parhaillaan my0Os organisaatiossa asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Onkin huo-
mattu, ettd jopa suurin osa tyopaikkojen henkiloston hyvinvoinnista nakyy myos suo-

raan organisaation tekemassa tuloksessa. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 81.)



Aiheen ajankohtaisuuden, tarkeyden ja kiinnostavuuden perusteella tdman tutkielman
aiheeksi on valittu juuri etatyot ja tyohyvinvointi, Y-sukupolvi tutkimuksen kohderyh-
maksi valittuna. Etatyot ovat nyt hyvin ajankohtainen asia, jossa tyohyvinvointi on erit-
tdin tarkea ottaa huomioon, silla ihmiset eivat fyysisesti enda nade toisiaan ja tyéhyvin-
vointia on vaikeampi konkreettisesti seurata. Etatoihin on myos tassa tilanteessa siir-
rytty todella nopeasti, ilman suurempia valmisteluja ja monella tyontekijalla ei ole valt-
tamatta aiempaa etatyokokemusta lainkaan. Tyontekijasta riippuen, etatyot voivat li-
sata tyohyvinvointia hyvinkin paljon, mutta my6s tyohyvinvoinnin heikentyminen on ai-

van yhta todennakoista.

Etatyon ja tyohyvinvoinnin kenttdan liitettynd Y-sukupolvi, joka on talla hetkelld tyo-
markkinoiden suurin sukupolvi, ja joka on ensimmainen digitaalinen ja vapautta ja tasa-
painoa tydelaman ja vapaa-ajan ja perheen vilille toivova sukupolvi, on erittdin oiva va-
linta tutkielman kohderyhmaksi. Kohderyhmana Y-sukupolvi ja heiddan tyéhyvinvointinsa
on erittdin tarkea ja mielenkiintoinen siksi, ettd Y-sukupolvi on ensimmaisena tyéelaman
sukupolvena nostamassa etatoita suureen arvoon, silla joustavuus on heille tarkea arvo
toiden tekemisessa ja tyoelama ja vapaa-aika pitdisi pystya sovittamaan yhteen ongel-
mitta, kuitenkaan tydhyvinvointia unohtamatta. Ty6elama taytyy olla heiddn mukaansa
sellaista, etta tyota ei tehda hyvinvoinnin kustannuksella eivatka tyot ja tydnteko ole

koko heidan elamansa.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkielmassa on tavoitteena selvittad, miten kevaasta 2020 alkaen lisaantynyt etatyos-
kentely on vaikuttanut Y-sukupolven tyéhyvinvointiin; onko tyéhyvinvointi esimerkiksi
heikentynyt, parantunut tai pysynyt ennallaan verrattuna aiempaan. Uutisten ja kirjalli-
suuden valossa tarkasteltuna tiedossa on se, ettd suurin osa Y-sukupolvesta nauttii eta-
toista ja sen tuomasta vapaudesta ja vastuusta, mutta millaisia ovatkaan sitten koke-
mukset taysin etatoihin siirtymisesta oikeasti kdytdanndssa koettuina ja ndin nopeassa

aikataulussa?



Tutkielman tutkimuskysymykseksi on maaritelty annettujen tavoitteiden perusteella:

Millaisia kokemuksia Y-sukupolvella on etdtdiden vaikutuksesta heidén tyéhyvinvoin-

tiinsa?

Tutkimuksessa kaytetdaan hyodyksi kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jonka avulla
pyritddn 16ytamaan tutkittavasta ilmidsta syvallisempaa tietoa tutkimuksen kohderyh-
man ajatuksien, tuntemusten ja merkitysten avulla. Laadullisen tutkimuksen aineisto ke-
ratdan sahkopostihaastatteluilla ja muutamalla kasvokkain tehtavalla haastattelulla Y-
sukupolven edustajilta, jotka tyoskentelevat eri tyopaikoissa ja erilaisissa tyotehtavissa.
Haastatellut henkilot ovat tehneet etdtoita vallitsevan koronatilanteen vuoksi paasaan-
toisesti koko ajan kotona. Keratyn aineiston avulla pyritdaan sittemmin selvittdmaan vas-

tauksia annettuun tutkimuskysymykseen.

1.2. Keskeiset kasitteet

Tutkielman kannalta tarkeitd ja keskeisia kasitteitd, jotka tullaan alla maarittelemaan

ovat Y-sukupolvi, etéityd, tybhyvinvointi, tyén imu ja JD-R malli.

Y-sukupolveksi maaritelldaan suunnilleen vuosien 1980-2000 valisena aikana syntyneet
ihmiset. Vuosilukumaaritelma ei ole tarkka eika sille ole yksimielista maaritelmaa. (Her-
bison & Boseman, 2009, s. 33; Pinzaru et. al, 2016, s. 174-175). Tama sukupolvi on hyvin
koulutettu seka alykas ja myds ensimmainen taysin elektroninen sukupolvi. Y-sukupolvi
ei muista eika tieda elamaa ilman matkapuhelimia, televisioita tai Internetia. Taman tek-
nisen alykkyyden ja osaamisen vuoksi he ovat sukupolvi, joka pystyy opettamaan myods
vanhemmalle sukupolvelle paljon tekniikan kdytosta. (Herbison & Boseman, 2009, s. 33).
Y-sukupolvi tunnetaan myds nimityksista milleniaalit ja nettisukupolvi, jotka kuvaavat
hyvin sita, ettd digitaalisuus on vaikuttanut heidan eldamadansa alusta saakka suurissa

maarin. (Pinzaru et. al, 2016, s. 174-175).



Etdtyolld tarkoitetaan tydnteon mallia, jossa tyota tehdaan osittain kotona tai vaihtoeh-
toisesti tyonantajan eri tyokohteissa, toimipisteissa, matkoilla, asiakkaan luota tai
muussa paikassa, jonka tyontekija valitsee. Etdtyon sijaan voidaan usein puhua myos e-
tyosta, milla viitataan laajempaan viestinta- ja tietoteknologian kayttoon liiketoimin-
nassa ja tyossa. Etdatyon ohella kasitteind myos liikkuva tyo ja hajautettu tyo seka paik-
kariippumaton tyo nousevat usein kasitteistoon. (Hietala ja muut, 2019, s. 186). Etatyota
tehddan paasaantoisesti tietotekniikan avulla ja yhteydenpito tyonantajaan hoidetaan
tietoliikenteen avulla. Etdtyo on tyota ajasta ja paikasta riippumatta. (Nieminen, 2020,

s.41.)

Tybhyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja monitahoinen ja se voidaan maaritelld mo-
nella tavalla. Usein arkikielessa kun puhutaan tydhyvinvoinnista, kasitteella tarkoitetaan
enemman tyossa jaksamista tai viihtymista. (Makikangas ja muut, 2017, s. 72). Tyohy-
vinvointi voidaan maaritellda myos esimerkiksi tilanteeksi, jossa tyontekija kokee hyvaa
oloa kokonaisvaltaisesti ja jaksaa tyossdan hyvin ja on kyvykas suoriutumaan tyotehta-
vista. Tyohyvinvoinnilla viitataan kaikkiin niihin tekijéihin, jotka muodostuvat fyysisista,
henkisista ja sosiaalisista sekd tydymparistoon kuuluvista tekijoista. (Kauhanen, 2016, s.

27.)

Tyén imu eli work engagement on kasite, joka kuvaa tyohyvinvointia ja henkiloston si-
toutumista tyohon ja yritykseen ja innostusta tyota kohtaan. Tyon imu on tila, joka miel-
letddan tyduupumuksen vastakohdaksi ja joka koostuu tyontekijan sitoutuneisuuden,
pystyvyyden ja energisyyden kokemuksista. Tyon imua maarittelee siis tyduupumukselle
tyypillisimpien oireiden puuttuminen. Tyon imu on tyohon liittyva motivaatio- ja tunne-
tila, joka on positiivinen ja suhteellisen pysyva tila. (Hakanen, 2011, s. 38-39; Makikangas
jamuut, 2017, s. 78). Tyontekija, joka kokee tyon imua, ldhtee tdihin mielellddn ja naut-
tii tyostdaan, kokee sen mielekkdana ja omistautuu ja uppoutuu tyolleen. (Hakanen,

2011, s. 38-39).

JD-R malli eli tydn vaatimusten ja tyon voimavarojen malli on vuodelta 2001 ja sen ovat

kehittdneet kreikkalainen organisaatiotoiminnan tutkija Evangelia Demerouti yhdessa
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hanen kollegoidensa Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kanssa. (Hakanen, 2011, s.
104). Se on teoria, joka on syntynyt tyostressitutkimuksen tuloksena ja se on otettu kayt-
toon, jotta ennalta voitaisiin ennustaa niita asioita, jotka aiheuttavat tyoelamassa lop-
puun palamista. (Bakker, 2015, s. 724); Lesener et. al, 2019, s. 77). Malli olettaa, etta
vaikka jokainen organisaatio on ainutlaatuinen, kaikkia tydymparistoja voidaan silti
luonnehtia tydn vaatimusten ja tydn voimavarojen nakdkulmista. (Bakker, 2015, s. 724).
JD-R malli viittaa siihen/selittaa sita, etta stressia syntyy kun tyontekijalle asetetut vaa-
timukset ja kaytettavissa olevat voimavarat ovat epatasapainossa. (Frank et. al., 2017,

s. 362).

1.3. Tutkielman rakenne

Taman pro gradu -tutkielman rakenne koostuu alla olevassa kuviossa (kuvio 1) esitel-

lyista osioista. Tutkielman rakenne esitelladn kuvion alla tarkemmin.

1. Johdanto

N2

2. Etatyo

N2

3. Y-sukupolvi

N2

4. Tybhyvinvointi

N2

5. Metodologia

N2

6. Tutkimustulosten analyysi

N2

7. Yhteenveto ja johtopadatokset

Kuvio 1. Tutkielman rakenne.
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Tutkielma koostuu seitsemasta pdaluvusta seka lopussa olevasta lahdeluettelosta ja liit-
teista. Tutkielma lahtee liikkeelle johdannosta, jossa johdatellaan tutkielman aiheeseen
ja pyritddn antamaan kattavat perustelut aiheen valinnalle, ajankohtaisuudelle seka tar-
keydelle. Taman lisdksi johdannossa avataan tutkimuksen tavoitetta ja esitetdaan tutki-
muskysymys seka tutkimusmetodi. Johdannossa maaritellaan lyhyesti myos tutkielman

kannalta keskeisimmat kasitteet.

Johdannon jadlkeen tarkastellaan etato6ita ja kdaydaan lapi muun muassa tarkemmin eta-
tyo -kasitteen merkitys ja etatdiden tuomia vaikutuksia seka positiivisessa etta negatii-
visessa mielessa niin yksilon nakokulmasta kuin myos organisaation nakokulmasta kat-
sottuna. Taman jalkeen, tutkielman kolmannessa luvussa kasitelldan Y-sukupolven teo-
riaa. Y-sukupolvi maaritellaan tarkasti, tuoden sille tyypillisten piirteiden lisaksi talle su-

kupolvelle ominaisimmat piirteet myos tyoelamassa.

Neljas luku kasittelee tyohyvinvointia seka tyon imua etta JD-R mallia, joka tunnetaan
myos tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallina. JD-R malli auttaa ymmartamaan
tyohyvinvoinnin myoénteisia seka kielteisia kehityssuuntia ja tydhyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita, jonka vuoksi malli sopii hyvin teoreettiseen viitekehykseen tdssa tutkielmassa.

Teoriaosuuksien jdlkeen viidennessa luvussa eli metodologiaosuudessa esitellaan laa-
dullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus, séhkopostihaastattelu aineiston keruume-
netelmana seka aineiston analyysimenetelmat. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena

on auttaa I6ytamaan vastauksia tutkielman alussa annettuihin tutkimuskysymyksiin.

Kuudes luku pitaa sisallaan tutkimustulosten lapikdaynnin. Tulosten analyysivaiheessa
kaikkien sahkopostihaastatteluun osallistuneiden haastattelut analysoidaan. Viimeinen
luku pitda sisallaan tutkielman yhteenvedon ja johtopdatokset. Tassa luvussa kdydaan
lapi tutkielman tuloksia ja niiden kaytannon merkityksia. Lisdksi tutkielman tuloksia pei-
lataan aiempiin tutkimuksiin aiheesta seka arvioidaan tehtya tutkimusta ja annetaan jat-

kotutkimusehdotuksia myohempia tutkimuksia ajatellen.
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2 Etatyo

Ty6elama on jatkuvan muutoksen alla ja tydelamaan kohdistuu suuria muutospaineita.
Maailmantaloudessa tapahtuva murros muuttaa tyonteon rakenteita seka edellytyksia
ja taten yha useammat yritykset joutuvat miettimaan toimintatapojaan ja hakemaan kil-
pailuetua tyokulttuuriin muutoksien myo6ta. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 13, 17).
My0s nykyaikaisten organisaatioiden jatkuvasti kasvavat vaatimukset johtavat vaista-
matta siihen, ettd on loydettava uusia menetelmia uusien ja innovatiivisten toimintata-
pojen sallimiseksi. Yksinkertaisesti on l0ydettava tapoja hyddyntda uusinta tekniikkaa

yritysten tuottavuuden parantamiseksi. (Watson & Lightfoot, 2003, s. 347.)

Tieto- ja viestintatekniikan asiantuntijat ovat niitd, jotka pyrkivat I0ytamaan sen, mita ja
miten uusia laitteita ja ohjelmistoja voitaisiin hyodyntda auttamaan henkil6stda
vastaamaan ndihin ylla esiin tuotuihin vaatimuksiin. Yksi parhaimpia tapoja ndihin
vaatimuksiin vastaamiseen, joka myds mahdollistaa tuottavuuden lisdantymisen, on
henkilostolle annettava vapaus tydskennelld missa (ja milloin) tahansa. Toisin sanoen
tdma tarkoittaa etdtdéiden mahdollistamista yha useammissa tyotehtavissa eri yrityksissa
ympdari maailman. (Watson & Lightfoot, 2003, s. 347). Kilpailuetua haetaankin nyt siis
kehittyneen tieto- ja viestintdateknologian vuoksi juuri joustavuudesta ja ajasta ja paikasta

rilppumattomuudesta. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 13, 17).

2.1. Etatyo — mita se tarkoittaa?

Ennen etatyo ei ollut ndin yleista kuin mitad se on nyt ja useimmilla tydntekijoilla ei ollut
juurikaan kokemusta etatoista, eivatka myoskaan yritykset olleet valmiita tukemaan
tata tapaa tehda toitd, vaikka se on jo pitkdan ollut osana tyoelamaa yhtena tarkeana
tyonteon muotona etenkin tietotyolaisten keskuudessa. Kuten tiedamme, etatyd on ol-
lut viimeisen vuoden aikana tyoeldamadssa enemman esilla kuin ehka koskaan aiemmin ja
etatoiden tekeminen on nyt valloilleen noussut trendi. Etatyot tulevat varmasti myos

tulevaisuudessa olemaan maailmanlaajuinen tapa tehda tyota ainakin jossain maarin.
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(Garg & Rijst, 2015, s. 36). Etatoita tehdaan paljon ympari maailman ja etatéiden mah-
dollistaminen on tarkedaa myos yrityksille, silld joustavat mahdollisuudet tehda toita
ajasta ja paikasta riippumatta voivat johtaa esimerkiksi suuriin sdastoihin organisaatioi-
den sisdlla. (Grant et. al, 2013, s. 528; Hietala ja muut, 2019, s. 186; Wang et. al, 2020, s.
2).

Etatyo ei tarkoita ainoastaan sitd, etta tyontekija siirtda tyonsa ja tietokoneensa toiseen
paikkaan ja kayttaa tarjolla olevia virtuaalityokaluja sujuvasti uudessa tyopisteessaan,
esimerkiksi kotona ruokapoytdansa daressa tai omassa tydhuoneessa. Etatyo ei ole néin
yksiselitteinen tydnteon muoto ja sen tekemiseen siirtyminen ei ole oikeasti aivan nain
yksinkertaista ja helppoa; oikeastaan etatyo pitda sisallaan valtavasti haasteita, joita ei
valttamatta osaa edes ottaa huomioon, vaikka se tuo mukanaan myoés paljon mahdolli-

suuksia ja joustoa jokaiselle osapuolelle. (Haapakoski ja muut, 2020, s. 13.)

Etatyd maaritelldan joustavaksi tyojarjestelyksi, joka on paikasta seka jollain tasolla myos
ajasta riippumatonta. Kun perinteisessa tyossa tyontekija tulee tyon luo, etatoissa tyo
siirretdadan tyontekijan luo. Etatoissda tyontekijat tyoskentelevdt muualla kuin
toimistoissaan, esimerkiksi kotona tai tydnantajan eri kohteissa. Etatdissa tyontekijalla ei
ole henkilokohtaista, fyysistda yhteyttd tyokavereidensa kanssa, mutta yhteydenpito
kuitenkin on mahdollista tekniikan avulla. (Vilkman, 2016 ; Wang et. al, 2020, s. 2). Kriit-
tinen kysymys kotona tehtavaan tydhon onkin se, ettd se saattaa haastaa sosiaalisen
puolen ja tyontekijoiden ja johtajien valilla kdytavan viestinnan. (Garg & Rijst, 2015, s.

36).

Etatyoskentelylle onkin I6ytynyt vuosien aikana muitakin sitd tarkoittavia kasitteita,
kuten sdahkoinen tyoskentely, paikkariippumaton tyd, hajautettu tyo seka liikkuva tyo.
Nama termit viittaavat siihen, ettd tyontekijat kykenevat tyoskentelemaan joustavasti
tekniikkaa hyddyntden sielld, missa se on tarkoituksenmukaisinta. (Hietala ja muut, 2019,
s. 186; Nieminen, 2020, s. 41; Vilkman 2016; Vyas & Butakhieo, 2020, s. 64). Tietoverkko

onkin uusi tyopaikka, joka on parhaimmillaan lasna aivan kaikkialla ja aivan koska vain.
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2.2. Etatyo — hyvat ja huonot puolet

Kun organisaatiot pystyvat tarjoamaan mahdollisuuksia tehda etatoita kehittyneen tek-
niikan avulla, silld on osoitettu olevan monia etuja niin yksilén kuin my6s organisaation
nakokulmasta katsottuna. Alykas teknologia luo esimerkiksi paljon joustavuutta ja ottaa
taten huomioon henkiléstén hyvinvoinnin. Etaty6t helpottavat myds monen perheen
tyoelaman ja yksityiselaman yhteensovittamista ja taten sujuvoittavat arkea. (Grant et.
al, 2013, s. 528). Mutta kuten tiedetdan, sielld missd on etuja on myos yleensa haittoja.
Etatoiden kannalta katsottuna etuja ja haittoja voi tarkastella esimerkiksi tyontekijan
kokemina etuina ja haittoina sekd organisaation etuina ja haittoina. (Haapakoski ja

muut, 2020, s. 153; Watson & Lightfoot, 2003, s. 348).

2.2.1 Tyontekijoiden kokemat edut ja haitat etatoista

Etatyot ja edistynyt tekniikka ovat tarkedssa osassa tyo- ja yksityiselaman tasapainotta-
misessa ja se on tarkedd myos organisaatioissa, jotka haluavat pitda ammattitaitoisen
henkiloston sitoutuneena tydpaikkoihin. Etatdiden tekeminen ja teknologian tuomat
mahdollisuudet ovat erityisen toimivia ja tehokkaita niille tyontekijoille, jotka joutuvat
ottamaan paljon huomioon esimerkiksi perhejarjestelyja ja tydmatkaa (aikaa jaa enem-
man muuhun toimintaan ja tydmatkakustannukset vahenevat). Joillekin tyontekijoille
etdatyo on mahdollistanut vapautumisen niin sanotusta virka-ajasta ja sen tuomista ra-

joituksista. (Grant et. al, 2013, s. 531; Hietala ja muut, 2019, s. 186.)

Yksilon saamat hyodyt etatyosta liittyvat vahvasti siis siihen, etta tyo- ja asuinpaikka ovat
joustavammat ja perhe-elama ja tyoelama on paremmin ja helpommin saatavissa tasa-
painoon ilman suuria erityisjarjestelyja. (Garg & Rijst, 2015, s. 38-39; Haapakoski ja
muut, 2020, s. 153; Hietala ja muut, 2019, s. 186). Kotoa tydskentely mahdollistaa esi-
merkiksi sen, ettd perheet voivat olla [aheisemmassa yhteydessa keskenaan (esimerkiksi
vanhemmat lapsiinsa). Lisaksi stressin voidaan katsoa vahentyvan tietyin edellytyksin ja

myo6s joustavuus tydajassa on merkittdva etu. Ei tarvitse tarkasti katsoa tyopdivan
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olevan kahdeksasta neljdan, vaan ihmiset voivat tyoskennella silloin kuin se parhaiten
heille sopii eri tilanteissa. Joillekin ihmisille esimerkiksi sopii paremmin tyoskentely aa-
mulla kun toisille taas illalla. Erilaiset ihmiset ovat tuottavimmillaan eri aikaan vuorokau-
desta. (Garg & Rijst, 2015, s.38-39; Grant et. al, 2013, s. 529; Watson & Lightfoot, 2003,
s. 348-349.)

Tyotyytyvaisyys koetaan usein myos etatydssa yksilon kannalta paremmaksi ja ylla jo
mainittu tydmatkan viema aika ja kustannukset minimaalisiksi. Tehdessdan etatyot ko-
tona, ei tyontekijan tarvitse istua aamuruuhkassa tai toimia julkisen liikenteen aikatau-
lujen mukaisesti. Yksilot saattavat kokea myods tyoympariston kotona mukavammaksi,
silla kotona ty6 voidaan kokea tutummaksi ja mukavammaksi kuin toimistolla, silld ko-
tona saattaa olla vahemman hairidtekijoita ja talldin myds tyérauha parantuu ja keskit-
tyminen sekd tuottavuus parantuu. (Garg & Rijst, 2015, s.38-39; Haapakoski ja muut,
2020, s. 153; Vyas & Butakhieo, 2020, s. 64; Watson & Lightfoot, 2003, s. 348-349.)

Etatyo tarjoaa taten myds paljon mahdollisuuksia tydeldaman laadun parantamiseen ja
tyOssa jaksamiseen. (Hietala ja muut, 2019, s. 186). Tama on kuitenkin paljon riippu-
vaista siitd, mitka ovat esimerkiksi tyotehtavat ja tyomaara. (Grant et. al, 2013, s. 529).
Etatyot eivat kuitenkaan aina tuo yksiléille vain pelkkia etuja, vaikka niitda onkin huomat-

tavan paljon ja edut ovat merkittdavia monesta nakdkulmasta katsottuna.

Etatoissa esimerkiksi tyoaika saattaa helpommin venya ja ylity6t lisdantyvat, minka seu-
rauksena vapaa-aika ja tyd menevat helposti sekaisin ja paallekkaisyyksilta ei valtyta.
Oman ajan hallinnan ongelmat voivat esimerkiksi helposti johtaa siihen, etta tyontekija
tekeekin normaalia pidempaa tyopaivaa kuin mita se tekisi esimerkiksi toimistolla olles-
saan. TyO saattaa kuormittaa enemman, koska irrottautuminen tyosta voi olla vaikeam-
paa kuin jos tyon tekisi tyopaikalla, josta ldhtee pdivan paatteeksi kotiin. Taman vuoksi
kodin palauttava vaikutus vdahenee ja tyosta ja stressista ei paase kotonakaan palautu-
maan tarpeeksi. Tama voi pahimmillaan johtaa esimerkiksi lisddntyneisiin mielenter-

veysongelmiin. Koti pitdisi nahda tyosta palautumispaikkana ja etatdissa taas tyo ja koti
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sekoittuvat helposti keskenaan. Tama johtaa helposti siihen, etta tyot vaikuttavat enem-
man hyvinvointiin heikentdvasti, vaikka positiivisiakin vaikutuksia on loydettavissa.
(Grant et. al, 2013, s. 530-532; Haapakoski ja muut, 2020, s. 153; Watson & Lightfoot,
2003, s. 349.)

My0s sosiaalisen puolen vaheneminen, eristaytyminen ja yksindisyys koetaan merkitta-
viksi haittapuoliksi etatoissa. Etatoissa tyokavereita ei valttamatta juuri ole ja tarkeat
hetket tyon tauottamisessa esimerkiksi kahvikupin darella kollegojen kanssa jaavat hel-
posti pois. My06s huoli omasta urakehityksesta ja omasta asemasta organisaatiossa kuor-
mittavat joitakin etatyontekijoita. Etatoissa myos perheenjasenten taytyy tottua kotona
tyoskentelyyn, tilat saattavat olla sopimattomat ja kustannukset kotona voivat kasvaa
etdtoiden seurauksena merkittavasti (esimerkiksi sahkdkulut, Internet maksut ja er-
gonomiaan liittyvat hankinnat). (Garg & Rijst, 2015, s. 40; Haapakoski ja muut, 2020, s.
153; Vyas & Butakhieo, 2020, s. 65; Watson & Lightfoot, 2003, s. 349.)

2.2.2 Organisaation edut ja haitat etatoista

Sen lisdksi, etta tyontekijat hyotyvat etatdiden tuomista mahdollisuuksista, samaan ai-
kaan my0Os organisaatiot saavat paljon myonteisida vaikutuksia etatdiden johdosta.
(Grant et. al, 2013, s. 528; Vyas & Butakhieo, 2020, s. 64). Organisaatiot siis hyotyvat
myos itse siitd, ettd heillda on mahdollisuus tarjota etatoita tyontekijoilleen, silla tyénan-
tajat saavat paljon esimerkiksi tehokkuuteen ja tuottavuuteen liittyvia etuja salliessaan
etatoiden tekemisen organisaatioissaan. Tallaisia asioita, jotka lisddvat tuottavuutta ja
tehokkuutta, ovat esimerkiksi lisdantynyt tyotyytyvaisyys, tyontekijoiden parempi sitou-
tuminen tydnantajaan ja maantieteellisten rajoitusten viheneminen. My6s vahentyneet
sairauspoissaolot ovat yksi tarked etu tyonantajan ndakokulmasta katsottuna. (Garg &
Rijst, 2015, s.38-39; Grant et. al, 2013, s. 528-529; Haapakoski ja muut, 2020, s. 153;
Vyas & Butakhieo, 2020, s. 64; Watson & Lightfoot, 2003, s. 349.)
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Kuten ylla jo mainittiin, etatyot tarjoavat myds mahdollisuuksia tasapainottaa tyota ja
vapaa-aikaa joustavuutensa ansiosta ja kun tydomatkoihin ei kulu ylimaaraista aikaa ja
tyGajat joustavat enemman, myoOs vapaa-ajan aktiviteetteihin jaa enemman aikaa ja
tyontekijat ovat talléin paljon tyytyvdisempia ja voivat paremmin. Etdatyot vahentdvat
myo6s tyomatkaliikennettd, mikd puolestaan huomioi ymparistondkokulman, silla esi-
merkiksi ilmansaasteet vahenevat jonkin verran. Lisdksi syntyy myos kustannussdastoja
esimerkiksi siitd, ettad toimitiloja kdytetdan vahemman kun tyontekijat eivat ole aina tyo-
paikalla ja sahkon ja veden kulutus vahenevat myos tyopaikan tiloissa merkittavasti. Tal-
|6in yleiskustannukset pysyvat pienempina. (Garg & Rijst, 2015, s. 37-38; Grant et. al,
2013, s. 528-529; Haapakoski ja muut, 2020, s. 153; Watson & Lightfoot, 2003, s. 349.)

Naiden hyotyjen lisaksi tyopaikan houkuttelevuus saattaa kasvaa ja imago parantua,
mika voi puolestaan parantaa rekrytointia. Yritykset, jotka tyollistavat tyontekijoitaan
etdtoissd, ndhdaan myds ulkopuolisten silmin olevan ajantasaisia ja tyontekijaystavalli-
sempiad paikkoja. Nain myos julkinen kuva organisaatiosta parantuu herkasti ja herattaa
enemman kiinnostusta esimerkiksi ulkopuolisissa tydnhakijoissa. (Haapakoski ja muut,

2020, s. 153; Watson & Lightfoot, 2003, s. 349.)

Vaikka etdtyot ovat myos yrityksen nakdkulmasta pitkalti positiivinen asia ja parhaim-
millaan etatyot voivat parantaa paljon esimerkiksi tyontekijoiden tuottavuutta ja vahen-
taa poissaoloja ja sitouttaa tyontekijoita paremmin organisaatioon, ei se kuitenkaan ole
aina taysin mutkatonta ja pelkastdan positiivisia vaikutuksia tuovaa tyoskentelya. (Grant

et. al, 2013, s. 528).

Koska etatoiden tekijat ovat nykyaan yleisempia kuin koskaan aiemmin, tdma on tuonut
omat haasteensa myds johdollisesta nakokulmasta katsottuna. Tama johtuu siitd, etta
monille johtajille etdtoiden hallinta on haastavampaa kuin johtaminen tydpaikalla, jossa
lahes aina kaikki ovat fyysisesti lasna. (Gerke, 2006, s. 102). Etdjohtaminen liittyy vah-
vasti etatoihin ja kdaytannossa se on etatyon johtamista. Nykyisin yhda useampi esimies

tarvitsee nykypdivana etdjohtamisen taitoja ja sen voidaankin sanoa olevan osaamista,
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jota jokaisella esimiehella tulisi olla tulevaisuudessa, koska kyky johtaa virtuaalista tyota

saattaa maarittda paljon organisaation menestysta. (Vilkman 2016.)

Yrityksissa johto saattaa esimerkiksi tuntea menettdvansa oman hallintansa kun siirry-
taan etatoihin. Johtajien osalta etdatyontekijoiden johtaminen saattaa aiheuttaa haas-
tetta esimiehilla esimerkiksi luottamuksen kehittamisen osalta sekd myds toimintatapo-
jen muuttamisen vuoksi. (Grant et. al, 2013, s. 529). Johtajat kohtaavat ja pohtivat nyt
asioita, jotka liittyvat myds muun muassa siihen, miten tehokas kommunikointi onnistuu
ilman fyysista kontaktia, miten ongelmat huomataan ajoissa, miten asioiden delegointi
onnistuu helposti jos ei tarkasti tieda missa ollaan menossa tai miten suorituskykya voisi
mitata ilman ndakemista. (Gerke, 2006, s. 102). Esimiehet voivat joutua muuttamaan esi-
merkiksi hyvin paljon omia toimintatapojaan ja sopeutumaan asioihin, jotka tulevat esiin
silloin kun tydntekijat tydskentelevat muualla kuin tyopaikalla. (Grant et. al, 2013, s.

529).

Organisaatiot karsivat helposti myos kovista aloituskustannuksista seka yllapitokustan-
nuksista kun tyontekijat siirtyvat etatoihin (tietokoneet, puhelimet, tulostimet, tyopis-
teet jne.). Lisdksi tietoturvaongelmat lisdantyvat helposti etdtoissa, silla yksildiden tieto-
koneilla sailytetdaan paljon arkaluontoista tietoa ja tietoa vaihdetaan etatoissa helposti
esimerkiksi puhelimitse, jolloin tietoja voi helposti joutua vaariin kasiin. (Watson & Light-

foot, 2003, s. 349).

2.2.3 Yhteenveto — hyoddyt, haitat ja onnistumisen avaimet

Etatyot saavat siis aikaan valtavasti seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia niin yk-
silétasolla kuin my6s organisaatiotasolla. Tyohyvinvointi on tarkedssa roolissa myos eta-
toissa kaikkien kannalta katsottuna, silld jotkut etatyon kielteisista vaikutuksista liittyvat
juuri huonoon hyvinvointiin. (Grant et. al, 2013, s. 528-530). Etdtoiden onnistumiselle
on tehtdvissa itse myos jotain, vaikka onnistumiseen vaikuttavat monet erilaiset asiat ja

tekijat yhdessa. (Hope, 2020, s. 7). Johdon tuki, kdytannon toteutus ja esimiesten saama
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koulutus etatydjohtamisessa seka viestintataidot ovat asioita, joihin on mahdollista vai-

kuttaa onnistumista pohdittaessa. (Grant et. al, 2013, s. 529-530).

Tyontekijat vaativat my6s tukea muun muassa siihen, etta tyo- ja perhe-elama saadaan
selkedsti maaritettya erilleen, silla moni kokee tarkeaksi tehda selvan rajan nadiden kah-
den vilille onnistuakseen etdtdissa. On ymmarrettava, ettd elamaa on myds tyon ulko-
puolella, vaikka tyot olisivatkin kotona. (Hope, 2020, s. 7). Tama voi vaatia esimerkiksi
erilaisia etatyokoulutuksia, jotta voitaisiin selvittda mita odotuksia etatyoskentelyssa on
ja ettd odotukset voitaisiin maaritelld selkedsti vaarinkasitysten, vaatimusten ja luotta-
muksen seka tyytymattomyyden valttamiseksi seka tyontekijan ettd tyonantajan puo-

lelta. (Grant et. al, 2013, s. 529-530).

Etatoissa onnistumisen apuna on myos muitakin keinoja, kuten se, etta tyon tekemiselle
on oma sille tarkoitettu tilansa ja rutiineista pidetaan kiinni, koska ne ohjaavat ihmisia.
Ty6hon liittyvat rutiinit ovat normaalisti esilla joka paiva ja ne liittyvat nimenomaan fyy-
siseen tyopaikkaan. Etatoissa rutiinit voivat olla hukassa, joten etdpaiviin kannattaisi ra-
kentaa omat rutiinit. Tyota ja kotityota ei tulisi myoskaan sekoittaa esimerkiksi siten,
ettd hoitaa pyykit kahvitauolla. Kaiken kaikkiaan pitdisi pystya pitdmaan kiinni tyosta
tyGaikana, jotta tunnit tyopaivan jalkeen voisi taysin hyvallda omalla tunnolla osoittaa va-
paa-ajalle ja tyon ulkopuoliselle elamalle. Vapaa-ajalle siirtymisen rutiini on tdten myos
tarked ottaa huomioon etdtéiden onnistumista pohdittaessa. (Haapakoski ja muut,

2020, s. 108; Hope, 2020, s.7.)

Kaikkiaan etatyot ja siind onnistuminen korostavat itseohjautuvuutta entisestaan. Itse-
ohjautuvuus ei tarkoita sitd, ettd tavanomaista ihmisten johtamista ei tarvittaisi enaa
ollenkaan, mutta etatyoldainen on kuitenkin suurimman osan tydajastaan itsensa johtaja.
Itsensa johtajana tyontekija priorisoi, organisoi ja tauottaa oman tyonsa itse. Tyonteki-
jalta vaaditaan siis kykya hallita omaa ajankayttoaan ja ymmartaa myos se, milloin tulisi

selviytyd yksin tyostdaan ja illoin apua pitdisi voida pyytaa. Itseohjautuvuus on
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onnistuessaan myds parhaimmillaan motivoivaa, sitouttavaa ja tydon imua lisdavaa.

(Haapakoski ja muut, 2020, s. 101-103; Vilkman 2016.)

Kaiken kaikkiaan tyon tehokkuuden, hyvinvoinnin ja ty6- ja yksityiselaman tasapainon
on huomattu olevan keskeisimpia tekijoita, kun on tutkittu etatydn vaikutuksia yksil6i-
hin, esimiehiin sekd organisaatioihin. Nama kaikki kolme tekijaa liittyvat tavalla tai toi-
sella toisiinsa siind mielessa, ettd seka hyvinvointi ettd tydelaman ristiriidat voivat vai-
kuttaa tyon tehokkuuteen negatiivisesti ja my06s positiivisesti. Etatyon positiiviset puolet
voidaankin tiivistaa lisddantyneeksi tuottavuudeksi, kyvyksi tydskennellad joustavasti ja eri
paikoista ilman toimistotdiden aikarajoituksia (niin sanottu virka-aika). Positiivisia puolia
ovat joissakin tapauksissa myos alentunut stressi ja suurempi hyvinvointi. Vaikka etatyot
tuovat mukanaan paljon positiivista, tulisi myos kielteisemmat ja negatiivisemmatkin
vaikutukset ottaa tarkoin huomioon, jotta hyddyt olisivat suhteessa suuremmat kuin
haitat, niin yksilotasolla kuin myos koko organisaatiotasolla. (Grant et. al, 2013, s. 531-
532). Ndin on todettavaa, ettd etatdiden vaikutukset ovat hyvin moninaisia ja ne ovat
paljon kiinni myos tyontekijasta itsestdan omana yksilona. Etdatdiden hyvia ja huonoja
puolia tulisi puntaroida ja katsoa ldpi tarkoin, jotta hyddyt voitaisiin maksimoida ja haitat

minimoida.
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3 Y-sukupolvi

Talla hetkelld Y-sukupolvi on ikdluokka, joka omine tapoineen, arvoineen ja kokemuksi-
neen on tahdan mennessa noussut suurimmaksi tydelamassa olevaksi ikdaluokaksi. Tyo-
elamdssa ovat rinnakkain nyt useat eri sukupolvet; ne, jotka ovat syntyneet digiaikaan
ja eldneet aina digitaalisuus ymparilld ja ne, jotka vield tanakin pdivana printtaavat sah-
kdpostit paperisena versiona poydalle. (Manka, M-L & Manka, M. , 2016, s. 14.) Haas-
tetta ja monipuolisuutta ja ennen kaikkea tasapainoilua kaiken valilla on siis tarjolla ai-

van varmasti jokaisella tyopaikalla.

3.1 Mika on Y-sukupolvi?

Y-sukupolvi on noin vuosien 1980-2000 vialisena aikana syntynyt sukupolvi. Y-sukupol-
ven edustajista monet ovat syntyneet maailmaan, jossa kannykat, tietokoneet ja muut
alylaitteet ja tietotekniikka ovat lahes koko ajan ymparoineet elamaa. Taman vuoksi hei-
dat tunnetaan myods esimerkiksi nimelta nettisukupolvi, Google-sukupuolvi, diginatiivit
tai milleniaalit. (Loyttyniemi, 2012; Pinzaru et. al, 2016, s. 174). Kuten ylla kerrottiin, Y-
sukupolvi on siis talla hetkellad suurin ty6elamassa vaikuttava sukupolvi ja heidan amma-
tilliset arvonsa poikkeavat etenkin aiemmista, heitd vanhemmista sukupolvista merkit-
tavasti tydelaman arvojen ja odotusten osalta. (Pinzaru et. al, 2016, s. 174). Tama onkin
asia, jota vanhemmat sukupolvet saattavat pitda haastavana ja jopa arsyttavana asiana.

(Herbison & Boseman, 2009, s. 33).

Siitd huolimatta, etta Y-sukupolvi on erilainen sukupolvi kuin mita esimerkiksi sita edel-
tavat sukupolvet ovat olleet, heilld on silti tutkimusten mukaan paljon samoja arvostuk-
sen kohteita kuin mita vanhemmillakin sukupolvilla on ollut. Vakituinen ty6 ja vakituinen
parisuhde seka vakituinen asunto ovat hyvia esimerkkeja siitd, ettd myos Y-sukupolvi
kokee nama yhta tarkeaksi. Osittain siis perinteisetkin arvot ovat sailyneet Y-sukupol-
velle saakka eika kaikki ole taysin erilaista heidan maailmassaan. (Vesterinen & Suutari-

nen, 2011, s. 120).



22

Suuri osa Y-sukupolvesta on syntynyt 1990-luvulla, joten lama on vaikuttanut enemman
tai vdhemman heidan lapsuuteensa. Lamasta huolimatta materiaalista ei ole ollut puu-
tetta ja vanhemmat ovat pystyneet antamaan lapsilleen paljon tdarkeda huomiota ja tilaa
mielipiteille seka tunteille. Lapset ovat saaneet suorituksistaan myds paljon palautetta,
kehuja ja ylistysta ja heita on rohkaistu verkottumisen, vaikuttamisen ja itseilmaisun
suuntaan. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 19, 120). Vaikka siis suurimmalta osin mo-
nen Y-sukupolven edustajan lapsuus on ollut kaikesta huolimatta turvattua, lamalla on
ollut omat negatiiviset vaikutuksensa tietysti silti osaan heista, mika nakyy ty6elamassa
esimerkiksi tyoeldmavalmiuksia tarkasteltaessa. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, s.

127).

Y-sukupolven edustajat ovat teknisesti erityisen dlykkaita seka taitavia. (Herbison & Bo-
seman, 2009, s. 33). Heidan tekninen alykkyytensa ja taitavuus juontaa juurensa siita,
ettd he ovat syntyneet ja elaneet digiaikana ja taten he ovat tottuneet tahan kaikkeen
elamansa aikana. He ovatkin ensimmainen taysin elektroninen sukupolvi, joka ei edes
tieda millaista olisi elama ilman kdnnykoita, Internetia tai televisiota. Teknologisesti tai-
tavina ja osaavina he pystyvat hyodyntamaan verkostoitumiseen, tiedonvalitykseen ja
tiedonhakuun erilaisia sosiaalisen median kanavia kuten Twitter ja Facebook. Tama
osaaminen on heidan tarkea kilpailuetunsa myos tydelamassa, jossa heitda vanhemmat
sukupolvet eivat ole osaamiseltaan valttamatta lainkaan samalla osaamistasolla. Y-su-
kupolvi usein pystyykin opettamaan my6s vanhempaa sukupolvea paljon tekniikan kayt-

toon liittyvissa asioissa. (Herbison & Boseman, 2009, s. 33; Kaifi et. al, 2012, s. 89).

Y-sukupolvi on padsaantoisesti myos hyvin koulutettua ja aktiivista, joka haluaa vaikut-
taa, toteuttaa omia tarpeitaan ja toimia asetettuja tavoitteita kohti vastuullisesti ja paa-
madaratietoisesti. (Salminen, 2011, s. 88; Yeaton, 2008, s. 69.) Y-sukupolven hyva kieli-
taito, kansainvaliset kokemukset ja vahva moraali tuovat oman tarkean lisdansa tydela-
maan. (Piha & Poussa, 2012, s. 126). He ovat myos hyvin liikkuvia ja usein paljon maail-
maa nahneita, joilla on vahva moraali niin tulevaisuuden asioista kuin myds ymparodivan

maailman ja yhteiskunnan asioista. (Piha & Poussa, 2012, s. 126).
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Y-sukupolvelle on tyypillista toimia hyvin itsendisesti, tavoitesuuntautuneesti ja itsevar-
masti itseddn toteuttaen, mutta silti keskustella yhdessa avoimesti ja rehellisesti asioista
yhdessa kollegoidensa kansa hauskanpitoa ja huumoria unohtamatta. (Meier et. al,
2010, s. 69; Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 84, 120, 124). Luonteeltaan Y-sukupolvea
usein kuvataankin aktiiviseksi, vastuulliseksi seka tavoitteelliseksi, joka on halukas to-
teuttamaan tydelaméassa myds omia tarpeitaan ja ottamaan ne huomioon. (Salminen,

2011, s. 88; Yeaton, 2008, s. 69).

Vaikka ty6 on Y-sukupolven mielesta tarkeaa, erityisesti tyon sisalto, silti sitdkin tarke-
ampana pidetaan vapaa-aikaa ja tyon joustavuutta. Perheelle, kavereille ja harrastuksille
on jaatava tarpeeksi aikaa, joten tasapaino kaiken taman ymparilla on erittdin tarkeaa.
Lisaksi Y-sukupolvi kuitenkin samaan aikaan toivoo, etta palkkaus olisi sellaisella tasolla,
ettd se kattaa heille erittdin tarkeitd vapaa-ajan aktiviteetteja ja jopa hieman huoletto-
mamman eldmantavan. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 13-14; Pinzaru et. al, 2016,
5. 177).

3.2 Y-sukupolvi ty6elamassa

Ty6elamassa Y-sukupolvi on melko joustava, mutta toivoo samaan aikaan heille avautu-
van paljon mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja, joita he myos osaavat vaatia esimerkiksi
tyonantajiltaan. Y-sukupolven edustajat eivat arvosta liian tiukkoja saantoja ja haluavat
mahdollisuuden olla luovia ja innovoida. Tyopaikkaan he eivat koe olevan sidottuja vaan
pitdvat usein tyopaikkaa niin sanottuna ponnahduslautana tulevaan. Y-sukupolvea voi-
sikin luonnehtia sukupolveksi, joka kyllastyy helposti ja [ahtee etsimdan mieleisempia
haasteita kilpailevista yrityksista, mikali nykyinen tyopaikka ei pysty vastaamaan heidan
toiveisiinsa tarpeeksi hyvin. Tastd syystda heidat tunnetaan myo6s ”“portfoliosukupol-
vena”, silla heidan uransa saattaa olla pitka sarja lyhyita tyosuhteita useilla eri tyonan-

tajilla (Pinzaru et. al, 2016, s. 177; Tulgan, 2009, s. 10).



24

Ty6paikalla on tarkea viihtya, saada mahdollisuuksia kouluttautua seka oppia, silla Y-su-
kupolvelle on tarkedda oman osaamisen yllapitaminen ja lisédminen. Tydympariston on
my0s oltava miellyttava ja tydilmapiirin mukava ja humoristinen, ehdotonta tehok-
kuutta unohtamatta. Johtajan on tarkea ottaa tyosta vahva ja maaratietoinen ote, pi-
tdaen kuitenkin samaan aikaan mukavan humoristista ja itseohjautuvuutta vaativaa ilma-

piirid ylla. (Tulgan & Martin, 2001, s. 54-57).

Y-sukupolvi tydskentelee mielellaan tiimin kanssa, silla heille on tarkedaa ryhmatydsken-
telyn mukana tuleva hauskuus ja tehokkuus, tasa-arvoinen osallistuminen ja hierarkioi-
den purkaminen (tiimina tehdessa titteli ja kokemus eivat ole niin suuressa merkityk-
sessd). Tiimiorientoituneisuus ja yhdessa tekeminen on heille hyvin tarkeda tyossa. (Piha
& Poussa, 2012, s. 31, 33). Tiimin jasenien toivotaan olevan motivoituneita ja sitoutu-
neita, silla heille on erittdin tarkeada saattaa tyot tehdyksi tavoitteiden mukaisesti. (Lus-
combe ym., 2013, s. 275). Vaikka tiimityo on Y-sukupolvelle tarkeaa, he silti onnistuvat

hyvin myds yksilotyoskentelyssa. (Carolyn, 2005, s. 39).

Lisaksi Y-sukupolvelle on tarkeaa, etta heitad kuunnellaan ja annetaan selkeda, toistuvaa
ja positiivista palautetta. Y-sukupolven mielesta pelkka vuosittainen katsaus on hyody-
ton ja taten he toivovatkin, ettd esimiehen kanssa pidettaisiin yhteytta usein. Yhteyden-
pidon ei tarvitse kuitenkaan olla kasvotusten tapahtuvaa, silla heille riittaa yhteydenpito
esimerkiksi sahkopostin tai tekstiviestien valitykselld. (Herbison & Boseman, 2009, s.
34). Eriarvoisuutta Y-sukupolvi ei mydskdan hyvaksy ja tyoelamassa he eivat usko siihen,

ettd ylennys tai uralla eteneminen olisi kiinni sukupuolesta. (Pinzaru et. al, 2016, s. 177).

Haastetta ja kehitysmahdollisuuksia tarjoava tyo on Y-sukupolvelle mieleinen, silla he
ovat pitkalti hyvin pddamaara- ja tavoiteorientoituneita ja korkeasti koulutettuja. Oma
luovuus halutaan paastda valloilleen ja taitoja ja tietoja halutaan hyddyntaa, jotta it-
sensa pystyisi tuntemaan myos mahdollisimman tarkedksi ja tarpeelliseksi tydntekijaksi.
Haasteiden puuttuessa tydmotivaatio voi laskea niin paljon, etta tyopaikka ei ole enaa
miellyttava ja motivoiva. Kun Y-sukupolvi etsii toita, tarkedana kriteerina heille on tyon

merkityksellisyys ja mielekkyys ja tietysti joustavuus. (Luscombe et. al, 2013, s. 274;
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Vesterinen & Suutarinen, 2011, s. 23.) Koko yritys saa sitoutuneen ja osaavan tyonteki-
jan pysymaan itsellaan, mikali he pystyvat vain tarjoamaan tarpeeksi merkityksellista ja

haastavaa tyo6ta, jolloin hyédyt ovat molemminpuolisia. (Tulgan & Martin, 2001, s. 52).

Y-sukupolven kaipaama jousto tyon tekemisessa seka aikatauluissa ja mahdollisuudet
etatoiden tekemiseen ovat heille tarkeitd, mutta saattavat ulospain antaa itsestdaan mo-
nelle tunteen siitd, ettd he olisivat laiskoja. Nadin ei kuitenkaan voi yleistas, silla todelli-
suudessa he kokevat olevansa tuottavimmillaan etatoissa ja silloin kun tyonteon aika ja
paikka ei ole liian tiukasti maaratty. Tarkeampaa olisikin kiinnittaa huomio siihen, teke-
vatko he tydnsa ajoissa ja kunnialla kuin siihen, missa ja milloin tyot tehdaan. (Vesteri-

nen & Suutarinen, 2011, s. 27.)

Kaiken kaikkiaan he etsivat vapautta, mutta my0ds jossain maarin ohjausta. He pitavat
selkedsti maaritellyista tehtavista tiettyjen toiden osalta, kyllastyvat helposti ja toivovat
paljon monipuolisuutta ja vaihtelua. Ty6- ja yksityiselaman tasapaino ja liian stressin
valttaminen on tarkead, jotta arkeen mahtuu muutakin sisaltda toiden lisdksi. (Ristikan-
gas M. & Ristikangas V., 2010, s. 19; Pinzaru et. al, 2016, s. 189-190). Oikeastaan Y-suku-
polvi arvostaakin elamaa ja tyontekoa aivan omalla tavallaan; he eivat ela toita varten
vaan tekevat toitd eldamaa varten. Ura ei ole enda se, minka ymparille kaikki rakenne-
taan. Tyo ei ole heille itseisarvo vaan enemmankin valine hyvinvointiin seka tyytyvaisyy-

teen. (Ristikangas M. & Ristikangas V., 2010, s. 19; Piha & Poussa, 2012, s. 40.)

Jotta Y-sukupolven kaipaamaa vapautta ja joustoa olisi mahdollista |6ytada ja saada ta-
man seurauksena aikaa enemman perhe-eldmalle ja muulle vapaa-ajalle toiden lisdksi,
tulisi heiddan mielestdan etatoiden tekemista tarjota mahdollisuudeksi kaikille, jotka sita
pystyvat tekemaan. (Wiethoff, 2004, s. 54). Ajasta ja paikasta riippumattomuus on asia,
mita arvostetaan heidan keskuudessaan jopa enemman kuin palkkaa ja se on myds asia,

joka ajaa helposti edelle tyopaikkaa valittaessa. (Piha & Poussa, 2012, s. 40).

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd mikali tyo ja perhe-elaman sekd vapaa-ajan vilille halu-

taan saada toimiva, joustava ja tasapainoinen tila, saattavat haasteet nousta esiin.
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Ty6elamassa ei ole mahdollista nimittdin aina joustaa jokaisen tyontekijan toiveen mu-
kaan, eikd jokainen tyontekija voi valttamatta tehda toita kotona silloin kuin itse niin
haluaisi. Y-sukupolvi kylla joustaa tyoajoissa ja tyon sisallossd, mutta joustavuutta odo-

tetaan myds johtajilta samalla tavalla. (Tulgan & Martin, 2001, s. 56-57).
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4 Tyohyvinvointi

TyOhyvinvointi on tdman paivan organisaatioissa tarkea ja pinnalla oleva puheenaihe. Jo-
kainen tyota tekeva haluaa olla onnellinen oman yksityiselamansa lisdaksi myos tyoela-
massa. Lisaksi organisaatiot haluavat samaan aikaan menestya yha paremmin ja parem-
min. Kun tyoelama on murroksessa monin eri tavoin, kuten esimerkiksi viestintateknolo-
gian ja ajasta ja paikasta riippumattomuuden kannalta katsottuna, ei tyohyvinvointia-
kaan voi ajatella enda asiaksi, joka on pelkastdaan tyonantajan vastuulla. Tyohyvinvointi
muodostuu monista eri palikoista, jotka liittyvat paljon pelkdstdan jo aivan yksilén omiin
valintoihin ja toimintamalleihin. Tyon seka kodin voimavaroja ja omaa hyvinvointia pitaisi
katsoa kokonaisuutena, jossa tyd parhaimmillaan vaikuttaa vapaa-aikaan rikastuttavasti

ja painvastoin. (Manka & Manka 2016: 196.)

Tyohyvinvointia on tutkittu 1930-luvulta saakka ja sille on olemassa useita erilaisia maa-
ritelmia, hieman nakdkulmasta ja tieteenalasta riippuen. Suurin osa tehdyista tutkimuk-
sista lahestyy kasitettd positiivisten ja/tai negatiivisten tulosten kautta, jotka liittyvat
esimerkiksi tyotyytyvdisyyteen, tyéhon sitoutumiseen, stressiin ja uupumukseen seka
tyokykyyn ja henkiseen hyvinvointiin. (Bordi ja muut, 2018, s.30; Buitendach & Moola,
2011, s. 44; Orsila ja muut, 2011, s. 341). Vaikka ehkd enemmankin kielteisten tunte-
musten kautta tyohyvinvoinnin tutkiminen on ollut ennen tyypillista, 2000-luvulle tulta-
essa myonteiset tuntemukset, jotka liittyvat tyohon, kuten tyon imu, ovat saaneet
enemman jalansijaa tieteellisissa tutkimuksissa. Tyohyvinvointi ei ole siis vain pahoin-
voinnin ja siihen liittyvien oireiden puuttumista, vaan seka kielteista etta myonteista
tyohyvinvointia tulee tutkia omina itsendisind osinaan. (Makikangas ja muut, 2017, s.

72)

Useimmiten arkikielessa tyohyvinvoinnista puhuttaessa silld tarkoitetaan lahinna tyossa
jaksamista tai viihtymista eika siind tarkemmin eritelld kokemuksen sisaltoa. Tyontekija
voi esimerkiksi viitata tyohyvinvoinnilla omiin kokemuksiinsa muun muassa tydilmapii-
rista tai tyoterveysongelmista. (Makikangas ja muut, 2017, s. 72). Se on siis esimerkiksi

tilanne, jossa tyontekija kokee kokonaisvaltaista hyvaa oloa seka tyytyvaisyytta, jaksaa



28

hyvin tydssa sekd kotona ettd on aktiivinen ja sietda vastoinkdaymisia ja epavarmuutta.

(Kauhanen, 2016, s. 27).

Maaritelma tyohyvinvoinnin kasitteelle on kuitenkin laajempi, silla se kasittaa todelli-
suudessa kolme paaulottuvuutta, joita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ulottu-
vuus. Naiden kolmen ulottuvuuden kautta muodostuu tyohyvinvointi, silld enda pelkka
fyysisesti hyvinvoiva ihminen ja tydymparisto ei yksinaan riitd. Psyykkinen ja sosiaalinen
puoli tulee myds ottaa yhta lailla huomioon kokonaisuuden kannalta. (Grant et. al, 2007,

s. 52; Kauhanen, 2016, s. 23).

Vaikka tyohyvinvointi -kasitteen maarittely onkin siis monimutkaista, sen tutkiminen on
elintarkeaa tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Taman vuoksi organisaatiot ovat kes-
kittyneet ymmartamaan ja kehittamaan yha enemman tydntekijoiden tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja niiden hallintaa, koska tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys suori-
tuskyvylle ja sitd kautta myds organisaation menestymiselle. (Buitendach & Moola,
2011, s. 44; Skurak et. al, 2018, s. 116.) Hyvinvoiva henkildsto aiheuttaa myds merkitta-
via kustannussaastoja organisaatioille, silld sairauspoissaolot vahenevat ja vaihtuvuus
pienenee. (Kauhanen, 2016, s. 65). Lisdksi organisaation tulos paranee merkittavasti hy-
vinvoivan henkildston ansiosta. (Manka, M-L & Manka, M., 2016, s. 81). Tydhyvinvoinnin
ollessa kunnossa tilanteesta siis hyotyvat niin organisaatiot kuin myds tydntekijat.

(Grant et. al, 2007, s. 51-52; Viitala, 2014, s. 183).

Kaiken kaikkiaan tyohyvinvointia tulisi kehittdaa organisaation tavoitteista kasin, silla sita
ei voi pitaa tavoitteista erillaan olevana toimintana ja omana irrallisena osa-alueenaan,
silld se ja sen kehittaminen vaikuttavat ja liittyvat niin moniin asioihin. Tyohyvinvointi
tulisi nahda yhtend osana organisaation johtamista ja integroida se mukaan organisaa-
tion omaan strategiaan ja sen toteuttamiseen. (Kauhanen, 2016, s. 29). Kun henkil6sto
voi hyvin, se tukee parhaillaan my6s organisaatiossa asetettujen tavoitteiden saavutta-

mista. Onkin huomattu, ettd jopa suurin osa tyopaikkojen henkiléston hyvinvoinnista
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nakyy myOs suoraan organisaation tekemassa tuloksessa. (Manka, M-L & Manka, M.,

2016, s. 81).

4.1 Tyén imu

Tyohyvinvointi on elintdrkea osa jokaista organisaatiota, silla vain hyvinvoiva henkil6st6
kykenee tyoskentelemaan tehokkaasti, kehittymaan, oppimaan ja tuottamaan luovia
ratkaisuja seka uusia innovaatioita. Monien menestyvien yritysten tarinoissa nouseekin
vahvasti esiin henkiloston sitoutuminen tyohon seka yritykseen ja innostus tyota kohtaa,
mika vahentdaa merkittavasti esimerkiksi sairastelua ja poissaoloja ja taten lisaa tuotta-

vuutta. Tassa voidaan puhua my0s tyén imun kasitteesta. (Viitala, 2014, s. 171).

Tyon imu on suosittu kasite niin liike-elamassa kuin myds akateemisemmissa ymparis-
toissa. Yhdysvaltalainen organisaatiotoiminnan professori William Kahn oli ensimmai-
nen tutkija, joka vuonna 1990 alkoi puhua tyon imusta. Hinen mukaansa tyon imulla
tarkoitetaan tyOssa koettavaa taytta tiedollista, fyysista ja tunnetason lasnaoloa. Ihmi-
nen hyddyntaa ja ilmaisee tyon imussa itsedan kokonaisvaltaisesti. (Bakker et. al, 2008,

s. 189; Hakanen, 2011, s. 43; Schaufeli, 2012, s. 3).

Tyon imu eli work engagement on siis tyohyvinvointia kuvaava kasite, joka on noussut
vasta 2000-luvun taitteessa tutkimuksen kohteeksi niin kutsutun positiivisen psykolo-
gian nousun myotad. Tyon imuksi Yhdysvaltalaiset Michael Leiter ja Christina Maslach
(1997) maarittelevat tilan, joka on tyduupumuksen vastakohta ja joka koostuu tyonteki-
jan sitoutuneisuuden (involvement), pystyvyyden (efficacy) ja energisyyden (energy) ko-
kemuksista. Energisyys on uupumusasteisen vasymyksen vastakohta, sitoutuneisuus
kyynisyyden vastakohta ja pystyvyys vastakohta heikentyneelle ammatilliselle itsetun-
nolle. Tyon imua madarittelee tdman mukaan tyéuupumukselle tyypillisten oireiden
puuttuminen. Vaikka sitd onkin pidetty tyduupumukselle vastakkaisena kasitteena, on
silti tarked huomata, ettd tyon imu on siita silti selkeasti erillinen ilmid. Se on myodntei-

nen ja suhteellisen pysyva motivaatio- ja tunnetila, jota kuvaavat tyontekijan
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kokemukset omistautumisesta, tydhon uppoutumisesta ja tarmokkuudesta. (Bakker et.

al, 2008, s. 188; Makikangas ja muut, 2017, s. 78; Schaufeli, 2012, s. 3)

Tyon imussa tyontekija kokee, ettd suhde tyohon on tarkea ja tyota tehdaan vapaaeh-
toisesti ehka hieman enemmankin kuin edellytettaisiin. Tyon tekemista ohjaa sisdinen
mielekkyyden kokeminen, kuten esimerkiksi uteliaisuus, vastuunotto seka sinnikkyys.
Tyon imua kokeva tyontekija on aikaansaava ja suoriutuu tyotehtavistaan hyvin. Tyoote
on myos aloitteellinen ja uudistushakuinen ja saattaa parhaimmillaan tartuttaa tyon
imua myods muihin tyontekijoihin organisaatioissa. Tyon imun seurauksena myos tyon-
tekijoiden suhde tyotovereihin on ystavallinen ja toista autetaan ja tuetaan vapaaehtoi-
sesti tartuttaen samalla positiivista fiilista tyokavereihin. Tydpaikkaan sitoutuminen on
myos korkealla tasolla, silld tyopaikalla on riittavasti tyon voimavaroja, jotka sitouttavat
tyopaikkaan. Haasteena tyon imussa saattaa olla se, ettd tyosta on vaikea irrottautua
henkisesti, silld tyd on niin kiinnostavaa. Parhaimmillaan se saa aikaan terveytta (tyo-
kyky) ja onnellisuutta sekd myds myodnteisia tunteita ja rikastuttaa muutakin elamaa,
kuten perhe-elamaa. (Hakanen, 2011, s. 41, 114). Tyontekijat, jotka kokevat tyén imua,

ovat henkisesti ja fyysisesti terveempia. (Orsila ja muut, 2011, s. 342).

Hollantilaiset ty6- ja organisaatiopsykologian tutkijat Arnold Bakker sekda Wilmar
Schaufeli ovat tyon imu -tutkimuksen varsinaisia kdynnistdjia ja heidan tutkimusryh-
mansa on lahestynyt tydon imua hieman erilaisesta nakékulmasta. (Hakanen, 2011, s. 38-
39; Makikangas ja muut, 2017, s. 78). Heidan esittdman maaritelman mukaan tyén imu
on tyohon liittyva motivaatio- ja tunnetila, joka on suhteellisen pysyva tila ja jota kuvaa-
vat hyvin tyontekijan kokemukset tyohén uppoutumisesta (absoption) ja omistautumi-
sesta (dedication) seka tarmokkuudesta (vigour). Nama ovat tyon imua kuvaavat myon-
teiset tyodssa koetut hyvinvoinnin ulottuvuudet. (Bakker et. al, 2008, s.187; Makikangas
ja muut, 2017, s. 78; Schaufeli, 2012, s. 3.)

Uppoutuminen tarkoittaa niin syvaa keskittyneisyytta ja paneutumista omaan tyohon,

ettd aika kuluu nopeasti ja tyosta voi olla vaikea irrottautua. Omistautuminen kuvaa
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puolestaan kokemusta tyon haasteellisuudesta, merkityksellisyydesta ja innokkuuden
seka ylpeyden kokemuksia. Tarmokkuus viittaa sinnikkyyden, vireyden ja energisyyden
kokemiseen ja haluun panostaa tehtdvaan tyohon, jopa vaikeuksien edessa. (Bakker et.
al, 2008, s. 188; Makikangas ja muut, 2017, s. 78; Schaufeli, 2012, s. 3). Tyontekija, joka
kokee tyon imua, lahtee aamulla toéihin mielelldan, nauttii tekemastdan tyosta ja kokee
tyonsa mielekkdana. Tyon imua kokeva tyontekija on myo6s tyostdan ylpea ja vastoin-

kdaymisia kohdatessaan sinnikas. (Hakanen, 2011, s. 38-39.)

Tyon imun kokeminen vaikuttaa positiivisesti tydntekijan omaan terveyteen, onnellisuu-
teen ja samalla myds tyosuorituksen laatuun ja tata kautta myos yritysten menestyk-
seen. Se, miksi tyon imu vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen, selittdvat monet eri asiat.
Tallaisia ovat esimerkiksi tyontekijan kokemat mydnteiset tunteet, kuten ylpeys, innos-
tus ja ilo. Nama positiiviset tunteet vahvistavat yksil6llisia psyykkisia, fyysisisa seka sosi-
aalisia voimavaroja ja taitoja, mitkd puolestaan edesauttavat saavuttamaan laaduk-
kaampaa tyotoimintaa. Parhaimmillaan myo6s tyon imu voi tarttua toisesta tyontekijasta
kollegoihin ja talléin my6s koko tiimin suoritukset voivat parantua entisestaan. Lisaksi
tyon imua kokevat tyontekijat sairastavat muita vihemman, omaavat paremman mie-
lenterveyden ja ovat tyokykyisempia, jolloin myo6s tyohon voi kohdistaa enemman osaa-
mista ja voimavaroja. Lisdksi tyon imussa toimii my0ds vastavuoroisuuden periaate: kun
tyopaikalla on tyoolot sekd johtaminen hyvdssa tilassa synnyttden tyon imua, myos
tyontekija haluaa tehda tydnsa niin hyvin kuin se vain on mahdollista. (Bakker et. al,

2008, s. 193-194; Hakanen, 2011, s. 42; Schaufeli, 2012, s. 5).

4.2 JD-R malli

Monissa organisaatioissa tyontekijoiden terveyden seka tydkyvyn yllapito koetaan yh-
deksi hyvin keskeiseksi haasteeksi. Hyvinvoinnin uhkatekijoind ndahdaan etenkin nopeat
muutokset ty6elamassa, epavarmuus seka tyon lisddntyneet vaatimukset. Toinen suuri

haaste on tyontekijoiden motivaation edistaminen sekd ty6hon sitoutumisen
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edistdminen ja ylipdataan se, etta tydoelamassa jatkettaisiin aivan normaaliin eldkeikdan

saakka. (Hakanen, 2004, s. 251.)

JD-R mallin eli tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin (TV-TV malli ja englanniksi
Job Demands — Resources model) ovat kehittaneet kreikkalainen organisaatiotoiminnan
tutkija Evangelia Demerouti yhdessa hanen kollegoidensa Wilmar Schaufelin ja Arnold
Bakkerin kanssa. (Hakanen, 2011, s. 104). JD-R malli on keskeinen tydstressi- ja motivaa-
tioteoria, joka on syntynyt tyostressitutkimuksen tuloksena. Tarkein lahtokysymys ta-
man tutkimuksen alussa oli se, miksi jotkut tyontekijat jossain kohtaa ty6elamaa menet-
tavat innostuksensa tyotaan kohtaan ja palavat loppuun. JD-R mallista on tullut erittdin
suosittu ja sitd on laajennettu mahdollistamaan myds tyohon sitoutumisen ja suoritus-

kyvyn ennustamisen. (Bakker, 2015, s. 724; Makikangas, 2017, s. 106.)

JD-R-malli on otettu kdyttoon vuonna 2001 ja sitd on kaytetty hyvaksi niin tydelaman
kehittamisessa kuin myods tutkimuksessa siitd saakka lisadantyvissa maarin. Taman teo-
rian avulla on mahdollista ennustaa niita asioita, jotka aiheuttavat tyoelamassa tyonte-
kijoiden loppuun palamista. Tyéhon liittyvien tavoitteiden saavuttaminen vaatii ponnis-
teluja ja mikali tyovaatimuksia on liian paljon, johtaa tilanne tyéuupumukseen ja lop-
puun palamiseen. Samalla tavalla tyon voimavarojen puute rasittaa myds tavoitteiden
saavuttamista ja johtaa vahentyneeseen sitoutumiseen. (Lesener et. al, 2019, s. 77; Ma-
kikangas, 2017, s. 106). JD-R malli siis viittaa siihen/selittaa sita, etta stressia syntyy kun
tyontekijalle asetetut vaatimukset ja kdytettavissa olevat voimavarat ovat epatasapai-

nossa. (Frank et. al., 2017, s. 362).

JD-R mallissa keskeisin indikaattori on taten tyduupumus eli burnout. Demerouti, Bak-
ker, Vardakou ja Kantas (2003) maarittelevat, ettd uupumukset ovat seurausta lisdanty-
neesta altistumisesta tyon vaatimuksiin, kuten voimakkaaseen fyysiseen tai kognitiivi-
seen rasitukseen. Suuret vaatimukset tydpaikalla lisddavat burnoutin riskid ja johtavat
kielteisiin tuloksiin, kuten terveydellisiin ongelmiin ja vaihtuvuuteen kun taas tyon voi-

mavarat motivoivat, lisddvat sitoutumista tyohon ja edistavat positiivisia tuloksia
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organisaatiossa, kuten suorituskykya. Oletuksena on siis mallissa se, ettad tyopaikan vaa-
timukset lisadvat ja ennustavat burnoutia kun taas tydn voimavarat ennustavat sitoutu-

mista, mutta voivat liittyd myods uupumukseen. (Lesener et. al, 2019, s. 78.)

Taten JD-R malliin voidaan liittda kaksi perusoletusta. Ensimmainen niistd on se, etta
vaikka jokainen organisaatio on ainutlaatuinen ja jokaisessa ammatissa on omat erityiset
tyohon liittyvat ominaisuudet, on silti mahdollista tydsta ja ammatista riippumatta erot-
taa kaksi laajaa tyon piirteiden luokkaa/kategoriaa: tyén vaatimukset ja tyén voimava-
rat. (Bakker et. al., 2004, s. 86; Hakanen, 2004, s. 254; Makikangas, 2017, s. 106). Malli
siis jakaa tyOpaikan muuttujat vaatimuksiin ja voimavaroihin ja vaikka jokaisessa amma-
tissa on erityisidkin vaatimuksia ja voimavaroja yleisten vaatimusten ja voimavarojen
rinnalla, pystytdaan kuitenkin ndiden yleisten luokkien perusteella kuvaamaan minka ta-
hansa tyon seka tyoolojen psykososiaalisia piirteita. (Frank et. al., 2017, s. 350; Hakanen,

2004, s. 254.)

Tyén vaatimukset viittaavat niihin fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin
nakokohtiin, jotka kuluttavat energiaa ja vaativat jatkuvaa fyysista ja/tai psykologista
ponnistelua ja jotka taman vuoksi liittyvat fysiologisiin ja/tai psykologisiin kustannuksiin
aiheuttaen niita. (Bakker et. al., 2004, s. 86; Hakanen, 2004, s. 255; Makikangas, 2017,
s. 106; Schaufel & Bakker, 2004, s. 296). Vaatimukset voidaan maaritelld “asioiksi, jotka
on vain tehtava”. On tietysti selvaa, etta jokaisessa tydssa on tehtdva jotain ja vaatimuk-
sia on jokaisessa tyossa. Vaikka tyon vaatimukset eivat valttamatta ole negatiivisia asi-
oita, niista voi muuttua sellaisia, mikali vaatimusten tayttaminen vaatii jatkuvasti suurta
ponnistelua ja mikali niiden tekeminen saa aikaan negatiivisia asioita, kuten uupumusta,

ahdistusta ja masennusta. (Makikangas, 2017, s. 107; Schaufel & Bakker, 2004, s. 296.)

Tallaisia tyon vaatimuksia ovat muun muassa tyon tuoma paine, tehtavien monimutkai-
suus ja oman roolin epaselvyys, tyoyhteison ristiriidat sekd huonot tyoskentelyolosuh-
teet ja tyytymattomyys palkkaan. Tyon vaatimuksiksi luetaan myos esimerkiksi tyon epa-

varmuus, puutteellinen urakehitys, vapaa-ajan ja tyon heikko yhteensovittaminen ja
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fyysinen kuormitus. (Bakker et. al., 2004, s. 86; Bakker, 2015, s. 724; Lesener et. al, 2019,
s. 77). Toisin sanoen tyon vaatimukset ovat sellaisia tekij6itd, jotka rasittavat tyonteki-
jOita ja ajan myota rasitus voi johtaa negatiivisiin tuloksiin. Yksinkertaisesti ne ovat asi-
oita, jotka hairitsevat tai estavat yksilod saavuttamasta tavoitteita. (Frank et. al., 2017,

s. 350.)

Vaikka onkin ehdotettu ajatusta siita, ettd tyon vaatimukset kuvaavatkin pikemminkin
tyon haasteellisuutta kuin stressaavia puolia, voivat vaatimukset kuitenkin muodostua
stressitekijoiksi ajan mittaan. (Hakanen, 2004, s. 255). Toisin sanoen, kun tyon vaatimuk-
set aiheuttavat jatkuvaa ponnistelun tarvetta, jotta tdistd on mahdollista selvita ja suo-
ritukset yltavat tarpeeksi hyvin vaaditulle tasolle, eikd palautumista ole, voi tyon vaati-
muksista olla seurauksena tyduupumusoireita. Tastd seuraa puolestaan pitkalla aika va-
lilld haittoja niin terveyteen kuin tyokykyynkin. Tyon vaatimusten, tyduupumuksen ja
kielteisten terveysvaikutusten polkua sanotaankin terveyden heikentymisen prosessiksi.

(Hakanen, 2011, s.104.)

Tyén voimavarat puolestaan viittaavat tyohon liittyviin fyysisiin, psykologisiin, sosiaali-
siin tai organisatorisiin nakokohtiin, jotka vaikuttavat tavoitteiden saavuttamiseen
tyOssa ja vahentavat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fysiologisia ja psykologisia kus-
tannuksia ja jotka edistavat henkilokohtaista kasvua ja kehitysta. (Bakker et. al., 2004, s.
86; Hakanen, 2004, s. 255; Schaufel & Bakker, 2004, s. 296). Ne ovat siis asioita, jotka
auttavat selviytymaan tyon vaatimuksista ja auttavat puskuroimaan tyopaikkavaatimus-
ten negatiivisia vaikutuksia ja auttavat tyontekijoita olemaan tehokkaita. (Bakker et. al.,
2004, s. 86; Bakker, 2015, s. 24; Lesener et. al, 2019, s. 78). Tyon voimavarat eivat ole
tarkeita ja tarpeellisia vain tyon vaatimuksia kohdatessa ja asioiden tekemisen kannalta,
vaan ne ovat arvokkaita myos ihan itsessaankin. (Hakanen, 2004, s. 255). Lisdksi ne ovat
tarkeita siksi, ettd ne mahdollistavat esimerkiksi henkilokohtaisen oppimisen, kasvun ja
kehittymisen ja taten niiden rooli on tarkea tyontekijan psykologisten perustarpeiden

tyydyttamisessa. Kun tyon voimavaroilla on motivoiva vaikutus ne innostavat ja saavat
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myos aikaan tyon imua. Taman seurauksena puolestaan organisaatioon sitoutuminen

lisdantyy. (Makikangas, 2017, s.106.)

Toisaalta voimavarat ovat sellaisia tekijoita, jotka auttavat yksiloita tekemadan tyonsa,
antaen heille menestysta ja tekemasta tyosta nautinnollisempaa ja saavat heidat tunte-
maan kunnioitusta ja arvostusta tyontekijana. Ne auttavat tyontekijoita keskittymaan
vahemman negatiivisiin tyotilanteisiin ja kysymyksiin ja tdten ne myos auttavat positii-
visuuteen ja johtavat parempaan sitoutumiseen tyossa. (Frank et. al., 2017, s. 350). Ne
voivat olla organisaatiotasolla olevia asioita, kuten palkka, palkkamahdollisuudet ja tyo-
turvallisuus. Ne voivat olla myos henkildiden vélisissa suhteissa (sosiaaliset suhteet ja
sosiaalinen tuki), kuten esimiehen ja tyokaverin tuki ja tiimi-ilmapiiri. Ne voivat liittya
myos esimerkiksi oman roolin selkeyteen, mahdollisuuteen osallistua ja tehda paatoksia
sekd myos tehtdvan tasoon liittyvid, kuten palautteen saaminen tehdysta tyostd, oma

osaamistaso ja taitotaso, tehtdavan merkitys seka itsendisyys. (Bakker et. al., 2004, s. 86.)

JD-R mallissa toinen olettamus onkin se, ettd tyon vaatimuksilla ja voimavaroilla on ai-
nutlaatuisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Tarkemmin sanottuna ndma kaksi
kategoriaa kdynnistavat ja saavat aikaan kaksi erilaista prosessia, jotka ovat toisistaan
erillisid, mutta silti rinnakkaisia. Nama kaksi prosessia ovat (1) energiapolku ja (2) moti-
vaatiopolku. Tyon vaatimukset kdynnistavat energiapolun, eli ne kdynnistavat tervey-
dentilan heikkenemisprosessin, jossa korkeat tyon vaatimukset saattavat johtaa tyonte-
kijan tyduupumukseen, mika puolestaan johtaa edelleen heikentyneeseen terveyteen ja
tyokykyyn. Tyon voimavarat ovat puolestaan motivaatiopolun kaynnistdjia ja ne ennus-
tavat tyontekijoiden sitoutumista tyohon ja organisaatioon. Motivaatiopolussa tyon voi-
mavarat selittavat tyon imua, mika vahentaa esimerkiksi tydsta vetdytymista ja vaikut-
taa positiivisesti tyohon ylipaataankin. (Bakker, 2015, s. 724; Hakanen, 2004, s. 255).
Tyon voimavarat ja vaatimukset ovat siis ikddn kuin vuorovaikutuksessa keskenaan.

(Bakker, 2015, s. 724).
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Malli edottaa myo0s, etta tyontekijoilla on tydn voimavarojen lisdaksi henkilékohtaisia voi-
mavaroja (personal resources), joita he voivat kayttaa tdidensa hoitamiseen ja niilld on
tarked merkitys tyontekijan hyvinvoinnille. Henkilokohtaiset voimavarat ovat positiivista
itsevarmuutta, jotka liittyvat joustavuuteen ja viittaavat yksilon kykyyn ja tunteeseen
hallita ja vaikuttaa ymparistédn onnistuneesti. Tutkimuksien mukaan henkil6kohtaiset
voimavarat, kuten optimismi ja itsetunto antavat oman panoksensa ty6hon sitoutumi-
seen ja selittavat sita ja edistavat paljon tyon imua. Henkilokohtaisten voimavarojen vai-
kutus tyon imuun edistavasti on joko valillinen tai suora, riippuen siitd, miten esimerkiksi
hyvin tyontekija selvida vaatimuksista ja miten hyvin voimavaroja osaa hyddyntaa. (Bak-

ker, 2015, s. 725; Méakikangas, 2017, s. 107.)

Kun tydhyvinvointia johdetaan, tulisi molemmat, seka tyon vaatimukset etta tyon voi-
mavarat ottaa huomioon seka yksilotasolla ettd tyoyhteisotasolla. Vaikka kaksi tyonte-
kijaa tekisi samalla nimikkeella t6itd, heidan tybolonsa ovat samat, voivat heidan koke-
muksensa poiketa kuitenkin toisistaan huomattavasti, jolloin hyvinvoinnin edistaminen
ja tukeminen edellyttaa heidan kohdallaan erilaisia toimenpiteita. Jokaisella tydpaikalla
ja tyopaikan jokaisessa tiimissa ja tydssa tulisi tunnistaa tyolle ominaiset vaatimukset ja
voimavarat ja arvioida onko voimavaroja riittavasti ja vaatimuksia kohtuullisesti. (Haka-

nen, 2011, s. 107.)
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4.3 JD-R malli ja tyén imu

Ty6n imun kasite nivoutuu JD-R malliin tyon vaatimuksista ja tydn voimavaroista ja mal-
lin mukaan tydon imua saa aikaan ja edistaa etenkin tyohon liittyvat voimavarat. (Maki-
kangas, 2017, s. 107). Sen mukaan psykososiaaliset tydolot virittavat kahdenlaista tyo-
hyvinvointia. Kuten ylla esitettiin, tyossa esiintyy vaatimuksia, jotka kuluttavat tyonteki-
jan henkisia ja fyysisia voimavaroja. Tallaiset voivat liittyda mm. tydon maaraan, tyéroolien
epaselvyyteen tai tehtdvan vaikeuteen. Pitkittyneet vaatimukset ilman tarvittavaa pa-
lautumista saattavat johtaa heikentyneeseen tyokykyyn, terveyteen ja tyouupumuk-

seen. (Hakanen & Perhoniemi, 2012, s.9.)

Toisaalta taas tyon vaatimusten rinnalla tydn voimavarat ovat niita, jotka kannattelevat
tyontekijan motivaatiota seka hyvinvointia. Tyon voimavarat ovat tekijoitd, auttavat on-
nistumaan tyon tavoitteissa, helpottavat tyon tuomien vaatimusten kohtaamisessa ja
lisdavat henkilokohtaista kasvua ja edistavat oppimista tyossa. Kun tydon voimavarat mo-
tivoivat seka sisdisesti etta ulkoisesti, niilla on myos tyon imua edistava vaikutus. (Haka-

nen & Perhoniemi, 2012, s.9.)

Ty6n vaatimukset ja voimavarat muodostavat siis tydolot ja ndma voivat sisaltaa erilaisia
fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia piirteitd. Voimavarat, joita tyossa koh-
dataan, auttavat kohtaamaan tyon vaatimuksia ja saavuttamaan tyon tavoitteita. Koska
tyon voimavarat myos tyydyttavat psykologisia perustarpeita, lisdavat halua oppia ja ke-
hittya tyossa ja lisddvat pysyvyytta tyossa ja vaikuttavat myds positiivisesti perhe-ela-
maan, ne parhaimmillaan synnyttavat myos tyon imua. (Hakanen, 2011, s. 103). Ty6n
imulla on puolestaan monia myonteisia seurauksia, jotka liittyvat seka tyontekijaan etta
tyopaikkaan. Tyon imun, voimavarojen ja myonteisten seurausten polkua voidaan kut-

sua tyohyvinvoinnin motivaatioprosessiksi. (Hakanen, 2011, s. 104.)

Ty6ssa kohdattavien vaatimusten seka voimavarojen maaran suhde on se, joka maarit-
taa tyossa koettavaa kokonaishyvinvointia. Ihanteellisessa tilanteessa tyon vaatimukset

ovat melko korkeat, mutta silti kohtuulliset, eli eivat vield aiheuta pysyvaa
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kuormitustilaa. Samalla voimavaroja on niin paljon tarjolla, ettd ne mahdollistavat teh-
tavista selvidmisen, innostavat ja energisoivat tyontekijaa ja taten tyon imu mahdollis-

tuu. (Hakanen, 2011, s. 106.)

On mahdollista, ettd osa tyon vaatimuksista ovat sellaisia, ettd samalla kun ne kuormit-
tavat, ne my0s innostavat ja lisdavat tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota. Tallaisia ovat
esimerkiksi tyon korkea vastuullisuus, joka voi parhaimmillaan lisatd motivaatiota tyo-
hon. Tama johtuu siitd, ettd usein korkea vastuu lisda haastavuutta ja mielekkyytta tyo-
tehtavissa ja henkild kokee johdon osoittamaa luottamusta siitd, etta han selviaa vas-
tuusta. On myos mahdollista, ettd vastuu voi kuormittaa, silld niista selvidminen vaatii
panostamista jatkuvasti ja tyontekija joutuu lujille. On myds huomattu, ettd aina tyon
kiire ja suuret tyomaarat eivat ole pelkastaan haitaksi, sillda ne voivat myos synnyttda ns.
"flow-tilan” tai tekemisen meiningin, joka virittda tyontekijan tyén imuun. Silti tietyt
tyon vaatimukset liiallisina koetaan ldahinna vain kuormittavina, kuten fyysisesti raskas
tyo, jatkuvat rooliristiriidat tai tekemattomien toéiden paljous jatkuvasti koettuna. (Ha-

kanen, 2011, s. 107.)

Tyon imun ndakdkulmasta on tarkead huomioida, ettd tyon imu saattaa karsia, mikali tyon
haastavuus lisdantyy kohtuuttoman paljon. Toisin sanoen, mikali tyon haastavuus lisdan-
tyy, myos kdytettavissa olevien voimavarojen tdytyisi samassa suhteessa lisddntya. Kaik-
kiaan tyontekija, joka kokee tyon imua, saa mielekkaita tydokokemuksia ja parantunutta
hyvinvointia, on halukas oppimaan uutta, pitaa ylla innostusta ja on aloitteellinen tyos-
saan. Innostuneille tyontekijoille, jotka ovat ndyttaneet selvidvansa haasteista, anne-
taan myos usein tydpaikalla uusia vastuita helpoimmin. Kun tyén imuun ja sita lisdaviin
tyon voimavaroihin panostetaan, on silla tarked merkitys myos muillekin kuin vain tyo-
terveyden toimijoille. Se, etta henkilosto ja tyopaikka kukoistavat on jokaisen yhteinen

intressi ja menestystekija. (Hakanen, 2011, s.109, 137-138.)



39

5 Tutkimuksen metodologia

Taman pro gradu -tutkielman tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena eli kvali-
tatiivisena tutkimuksena ja tutkimustuloksia kerattiin sahkdpostihaastattelun avulla.
Haastattelut suunnattiin niille Y-sukupolven edustajille, jotka ovat siirtyneet etatdihin
koronapandemian vuoksi. Tutkimuksen avulla pyrittiin saamaan tietoa siitd, miten Y-su-
kupolvi kokee etatydn vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa, onko tyéhyvinvointi hei-
kentynyt tai parantunut etdatéiden myo6ta ja millaisia kokemuksia ja tunteita etatyo yli-

paatdan on heissa herattanyt ja saanut aikaan tdana poikkeusaikana.

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimusmenetelma oli luontevin valinta tdhan tutkielmaan, silla tarkoituk-
sena on ymmartda tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota kohdehenkildiden nakokul-
masta katsottuna. Halusin selvittda, miten tutkimuksen kohteena olevat henkilot kokevat

tutkittavan asian ja millaisia ajatuksia, tunteita ja merkityksia se heissa herattaa.

Haastattelun valitsin tutkimusmenetelmaksi siksi, ettd se on menetelmana joustava ja
sen avulla on mahdollista tutkia hyvin erilaisia asioita. Lisaksi haastattelussa koin tarke-
aksi eduksi sen, etta haastateltaviksi voin valita sellaisia henkil6ita, joilla on varmasti ko-
kemusta tutkittavasta aiheesta, jolloin saan mahdollisimman paljon myds tarkeaa tietoa
tutkimastani aiheesta. Tavoitteenani oli kerdtda haastatteluilla sellainen aineisto, jolla
voidaan saada syvallisempaa tietoa tutkitusta aiheesta, ja sen perusteella tekemaan tut-
kittavasta ilmiosta paatelmia, jotka ovat uskottavia, mutta eivat kuitenkaan yleistetta-

vissa.
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5.2 Aineiston keruu ja kohderyhma

Tutkimuksen suoritin ennalta valikoiduille henkildille ja tutkimusaineiston kerdsin sah-
kdpostihaastattelujen avulla, kahta kasvokkain tehtyd haastattelua lukuun ottamatta,
puolistrukturoitua haastattelua kayttden. Haastattelut toteutin puolistrukturoituna
haastatteluna siksi, ettd koin sen selkeimmaksi tavaksi kerata aineistoa sahkodpostin
avulla, silla talldin jokainen haastateltava vastaa ennalta maariteltyihin ja selkeisiin ky-
symyksiin, jotka ovat kaikille haastateltaville samat ja samassa jarjestyksessa. Jokainen
saa my0s vastata kysymyksiin omalla ”danelldan” eika valmiiden vastausvaihtoehtojen

mukaisesti, jolloin my0ds vastaukset ovat monipuolisempia ja laajempia.

Haastattelurunko koostui kolmesta osiosta; taustatiedot, yleiset ajatukset etatoista seka
etatoiden vaikutukset tyohyvinvointiin. Haastattelussa tavoitteena oli saada selville
ajatuksia etdtoiden tekemisesta jatkossa (poikkeusolojen jadlkeen), tuottavuudesta
etatoissa, tyypillisesta etatyopaivasta ja koetuista haasteista etdtoissa. Lisaksi haluttiin
selvittad, millaisia positiivisia yllatyksia etatyot ovat tuoneet mukanaan. Taman lisdksi
haastateltaville esitettiin suoria tyéhyvinvointiin liittyvia kysymyksia, joissa selvitettiin
kokemuksia omasta tydhyvinvoinnista etdtdiden aikana ja siitd, ovatko etatdiden
vaikutukset olleet tyohyvinvointiin positiivisia vai negatiivisia? Poikkeusolojen vallitessa
parhaillaan, selvitettiin myos sitd, ettd onko mahdollisesti heikentynyt tyohyvinvointi
seurausta etatoista vai vaikuttavatko rajoitustoimet ja poikkeusolot yleisen hyvinvoinnin

heikentymisen kautta myds tyohyvinvointiin heikentavasti

Naiden lisdaksi haastateltavilta toivottiin ajatuksia siitd, millaiset asiat ovat parantaneet
etdtoissa heidan tyohyvinvointiaan ja millaiset asiat ovat puolestaan heikentdneet sita.
Jokainen haastateltu henkil6 sai kertoa myds siitd, ovatko etatyot vaikuttaneet heidan
jaksamiseensa toissa ja vapaa-ajalla jollain tavalla ja miten juuri heidan tyopaikkansa on
tukenut etatyoskentelya. Viimeisena kysymyksena esitettiin haastateltaville kysymys,

jossa oli mahdollisuus esittaa vapaasti omia ajatuksia etadtodista ja tydhyvinvoinnista.
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Haastattelu osoitettiin kaikkiaan 33 vapaaehtoiselle haastateltavalle ja kaikkiaan
vastaukset haastattelukysymyksiin saatiin 31 haastateltavalta. Haastatteluun osallistui
sekda miehida ettd naisia ja kaikki henkilot toimivat erilaisissa asiantuntijatehtdvissa
yksityisella tai julkisella sektorilla. Vastauksia saatiin ennalta toivottua ja suunniteltua
hieman enemman (tavoitteena 25 vastaajaa) joten néin ollen tutkimuksen toteutumisen
voitiin kokea olevan onnistunut ja vastaukset olivat paasaantoisesti hyvin kattavia ja

syvallisia ja niista sai paljon hyvaa tietoa analyysin tueksi.

Haastateltaville henkildille kerrottiin ennalta, ettad kyse on pro gradu -tutkielman teosta
ja haastateltavat henkilot pysyvat nimettdminad ja tutkimustulokset kasitelldan
luottamuksellisesti. Haastatellut henkilot on eroteltu toisistaan koodeilla, silld heita ei
esitelld tyossa nimeltd. Koodit on esitetty alla olevassa taulukossa (Taulukko 1), jossa on

esitetty myos haastateltujen henkildiden tehtavanimikkeet.

Taulukko 1. Haastateltujen henkildiden koodit ja tehtavanimikkeet

Haastateltava | Tehtavanimike
H1 Digital Communications Specialist
H2 Kvalitatiivinen markkinatutkija
H3 Account Manager
H4 Team Leader
H5 Konsultti
H6 Senior HR Specialist
H7 HR assistentti
H8 Koordinaattori
H9 Projekti-insinoori
H10 Pankkitoimihenkild
H11 HR-asiantuntija
H12 Global Assistant HRBP
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H13 Manager / Retail Experience
H14 Tarkastaja

H15 Customer Support Specialist / Trade Compliance Officer
H16 Verokonsultti

H17 Henkilostoasiantuntija

H18 Kehitysasiantuntija

H19 Senior HR Specialist

H20 HR Specialist

H21 Tilintarkastaja

H22 HR-asiantuntija

H23 Legal Counsel

H24 Product & Sales Manager
H25 Logistiikka-ala

H26 Henkilosto- ja laatupaallikko
H27 Senior Associate

H28 Business Analyst

H29 Investointipankkiiri

H30 Project Manager

H31 Talousvastaava

Taman tutkielman tutkimuksen kohderyhmana olleet Y-sukupolven edustajat (1980-
1995 syntyneitda miehia ja naisia eri aloilta), jotka ovat poikkeusolojen vuoksi tehneet
etatoita, saivat sahkoposteihinsa haastattelun saatekirjeen sekd haastattelurungon. Li-
saksi kaksi haastateltavaa haastateltiin kasvokkain, kuten ylla mainittiin. Haastatteluun
valikoituivat kohdehenkil6iksi ne minun tai tuttavieni tuntemat ihmiset, joiden tiesin pys-
tyvan vastaamaan luotettavasti etdty6td pandemian aikana koskevaan haastatteluun
omaan kokemukseensa nojaten. Ennen sahkdpostiviestien [ahettdmista otin suoraan pu-
helimitse tai sosiaalisen median kanavia hyddyntden yhteytta ja selvitin halukkuutta

osallistua tutkimukseeni. Lisdksi muutama haastatteluun suostunut henkil6 kutsui myos
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tuntemiaan henkil6ita osallistumaan haastatteluun ja toimitti minulle heidan sahképos-
tiosoitteensa suostumusten jalkeen. Taman jalkeen lahestyin kaikkia halukkaita saatekir-
jeelld ja haastattelukysymyksilld. Haastatteluissa kysyttiin muun muassa; Onko sinulla
aiempaa kokemusta etdtoisté ennen poikkeusoloja? Oletko tuottavimmillasi etétéissd vai
tyopaikalla? Miksi juuri ndin? Millaiseksi koet oman ty6hyvinvointisi etdtdissé ja miten
etdtyot ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointiisi positiivisella tai negatiivisella tavalla?
Kertoisitko myds miksi koet ja tunnet juuri ndin? Loput haastattelukysymykset seka

saatekirje l16ytyvat tutkielman lopussa olevista liitteista. (Liite 1 ja liite 2).

Haastateltaville annettiin vastausaikaa noin 1,5 viikkoa. Haastattelun vastausaika ei ollut
taten kovin pitkd, mutta vastausaika pidettiin lyhyena siksi, etta liian pitka vastausaika
olisi saattanut johtaa siihen, ettd vastaaminen olisi unohtunut kokonaan ja sahkdposti
olisi hukkunut muiden viestien sekaan viikkojen kuluessa. Vastausajan koettiin siis olevan
riittavan pitka aika saavuttaa tavoiteltu vastaajamaara haastattelukysymyksiin. Haastat-
telukysymykset eivat olleet vastaajille vaikeita ja jokainen sai kertoa vastauksissaan heille

jokapadivaisesta etatyosta eli jokaiselle hyvin tutusta aiheesta vapaamuotoisesti.

Kaikkein haastavimmaksi sahkopostihaastattelun toteutuksessa ja siind onnistumisessa
nahtiin se, ettda menevathan viestit kaikille perille ja ettei lahetetty sahkdposti katoa mui-
den sdhkopostien sekaan. Ongelmana oli myos se, ettd monella vastaajalla sahkoposti-
haastattelu meni suoraan sahkdpostin roskaposti -kansioon, jonka vuoksi pyysin viela jo-
kaista haastateltavaa tarkistamaan taman mahdollisuuden. liman tdtda huomioita mo-

nelta olisi jadnyt viesti huomaamatta ja vastaukset saamatta kokonaan.

5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston kasittely aloitettiin heti kun haastatteluvastauksia saatiin kerattya. Analyysiin
ryhtyminen heti oli tarkeaa, silla talldin aineisto oli viela selkedsti muistissa ja aineisto

oli tuore ja hyvin inspiroiva. Aineisto oli tarkoituksena tiivistaa ja tehda siita selked ja
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mielekds kokonaisuus, jonka avulla perusteltujen ja kattavien tulkintojen seka selkeiden

johtopaatosten tekeminen olisi mahdollisimman helppoa tutkitusta ilmiosta.

Aivan ensimmaiseksi ryhdyin analysoimaan sdahkopostihaastattelun avulla kerattya ai-
neistoa Word -tekstinkasittelyohjelmassa. Ensin tutkimuksessa keratyt aineistot kerattiin
kaikki samaan tiedostoon siten, ettd jokaisen haastattelukysymyksen alle kerattiin kaik-
kien haastateltavien vastaus kyseiseen kysymykseen. Taman jalkeen aineiston lapikaynti
oli helpompi aloittaa, kun vastaukset oli ikdan kuin luokiteltu kysymysten alle. Kun yhden
kysymyksen alla oli kaikkien haastateltavien antama vastaus aina yhteen ja samaan kysy-
mykseen, aineistosta oli |6ydettavissa helpommin yhtenevaisyyksia ja eroja seka asioita

jotka toistuvat usein.

Tutkimuksen aineiston lapikdyminen useamman kerran auttoi vahitellen myds hahmot-
tamaan teemoja, jotka nousevat esiin vastauksissa. Aloitinkin aineiston lapikdynnin
jalkeen teemoittelun etsimalld ja erottelemalla vastauksista niitd aiheita, jotka ovat
tutkimusongelman kannalta olennaisimpia. Otin tarkasteluun ne vastauksista esiin
nousevat piirteet, jotka olivat useammalle haastateltavalle yhteisia. Tein talla tavalla siksi,
ettd pystyin |6ytdmaan samankaltaisuuksia eri luokkien valiltd, samalla pitden teorian ja
empirian valilla jatkuvan vuorovaikutuksen. Talla tavalla pystyin myds tekemaan
aineistosta selkedamman ja helposti lahestyttavamman ja analyysin aloittaminen tuntui

helpommalta.

Tutkimusongelmaan liittyviksi teemoiksi aineiston pohjalta nousivat tuottavuus etd-
toissd, tydympdiristd ja ergonomia, tyypillinen etétyépdivd, sosiaalisuus ja yhteenkuulu-
vuus sekd tydeldmdn ja yksityiselimdn yhteensovittaminen etditdiden aikana. Naiden
teemojen kautta aineistoa lapikdaymalla ja analysoimalla pyrin saamaan vastauksia tut-

kimuskysymykseeni.
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6 Tutkimustulosten analysointi

Tassa luvussa esitelldan sahkopostihaastatteluiden perusteella saatuja tutkimustuloksia.
Saatujen tulosten ja niiden perusteella tehtyjen analyysien perusteella pyritaan anta-
maan vastauksia tutkimuksen alussa maariteltyyn tutkimuskysymykseen siita, millaisia

kokemuksia Y-sukupolvella on etétéiden vaikutuksesta heiddn tyéhyvinvointiinsa?

Tutkimustuloksissa kdyddaan ensimmaisend Ilapi haastatteluun osallistuneiden
henkildiden aiempaa etatyokokemusta ennen poikkeusoloja, minka jalkeen syvennytaan
teemoittelun avulla tarkemmin haastattelussa saatuihin vastauksiin koskien etdtoita ja

tyohyvinvointia.

6.1 Aiempi etiatyokokemus

Haastattelujen perusteella etdtdiden tekeminen ei ole ennen koronapandemiaa ollut
haastateltavien keskuudessa saanndllisesti tehtyna kovin yleistd, mutta kuitenkin paa-
saantoisesti mahdollista. Etatoita on tehty epasdannollisesti suurimman osan kohdalla
vaihtelevasti noin 1-6 paivana kuukaudessa eli viikkotasolla 1-2 pdivana. Syyt epdsaan-
nollisesti tehdyille etatdille olivat esimerkiksi tarkkaa keskittymista ja syventymista vaa-
tivan tyon tekeminen, joka ei salli turhia keskeytyksia tai itsensa tunteminen hieman
puolikuntoiseksi. Myds omat satunnaiset henkilokohtaiset menot olivat yksi syy etatdille,
jotta tyo ja vapaa-aika olisi mahdollista sovittaa silloiseen tilanteeseen sopivaksi. Etatoita
ei siis tehty juurikaan niin sanotusti “muuten vaan”, vaan pikemminkin jostain tarkeasta,

enimmakseen henkilokohtaisesta tarpeesta johtuen.

Yhdessa vastauksessa kavi ilmi, ettd etdtoita on tehty vain muutaman paivan vuodessa,
johtuen huonoista yhteyksista. Kaikkiaan kolmessa vastauksessa kavi myos ilmi tilanne,
ettei etatoita ollut ennen poikkeusoloja tehty ollenkaan. Syita tdhan olivat esimerkiksi se,
ettd etatoiden tekemiselle ei ole ollut tarvetta ja kaikilla ei ole ollut mahdollista tehda

etatoita tiimin sisalla, joten tasapuolisuuden vuoksi kukaan ei ole tehnyt. Yhdessa



46

tapauksessa etatodiden tekemista ei ollut sallittu lainkaan ennen poikkeusoloja, lukuun

ottamatta erikoistapauksia kuten lakkoa, jolloin t6itd on tehty kotoa.

Kaikilla tiimimme jéisenilld etdtyéskentely ei ole ollut mahdollista tai jéirkevéd ja

tasapuolisuuden vuoksi kaikki ovat siis tyéskennelleet toimistolla. (H25)

Meilld ei ollut sallittua tehdd etditéité ennen koronaa. Muutamissa erikoistapauk-

sissa olen tehnyt téitd kotoa pdin (esim. Lakko). (H9)

Muutamista haastatteluvastauksista kavi myos ilmi, etta tyopaikalla on ollut mahdollista
jo ennen poikkeusoloja tehda etatdita saannollisesti ja tdysin vapaasti jopa puolet tyovii-
kosta, eli keskimaarin 2-3 pdivaa viikossa. Naissa tapauksissa tydnantaja on ollut hyvin
joustava etatdiden suhteen ja etatyot ovat olleet normaali osa tyopaikan arkea jo ennen

poikkeusoloja ja etatyopaivat ovat olleet itse valittavissa oma tyotilanne huomioiden.

Meillé on saanut tehdd 50 % tydviikosta eténd, ennen poikkeusoloja. ennen
poikkeusoloja tein yleensé maanantait ja perjantait eténd. Joskus poiketen saatoin

tehdd myds muita viikonpdivié. (H18)

Kaiken kaikkiaan etatyokokemusta oli karttunut ldhes jokaiselle haastateltavalle jonkin
verran jo ennen poikkeusoloja. Enimmakseen etdtyota on kuitenkin tehty vain satunnai-
sesti ja epasdannollisesti muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Moni haastateltava

on siis siirtynyt tdman perusteella tdysin etatéihin melko kokemattomana.

6.2 Etatyot ja tyohyvinvointi

Haastatteluvastauksista kavi ilmi, etta kaikkiaan etatdiden tekeminen saannéllisesti ko-
ettiin tarkedksi monen mielestda myos tulevaisuudessa. Yhdestdakaan vastauksesta ei kay-
nyt ilmi, etta etatdiden tekemiselle ei olisi poikkeusolojen jalkeen enda lainkaan haluk-

kuutta. Tilanne oli oikeastaan padinvastainen. Enimmakseen etatoiden toivottiin jatkossa
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olevan saannollista joka viikko keskimaarin 1-3 paivana viikossa, eli ei kuitenkaan jokai-

sena arkipdivana muutamaa vastausta lukuun ottamatta.

Siitd huolimatta, ettd etatyot koettiin jatkossa erittdin tervetulleeksi tavaksi ja
saannolliseksi osaksi tyoviikkoa, enemmistd haastateltavista koki kuitenkin, etta
toimistopadivia olisi viikottain hyva olla keskimaarin 2-3 pdivana. Pelkkd etatoiden
tekeminen 100 % ei ollut suuressa suosiossa erindisista syista johtuen. Syyt liittyivat juuri
esimerkiksi ergonomiaa etatoissda verrattuna toimistolla ja yhteenkuuluvuuden

vahenemiseen ilman tydskentelya toimistolla.

Etétyé mahdollistaa joustavamman arjen, mutta siitd puuttuu iso osa sosiaalista
kanssakédymistd tyépaikalla, miké on harmi. Todenndkéisesti kuitenkin haluaisin

tehdd etdtéité enemmdin kuin ennen poikkeusoloja.(H8)

Sopiva mdidrd olisi 1-2 kertaa viikossa etdpdivd. Konttorilla tydskennellessd
tyopdivd on tosi sosiaalinen ja aikaa kuluu paljon kollegojen kanssa jutteluun niin
tyéasioista kuin muistakin. Tdmd on tietenkin hyvd asia, mutta kotona on parempi

tehdd toitd, jotka vaativat paljon keskittymistd. (H11)

Haluaisin jatkossa tyéskennelld enemmdn eténd, esim. 2-3 pdivdd viikosta. Pidén
etdtydskentelyn tuomasta vapaudesta ja vaihtelevuudesta tyéntekoon. Pidén
siitd, ettd voin itse vapaammin valita missd ja milloin tehdd téitd. Mielesténi tdil-
lainen hybridimalli, joka mahdollistaisi tyéskentelyn sekdé etéind etté toimistolla,
toimisi minulle parhaiten ja saisin ndin hyédynnettyd molempien tyéskentelytapo-

jen hyvid puolia. (H16)

Vaikka suurin osa haatatelluista toivoi etdtdiden olevan jatkossa saannollista ja
vuorottelevan toimistopdivien kanssa, muutama haastatteluun osallistunut kertoi myos
toivovansa etdtdiden olevan rajatonta. Tama tarkoittaisia heiddan mielestdan sita, etta
etatoita olisi kdaytannodssa mahdollista niin paljon kuin itse haluaa tehda etdna. Toiveena

oli, ettd tyOnantaja ei rajoittaisi etdatoiden tekemistd, vaan tyontekijat voisivat itse



48

paattda sen mukaan, mika heille ja tyotilanteelle sopii parhaiten. Tata selittdd monissa

vastauksissa esimerkiksi henkilon oma persoona ja viihtyminen yksin tydnsa parissa.

Haluaisin jatkossakin mahdollisuuden tydskennelld téysin etdnd. Mielesténi jos
ty6t niin sallivat, pitdisi olla mahdollisuus tehdd tyét kotoa pdin. Tarpeen tulle tyo-

paikalle olisi kuitenkin hyvd fyysisesti pddstd. (H18)

80-100% etcind, koska etdtydskentely sopii minulle paremmin. (H10)

6.2.1 Tuottavuus etatoissa

Tuottavuus nosti haastatteluvastauksissa esiin tarkeita asioita koskien tydhyvinvointia
etatoissa. Kun haastateltavilta selvitettiin, kokevatko he olevansa tuottavimmillaan eta-
toissa vai toimistolla, vastaukset jakautuivat pitkalti kahtia. Osa koki hyvin vahvasti ole-
vansa etdtoissd tuottavampia kuin toimistolla, johtuen siitd, ettd etatdissa on
mahdollisuus parempaan tyOorauhaan ja keskeytyksettomaan tyoymparistéon. Tyot,
jotka vaativat paljon ajatustyota ja keskittymistd, koettiin paremmaksi hoitaa etatoissa

juuri edellda mainituista syista johtuen.

Monissa vastauksissa nousi esiin tyopaikalla olevan enemman keskeytyksia ja sosiaalista
kanssakdymista, johtuen esimerkiksi avokonttoreiden metelistd ja ylimaaraisista ja
spontaaneista jutusteluista tyokavereiden kanssa. Tyopaikalla on my6s helpompi pyytaa
matalammalla kynnykselld apua ja tama tietysti hadiritsee aika ajoin toisen tyota, ajatus
omassa tyossa katkeaa helpommin ja taten tyo on katkonaisempaa ja tuottavuuskin
karsii. Parempi tuottavuus etatoissa paremmin saavutettavan tyorauhan vuoksi oli myos

yksi syy siihen, ettd etatoiden toivottiin jatkossa olevan saannéllisempaa kuin ennen.

Olen paljon tuottavampi etdtoissd koska pystyn keskittymddn paljon paremmin.

Tydpaikalla istun avokonttorissa jossa on paljon metelid ja sielld keskittyminen on
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paljon hankalampaa. Ennen poikkeusoloja teinkin sen takia vdililld etéitéitd kun tie-

sin ettd minulla oli tehtévid joihin minun piti keskittyd kunnolla. (H4)

Sen jélkeen, kun etdtdéihin tottui kunnolla muutamassa kuukaudessa, etéityé on ol-
lut tuottavampaa kuin toimistolla. Etdtdissd pystyy keskittymddn tydtehtdviin téy-
sin ilman ympdirist6ssd olevia hdiriétekijoitd. Avotoimistolla on aina muita ihmisid
ja puheensorinaa, joka hdiritsee keskittymistd ja siten tuottavuutta. Liséiksi roolis-
sani palaverit sovitaan yleensd etukdteen ja niiden mddrd ei ole juurikaan lisddén-
tynyt etditdissd, joten pystyn organisoimaan hyvin tyépdivét ja keskittymdiéin ké-

silld olevaan tehtdvddn. (H12)

Sen lisdksi, ettd etdtoissa tuottavuus on monen haastatellun kohdalla parempi tyérauhan
vuoksi, tuottavuus koettiin paremmaksi my0s siita syysta, etta tyot voi aloittaa paremmin
itselle sopivimpaan ja tuottavimpaan aikaan. Tassa oli nahtavissa vastausten perusteella
henkilokohtaisia eroja, silla joku toinen koki olevansa tuottavimmillaan aamulla, toinen
vasta iltapadivan puolella. Etatoissa jokainen pystyy hyodyntamaan oman niin sanotun
parhaimman ajan paivasta tdysin ja tyoskentelemaan itselleen tehokkaimman ajan

paivasta helpommin.

Lisaksi parempaa tuottavuutta etatoissa tuki se, ettd aamuisin on mahdollista nukkua
halutessaan my6s normaalia pidempaan, silla tyomatkaan ei tarvitse varata aikaa. Tall6in
ihminen kokee itsensa paljon helpommin virkeammaksi ja tuottavammaksi, mika
parantaa tyosta suoritumista ja tyohyvinvointia. Etdtoissa on myds helpompi pitada luovia
taukoja ilman sosiaalisia paineita ja joskus jopa syyllistavia katseista. Lisdksi omaa flow-

tilaa voi jatkaa kuin silta tuntuu, vaikka illalla, mikali tuottavuus kasvaa iltaa kohden.

Etdtoissd, koska olen aamuvirkku ja saan aloittaa tyét nopeasti ja tehdd téitd

enemmdin silloin kun itse olen aktiivisimmillani. (H17)
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Olen tuottavimmillani etdtéissd, etdtdissd pystyn aloittamaan pdivdt aikaisin ja

aamut ovat minulle kaikista tehokkainta tyéskentelyaikaa. (H21)

Haastateltavista ne, jotka kokivat olevansa tuottavimmillaan etatéiden sijaan tyopaikalla,
kertoivat perusteluiksi tehokkaamman kommunikoinnin ja ongelmanratkaisun olevan
kasvokkain helpompaa. Dialogi ja vylimaardiset kaytavakeskustelut olivat myos
tuottavuutta tukevia ja tarkeitd seikkoja, unohtamatta niiden vaikutusta
tyohyvinvoinnille. Tyotilat ja tyoskentelyvalineet koettiin toimistolla myds paremmaksi,

mika oli myds tuottavuuteen seka yleiseen hyvinvointiin positiivisesti vaikuttava seikka.

Toimistolla. Tyétilat ovat paremmat sekd tydskentelyvdlineet. (H9)

Pelkdstéiéin omaa tydstod tehdessd etditdissé paras, mutta tétd on vihemmdn. Asi-
oiden edistdminen vaatii puolestaan dialogia, ja vdliinsd kdytdvékeskustelujakin,

joten ne asiat ovat véhdn tuskaisia etédnd. (H13)

Koen itse, ettd toimistolla tyéskentely on tehokkaampaa kuin kotoa tekeminen.
Toimistolla monen asian ratkaiseminen ja kommunikointi helpottuu, kun on mah-
dollista keskustella kollegoiden tai esimiesten kanssa kasvotusten. Etdtyoskentely
vaatii pdivittdin extra kommunikointia joko puhelimitse, Teamsilla tai séihképos-

tilla. (H25)

Muutamat haastatellut kokivat, etta tuottavuudessa ei ole juuri eroa, tehdaan tyo sitten
tyOpaikalla tai etatoissa. Toisinaan jotkut kokivat, ettd tuottavuus etdtodissa vs. toimis-
tolla riippuu paljon sen hetkisesta tyotehtavista. Tietyissa tilanteissa, kuten rutiinitdissa
toimisto koettiin paremmaksi paikaksi tehda tyo tehokkuuden nakdkulmasta, silla ndihin
on ehka vaikeampi tarttua kotona ja ne jaavat taman vuoksi hel[pommin tekematta. Toi-
saalta taas keskittymista vaativa tyo oli tuottavampaa tehda kotona, jotta hairiotekijat
voidaan minimoida, edellyttden tietysti, ettd kotona on rauhallista, eika esimerkiksi las-

ten metelid ole taustalla.
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Riippuu huomattavasti tyétehtdvdstd. Asiantuntijatydssd on mielestéini tdrkedd,
ettd vuorovaikutus kollegojen kesken on mahdollisimman helppoa, ja etéityé vai-
keuttaa jokseenkin satunnaista ajatustenvaihtoa ja siten tehokkuutta ratkaista on-
gelmia. Toisaalta keskittymistd vaativat tyétehtdvit on tuottavampaa tehdd

etdnd, kun ei ole toimiston hdlindd ja keskeytyksid. (H27)

Molemmissa tuottavaa tyéskentelyd, mutta erilaista. Hieman tilanteesta kiinni,
millaisesta tydstd on kyse. Jos vaatii isoa ryhmdityétd, niin silloin parempi toimis-
tolla. Jos pienemmdn porukan tai itsendistd tyétd, niin sujuu paremmin etdnd. Kes-

keytyksié on vihemmdn itsendisessd tyéssd. (H20)

Kaiken kaikkiaan tuottavuus ja tyohyvinvointi kulkevat pitkalti rinnakkain. Kun ihminen
on tuottava ja kokee pystyvansa toimimaan tehokkaasti ja paasevansa niin kutsuttuun
flow-tilaan, han myds todennadkdisimmin viihtyy tydssadan paremmin ja voi kokonaisval-
taisesti paremmin. Taten tuottavuus etdtdissa on tdrked ottaa huomioon pohdittaessa
tyohyvinvoinnillista ndkokulmaa. Taytyy muistaa, etta jokainen on yksilo ja kokemukset
ja ajatukset omasta tuottavuudesta poikkeavat toisistaan. Toisilla ihmisilla tuottavuus on
parhaimmillaan etatdissa esimerkiksi juuri tydrauhasta johtuen, toisilla se on toimistolla
johtuen helpommasta kommunikoinnista kollegoiden kanssa. Jotkut puolestaan eivat

koe tuottavuuden nakdkulmasta katsottuna olevan juuri valia missa tyot tehdaan.

6.2.2 Tyoymparisto ja ergonomia etatoissa

Haastateltavilta selvitettiin myods tyoymparistdd, jossa he tekevat tavallisimmin eta-
tyonsa. Noin puolet haastateltavista teki tyonsa erillisessa tydhuoneessa. Toinen puo-
lisko vastaajista kaytti tyotilanaan paasaantoisesti esimerkiksi keittion poytaa tai olohuo-
netta. Positiivista oli kuitenkin se, ettd monella oli kotona kaikki tarvittavat vélineet tyon-
teon onnistumiseksi mahdollisimman hyvin kotona. Monilla oli kotonaan esimerkiksi toi-
mivat tyopoydat, kaksi nayttda ja hyva tyotuoli, vaikka tydhuonetta ei erikseen olisikaan

kdytossa (monissa paikoissa tyonantaja oli esimerkiksi antanut vieda kotiin nadytt6ja ja
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tyotuoleja). Toisinaan tyOnantaja oli mahdollistanut hyvid alennuksia esimerkiksi

ergonomiaa parantaviin tuotteisiin, kuten tyétuoleihin ja tydpoytiin.

Vaikka ldahes jokaisella oli toimivat tyovalineet myds etatdissa, tyon tekeminen koettiin
silti paasaantoisesti epdergonomisemmaksi etatdissa verrattuna tydntekoon toimistolla.
Esimerkiksi puuttuvat sahkopoydat, huonot tydskentelyasennot ja vahentynyt ylimaarai-
nen jaloittelu on selvasti etatdissa vahaisempada. Taman seurauksena ergonomia on huo-
nontunut ja se taas itsessdan on suoranaisesti yhteydessa tyontekijéiden hyvinvointiin.
Pahimmillaan pitkdan jatkunut huono ergonomia vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja etenkin
fyysiseen hyvinvointiin negatiivisesti, aiheuttaen esimerkiksi niska ja hartiaseudun
jumeja. Nailla puolestaan on suora yhteys hyvinvointiin heikentavasti ja ne voivat aiheut-
taa myos turhia sairauspoissaoloja. Huonontunut ergonomia olikin monen haastatellun
henkilén antama perustelu myos sille, ettd etatdiden lisdksi toimistopaivat ovat viikoit-
tain tarkeita. Ergonomiasta koettiin olevan helpompi huolehtia tydpaikalla, ainakin tois-

taiseksi.

Minulla ei ole kunnon tydpistettd kotona, minkd vuoksi myds puollan toimisto-
tyotd. Kunnollisen tyépéyddn ja tuolin puute ei ole ainakaan parantanut omaa tyé-

ergonomiaa. (H25)

Teen téitd yleensd keittibnpoyddlld, jossa on erillinen iso ndytté ja nédppdimisté.
Vilillé teen téitd myds sohvalla. Meilléd on tdllé hetkelld sen verran pieni asunto,

ettei sielld valitettavasti ole tilaa erilliselle tyépdéyddlle. (H16)

Minulla on tyéhuone, josta I6ytyy tyopoytd ja -tuoli. Lisdksi minulta I6ytyy 2 néyt-

tdd ja telakka kannettavalle. (H18)

Minulla on kotona etdtoitd varten tydpiste, jossa on kéytdnnéssd samanlainen va-

rustelu kuin toimistolla olisi. (H27)
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6.2.3 Tyypillinen etdtyopaiva

Haastatteluun vastanneista monella etaty6paiva vaikutti olevan hyvin samanlainen kuin
toimistolla toita tehdessa. Tuttujen tyo- ja arkirutiinien sdilyminen myos etatoissa oli tar-
keda. Monet kertoivat aloittavansa etatyopaivan hyvin samaan aikaan kuin mita toimis-
tolle mennessa. Positiiviseksi asiaksi ndhtiin erityisesti se, ettd aamulla pystyi silti nukku-
maan hiukan myéhempaan kuin ennen, sillda muun muassa tydmatkaan ja laittautumi-
seen ei tarvitse kdyttda aamulla aikaa samalla tavalla kuin normaalisti. Vaikka suurin osa
pyrki pitamaan tiukasti kiinni siitd, etta etatyopaiva ei veny ylitdiden puolelle, etdtdissa
kuitenkin saattoi helpommin kdyda niin, etta tyopaivat venyvat pidemmaksi tai toita jat-
kaa viela illalla muiden askareiden jalkeen. Tietokone on helppo avata, kun tyot ovat ko-

tona ehka liiankin helposti saavutettavissa.

Aloitan etdtydpdivén suurin piirtein aina samaan aikaan klo 8. Téhdn pyrin myds
tyopaikalla, mutta venyi usein tyématkan takia. Pyrin pitdmddn tiukasti kiinni siitd,
etten tee ylitéitd etéind tai tyépaikallakaan. Joskus etéityd aiheuttaa sen, ettd tau-
koja saattaa jdddd pitdmdttd, esim. toinen kahvitauko. Joskus harvoin lounas tulee

sy6tyd téitd tehden, mutta melkein aina piddn kiinni kaikista tauoista. (H1)

Aloitan suurin piirtein samaan aikaan tai vihdn aikaisemmin. Pidén tauot samalla

tavalla kuin tyépaikalla. Tyépdivdn pituus on aina sama. (H10)

Tyépdivdn rutiinini ovat samankaltaiset. Etétydpdivand herdén 20 minuuttia mydé-

hemmin ja aikataulutan taukoni kalenteriin, jolloin minun on helpompi pitéié ne.

Aloitan tydpdivdni 1-2 tuntia aikaisemmin kuin jos menisin tyépaikalle. Useimmi-
ten teen saman pituisen tyépdivén, joskus lyhyemmdin joskus pidemmdn. Etdtoissd

piddn aina puolen tunnin ruokatunnin, kahvitauot useimmiten jddvdt vdlistd. (H18)

Tybpaikalla tulee my6s enemmdin liikuttua hakemaan paperia arkistosta tai tulos-

timesta, kotona tyé on enemmdin paikallaan oloa. (H14)
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Vastauksista kavi myos ilmi, ettd taukojen pitdminen saattaa helposti etatoissa unohtua
verrattuna siihen, etta tyot tehdaan toimistolla ja esimerkiksi lounaalle tai kahville 1ah-
detdan yhdessa tydkavereiden kanssa. Lounastauot on helpompi pitda ja aikatauluttaa
kuin kahvitauot, mutta ne usein jaavat silti lyhyemmiksi kuin tyopaikalla. Monilla vastaa-
jilla kahvitauot jaavat helposti pitamatta kokonaan, silla kahvi tulee herkasti juotua ko-
neen daressa toiden lomassa. Moni koki kuitenkin huomanneensa etatdissa pitavansa
lyhyempia taukoja, jolloin myds tydpadivan lopettaminen aikaisemmin oli mahdollista pai-

van tehokkuuden ansiosta.

Aloitan aikaisemmin tyét kuin Iéhipdivind. Teen yhtd pitkén péivén ellen pidem-

mdnkin etdtydssd, koska tauot meinaa jaddd. (H24)

Aloitan etdtydpdivén suurin piirtein aina samaan aikaan klo 8. Téhdn pyrin myds
tyopaikalla, mutta venyi usein tyématkan takia. Pyrin pitdmddn tiukasti kiinni siitd,
etten tee ylitéitd etéind tai tyépaikallakaan. Joskus etéityd aiheuttaa sen, ettd tau-
koja saattaa jéddd pitdmdttd, esim toinen kahvitauko. Joskus harvoin lounas tulee

sy6tyd téitd tehden, mutta melkein aina piddn kiinni kaikista tauoista. (H1)

Positiivista oli huomata, ettd vastaajista monet olivat pitkdan jatkuneen etatyon seurauk-
sena oppineet tauottamaan toitdan paremmin, osa jopa merkitsemaan tauot kalenteriin,
jolloin ne on helpompi pitaa. Lisaksi moni hyddynsi mahdollisuutta ldhtea tyopdivan ai-
kana pienelle ulkoilulle, esimerkiksi koiran kanssa samalla mahdollisesti kuunnellen myds
palaverin kulkua kuulokkeista. Tama tuo tyOpaivaan virkistdvan tauon ja samalla raitis
ilma ja tyotuolista nousemien ja verryttely auttaa jaksamaan paremmin ja on ergonomi-
sesta nakdkulmasta tarkea asia. Riittavien taukojen ja hyotyliikunnan puute yhdessa mui-
den vaikuttavien tekijéiden kanssa vaikuttavat merkittavasti hyvinvointiin ja jaksamiseen

negatiivisesti.

Pyrin pitémddn vakio tyéajat myds etditdissé, mutta etdtybssd joustavuutta on pa-

remmin jolloin voi tehdd vaikka treenin pdivén lomassa. (H9)
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Aloitan tyét aikaisemmin kuin mitd tekisin toimistolla. Pdivdt vaihtelevat pituudel-
taan, tyétilanne vaikuttaa pituuteen enemmcdin kuin etdtyé. Tehtydni 100% etdi-
tyotd, myos tauottaminen on kehittynyt ja nykyddn poistun koneelta kahvi- ja lou-
nastaukojen ajaksi. Tauottamiseen on oppinut paremmin, kun etétéitd on tehnyt

tdysimddrdisesti. (H17)

Tyypillinen etatyopadiva pyrkii siis noudattamaan mahdollisimman hyvin tavallista tyo-
paivaa, vaikka tyot tehdaankin muualla kuin toimistolla. Aina rutiineista ja suunnitellusta
tyopaivasta kiinni pitdminen ei kuitenkaan ole helppoa ja paivat saattavat venya, tauot
lyhentya tai unohtua kokonaan. Tyotd saatetaan tehda helpommin myos vield illalla,
vaikka tyopaiva olisi jo taynna. Nama kaikki ovat asioita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden

ty6hyvinvointiin ja niihin olisi tarkea kiinnittdd huomiota myds jatkossa.

6.2.4 Sosiaalisuus ja yhteenkuuluvuus etdtoéissa

Haastatteluissa sosiaalisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne nousivat erittdain merkittaviksi
asioiksi monissa haastattelukysymysten vastauksissa. Sosiaalisuuden vdaheneminen
etenkin fyysisesti ja yhteenkuuluvuuden tunteen viheneminen ovat vaikuttaneet tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin heikentavasti. Kun haastateltavilta kysyttiin esimerkiksi sit3,
minka he ovat kokeneet haastavimmaksi etatdihin siirtymisessa ja etatdiden tekemi-
sessd, vastauksissa oli havaittavissa melko vahva yksimielisyys. Haastateltavista suurin
osa oli sitd mieltd, etta yksinaisyys ja sosiaalisten kanssakdaymisten vaheneminen ja kol-
legoiden tapaaminen fyysisesti tyopaikalla on ollut yksi kaikkein haastavimmaksi koettu
asia etatdihin siirtymisessa. Tama oli my0ds yksi tarkein syy sille, etta toimistopaivat eta-

toiden rinnalla koettiin jatkossa tarkeana.

Rento jutustelu, satunnaiset kdytavakeskustelut ja esimerkiksi kuulumisten vaihtaminen
tybasioiden lisdksi kahvipoydassa tai palaverin alussa ovat vahentyneet tai jddneet ko-
konaan pois. Nama ovat asioita, mita ihmiset kokivat kaipaavansa. Apua ei ole my&dskaan

helppo pyytdaa niin kuin ennen, silla avun pyytdminen vaatii etdtdissa esimerkiksi
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soittamisen, sdhkopostin tai pikaviestin. Lisaksi toisen kuulumisista ei valttamatta tieda
juuri mitaan eika siitd, miten esimerkiksi kollegalla tai alaisella menee, silla kasvokkain
ndakeminen fyysisesti on erittdin vahaistd, jopa kokonaan kadonnut. Kahvitauot, jolloin
keskustellaan tyon ulkopuolisista asioista ovat erittdin tarkeita tyon paljouden ja kiireen

keskella monen mielesta.

Olen ekstrovertti ja kaipaan paljon sosiaalista stimulusta. Monissa etdpalave-
reissa mennddn suoraan asiaan ja jauhaminen tyékavereiden kanssa on jédnyt vié-
hemmidille. Normaalisti tapaan tyésséini paljon ihmisid, eiké verkossa tapahtuvat

kohtaamiset tunnu samalta. (H2)

Eisaa vastauksia kysymyksiin yhté nopeasti tehtaalta tai tybkavereilta. Sosiaalinen
kanssakdyminen tydkavereiden kanssa vihenee eikd oikein tiedd endd, mité kenel-

lekin kuuluu, koska kéytdvékeskustelut jéddvdt pois. (H26)

Taten haastateltujen kertomien kokemusten mukaan etat6illa on suuri vaikutus sosiaa-
lisuuteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja sita kautta tyohyvinvointiin. Kasvokkain
kollegoiden tapaaminen suurimmaksi osaksi tai kokonaan etatdihin siirryttya on vahen-
tynyt aivan minimiin, jopa kokonaan, jolloin keskustelut liittyvat suurimmalla osalla vain
tydasioihin. Taman vuoksi ylimaarainen kommunikointi on vahentynyt ja vapaampi kes-
kustelu, kuten kuulumisten vaihtaminen on vahentynyt reilusti ja ongelmien kanssa jou-
tuu painimaan pidempaan yksin. Apua on vaikeampi pyytaa tai ainakin korkeampi kyn-
nys kysya. Pitkdan jatkunut yksindisyys ja yhteenkuuluvuuden puute tai tunne siita, etta

sosiaalisuus toisten kanssa on minimissaan, vaikuttavat negatiivisesti tyohyvinvointiin.

6.3.5 Ty6elaman ja yksityiselaman yhteensovittaminen etatdissa

Etatyot nostivat vahvaan keskusteluun myds tydelaman ja yksityiseldman sovittamisen
ja etatoiden seurauksena myds niiden sekoittumisen keskendan aika ajoin. Tyon ja va-
paa-ajan erottaminen etdtdissa oli hankalaa ja moni koki sen kompastuskiveksi. Tahan

kuitenkin vaikutti myds omalta osaltaan voimassa olevat rajoitustoimet poikkeusoloista
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johtuen. TyoOasioista tulee herkasti keskusteltua enemman kotona, kun tyotkin tehddan
kotona eika stressaavia asioita tai ongelmia tule purettua kollegan kanssa toissa vaan

herkemmin kotona esimerkiksi puolison kanssa.

Kodin rooli on siis ikdvalla tavalla muuttunut, koska se ei ole t6ista irrallaan ja kotona
toita tehdessa tulee helposti hoidettua paivan aikana kotiaskareita ja t6itd sen vuoksi
tulee helpommin jatkettua iltapaivalla ja illalla. Tyopaivan jalkeen on vaikeampi rentou-
tua, kun on jatkuvasti samassa tilassa, eika koti valttdmattd tunnu samassa merkityk-
sessa kodilta kuin ennen. Yksi tarkea syy sille, etta etatoiden rinnalla toimistopaivat ovat
tarkeita, olikin juuri se, etta tyo ja vapaa-ajan voisi erottaa helpommin toisistaan. Taysin

etdtoissa nama sekoittuvat helposti ja vapaa-ajan ja tyon raja hamartyy huomaamatta.

Haastavinta on varmastikin ollut se, ettd etdtdihin siirtymisen myétd tyéot tuntuvat
olevan ldsnd arkena kellonympdiri ja téistd on vaikea pddstd irti. Kodin ja toimiston
vdlisen tyématkan jddtyd pois peséeron tekeminen téihin on hankaloitunut huo-

mattavasti. (H23)

Ty6eldaman ja yksityiselaman sekoittumiseen liittyen nousi kahdessa vastauksessa esiin
my0s se, ettd he ovat kokeneet viime kevaana 2020 etatdihin siirtymisen seurauksena
erityisen haastavaksi sen, etta lapset otettiin pois paivakodeista ja kouluista ja kaikki oli-
vat kotona. Tilanne oli hyvin epdvarma ja kaikki olivat todella varuillaan, jolloin myd&s
joidenkin vanhempien piti venya darimmilleen hoitaessaan seka toita etta lapsia samaan
aikaan kotona. Talloin tyonteko oli haastavaa ja daarimmilleen kuluttavaa, silla paivat
saattoivat venya padivan aikana tulleiden lukuisten katkojen vuoksi. Nyt kuitenkin samat
henkil6t kokivat tilanteen olevan parempi, silla lapset ovat palanneet kouluihin ja pdiva-

koteihin.

Ehdottomasti se, ettd minulla oli 4- ja 2-vuotiaat lapset kotona, koska he eiviit ra-
joitustoimien vuoksi olleet tuolloin pdivékodissa. Puoliso kévi pdivdt téissd kodin

ulkopuolella. Koin tekevdéni kahta kokopdivétyétd pddllekkéin. (H19)
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Positiiviseksi koettiin kuitenkin se, etta etatyot tuovat kaikkien elamaan joistakin haas-
teista huolimatta paljon joustoa. Jousto yksityiselaman/perhe-elaman ja tyoeldaman
valilla sekd parempi mahdollisuus sovittaa ne yhteen itselleen parhaimmilla tavoilla
olivatkin monelle haastateltavalle tarkea syy sille, etta etatdiden pitdisi olla jatkossakin

saannollisempaa kuin ennen.

Etatoiden seurauksena myos vapaa-aika on lisdantynyt ja harrastuksille on enemman ai-
kaa, silla tydmatkoihin ei tarvitse kayttdaa aikaa. TyOpdivan aikana on mahdollista pesta
myds esimerkiksi pyykit tai laittaa astianpesukone paalle ja aikaa jaa talloin ehka illasta
enemman muille itselleen tarkeille asioille ja perheelle. Lisdksi lapset on mahdollista
saattaa kavellen kouluun ja lasten palatessa koulusta kotiin, heidan ei tarvitse olla pitkaa
iltapdivaa yksin kotona. Nama kaikki ovat pienid, mutta erittdin tarkeita asioita kokonais-
hyvinvoinnin kannalta, jotka ovat myds suoraan yhteydessa tyohyvinvointiin. Ihminen on
kokonaisuus, ja mikali omaa hyvinvointia tukevia asioita kokee enemman tydpaivan ai-

kana, myo6s tydhyvinvointi on parempi.

Vapaa-aikaa on enemmdn, koska heti kun koneen laittaa kiinni niin voi alkaa
tekemddn muita juttuja. Ei tarvitse kdyttdd aikaa esim liikkumiseen. On myds ollut
kiva huomata, ettd omat tyétehtdvdt eivdt vaadi toimistolla olemista, vaikka
tyénantaja ndin perusteli aikaisemmin kun toivoimme mahdollisuutta
etdtydskentelyyn. Olemme myds oppineet hyédyntéimddn paremmin esim Teamsia,

mikdli olisi jédnyt tekemdttd ilman etdtéitd. (H15)

Se, kuinka vapaa-aikaan kéytettdvd aika on lisééintynyt. Lisdksi erittéin positiivinen
ylldtys on ollut se, ettd kaikki tyétehtdvdt ovat onnistuneet hyvin ja tehokkaasti
myés jatkuvassa etéitydssd alun totuttelun jdlkeen. Myés mahdollisuus joustavaan

tydpdivdn suunnitteluun on ollut positiivista. (H12)

Se miten hyvin ja vaivattomasti tyénteko kotoa kdisin sujuu. Zoom ja Team-kokouk-

set ovat myds osoittautuneet todella toimiviksi ja niiden kautta on helppo olla
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tiimiin yhteydessd. Liséksi tuntuu, ettd on enemmdn vapaa-aikaa/tunteja pdi-
vdssd, kun ei ole siirtymisid tydpaikalle ja takaisin. Nden myds lapsia enemmdn
kuin silloin jos tydskentelisin tyépaikalla, ja hienoa on, ettei koululaisen tarvitse

olla yksin kotona iltapdivisin koulun jédlkeen. (H7)

Vapaa-aikaa jéié enemmdn kun ei ole tyématkoja. Myéds ydunet on pidemmdit kun

aamusta voi halutessa nukkua pidempddn. (H10)
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli tutkia, miten Y-sukupolvi on kokenut koronapande-
miasta johtuvan etdtdihin siirtymisen ja etatdiden tekemisen tyéhyvinvoinnin nakdkul-
masta katsottuna. Tutkielman aihe on hyvin ajankohtainen, silla etatéihin siirryttiin no-
peasti ilman suurempia valmisteluja ja etatoihin siirtyi myos paljon sellaisia tyontekijoita

ja organisaatioita, joilla etatyosta ei ollut aiempaa kokemusta valttamatta lainkaan.

Tutkielman tutkimuskysymykseksi maariteltiin tutkielman alussa; Millaisia kokemuksia
Y-sukupolvella on etdtoiden vaikutuksesta heidén tyéhyvinvointiinsa? Tahan kysymyk-
seen on pyritty I0ytdamaan vastauksia seka teorian ettda empirian avulla. Teorian tueksi
tutkielmassa suoritetuilla sdhkdpostihaastatteluilla ja muutamalla kasvokkain tehdylla
haastattelulla saatiin kasaan 31 henkil6lta vastaukset, joiden avulla tutkitusta ilmiosta

saatiin syvallisempaa tietoa Y-sukupolven kertomien ajatusten ja kokemusten kautta.

7.1 Yhteenveto tutkielman tuloksista

Tyoéhyvinvoinnin nakokulmasta katsottuna haastatellut henkil6t kokivat tyéhyvinvoin-
tinsa paasaantoisesti parantuneen tai pysyneen vahintaankin ennallaan etatéiden seu-
rauksena, eli vaikutukset etdtdilla ovat olleet melko positiivisia. Tyontekijat osoittivat
vastauksissaan olevansa erittdin motivoituneita ja sitoutuneita tekemaan tyonsa eta-

toissa yhta hyvin kuin ennen ja toivoivat etatdille jatkoa my6s tulevaisuudessa.

Etatoihin siirtymisen seurauksena moni haastateltu henkilé6 on huomannut esimerkiksi
paljon positiivisia asioita ymparilladn, kuten sen, etta olo on ollut aiempaa virkeampi ja
energisempi seka toissa etta vapaa-ajalla ja keskittymiskyky ja tuottavuus ovat parantu-
neet entisestdan. Lisaksi monen haastatellun kokema aito itseohjautuvuuden tunne seka
mahdollisuudet ohjata ja vaikuttaa omaan tydhon enemman, ovat saaneet aikaan pa-

remmin tyon imua ja vaikuttaneet positiivisesti myds tyohyvinvointiin.
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Haastatteluihin  osallistuneista tyontekijoistd todella moni mainitsi tarkedna
voimavarana ja positiivisena tekijana etatoissda myos sen, ettd tydmatkaan ei tarvitse
kayttda turhaa aikaa ja on mahdollista nukkua aamulla hieman pidempaan ja vapaa-
aikaa jaa myos kayttoon enemman. lhmiset nauttivat erityisesti siitd, etta tydeldaman ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen on helpompaa etdtéiden tuoman joustavuuden ansiosta

ja tyota voi tauottaa omaan tahtiin, jopa pienen kavelylenkin merkeissa keskella paivaa.

Nailla kaikilla ylla esiin tuoduilla asioilla on kokonaisuuden kannalta suuri vaikutus
tyohyvinvointiin ja siihen, ettd tyén imua on mahdollista kokea etdtydssa
mahdollisimman paljon. Voidaan my0s todeta, etta kaikki tutkimuksissa esiin tullut on
tarkeaa juuri tutkielman kohderyhmana olevalle Y-sukupolvelle, silla kuten teoriassakin
on todettu, he kaipaavat juuri ehka kaikkein eniten vapautta ja vastuuta ollakseen par-
haimmillaan toissa. Heidan mielestdaan tarkeampaa on tehda tyot kunnolla ja ajoissa kun-
nialla, eika tarkkailla sitd, missa ja milloin tyot tehdaan. Teorian valossa my6s vapaa-ajan
ja tydelaman yhteensovittaminen ja suuri jousto on tarkeaa tyossa ja tyohyvinvoinnilli-
sissa asioissa. Kaiken kaikkiaan ndma kaikki etdatdiden mukana tulevat positiiviset asiat
eli tydn voimavarat auttavat merkittavasti vahentdamaan tyon vaatimuksien negatiivista

vaikutusta ja edistdvat tydn imun syntymista.

Melko moni haastatelluista henkil6istd, jotka kokivat tydhyvinvointinsa olevan etdtéiden
seurauksena edelleen hyvalla tasolla tai jopa parantuneen entisestdaan, mainitsivat kui-
tenkin ergonomian ja sosiaalisten kontaktien puutteen olevan etatdissa huono puoli. Ai-
van kuten teoriassakin Y-sukupolven kerrottiin kaipaavan sosiaalisuutta ja yhteenkuulu-
vuutta digitaalisuuden ymparille jonkin verran. Vahentyneet ihmiskontaktit ja normaali
kuulumisten vaihtaminen uupuvat, jolloin saattaa kokea enemman yksinadisyytta. Jutus-
telua ja hyvaa yhteishenkea on eniten ikava ja sitd, etta voi purkaa toissa kollegoiden
kanssa hankalia asioita ja tyohon liittyvia haasteita esimerkiksi kahvikupin daaressa, huu-
moria unohtamatta. Naihin asioihin olisi kuitenkin mahdollista puuttua esimerkiksi hyb-

ridimallilla, jossa toitda tehdaan seka etdtdissa ettda toimistolla. Kun nama olisivat
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tasapainossa keskendan, etatéiden hyddyt saattaisivat maksimoitua ja tyohyvinvointi

olisi entista parempaa.

Koko haastattelututkimukseen osallistuneiden henkildiden vastaajajoukossa oli vain
kolme henkil6a, jotka kokivat etdatdiden tekemisen vaikuttaneen heidan tyéhyvinvoin-
tiinsa negatiivisesti. Vaikutukset siita, ettd pelkastaan etatoihin siirtyminen ja etdtoiden
tekeminen olisivat ainoat syyt heikentyneelle tydhyvinvoinnille eivat olleet kuitenkaan
kovin selkeitd. Vastauksista nimittdin kavi ilmi, ettd suoranaisesti etatyot eivat ole se
ainut vaikuttava syy, vaan taustalla on muitakin syitd, jotka yhdessa vaikuttavat negatii-
visesti tyontekijan tyohyvinvointiin. Enemmankin yleinen maailmantilanne ja epdvar-
muus koronan vuoksi, jo ennen etatoita pitkdaan jatkuneen liiallisen tyokuorman aiheut-
tama uupumus ja epatasaisesti jakautuva tydkuorma ovat syitd, jotka ovat heikentdneet
ty6hyvinvointia etatdiden seurauksena. Suoraa yhteytta siis pelkadstaan sille, etta syy
olisi etatdissa, oli vaikea l0ytaa, silla osa syista esimerkiksi juonsi juurensa jo ajalle ennen
etatoita. On siis todettavaa, ettd kaikkien yhteisvaikutus on enemmankin ollut syyna hei-

kentyneelle tyohyvinvoinnille kuin pelkastdan se, etta tyot tehdaan etatoissa.

Vaikka siis paljon positiivista tydhyvinvointia ja muitakin myodnteisia asioita mukanaan
tuova etatyo toki tuokin mukanaan negatiivisiakin asioita ja JD-R mallin mukaisia tyon
vaatimuksia on |0ydettavissa useita, koetut tyon voimavarat ovat kuitenkin tutkimuksen
kohderyhmana olevan Y-sukupolven kokemina niin merkittavia, ettd ne heikentavat vaa-
timusten vaikutusta. Etatoissa syntyvaa tyon imua selittavat siis ensisijaisesti tyon voi-

mavarat, aivan kuten myds tyon vaatimukset ja tyon voimavarat mallikin perustelee.

Tietysti taytyy huomioida, ettd tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen kokeminen on
myo6s hyvin yksilollista ja tama tuli hyvin esiin myos haastatteluissa, joissa yksil6llisia
eroja nousi esiin. Kun tyohyvinvointia johdetaan, tulisi taman vuoksi molemmat, seka
tyon vaatimukset etta tyon voimavarat ottaa huomioon seka yksilotasolla etta tyoyhtei-
sotasolla. Vaikka kaksi tyontekijaa tekisi samalla nimikkeelld t6ita, heidan tyéolonsa ovat
samat, voivat heidan kokemuksensa poiketa kuitenkin toisistaan huomattavasti. Tama

kavi ilmi tutkimuksen tuloksissa, joissa toinen saattoi esimerkiksi kokea toisen
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voimavaran vaatimuksena, ja toisinpdin. Esimerkiksi joku kokee sosiaalisuuden puuttu-
misen vaatimuksena, mutta toinen taas kokee sosiaalisten kontaktien vahaisyyden voi-
mavarana, kun keskittyminen on parempaa eika ehka ole muutenkaan persoonana so-

siaalinen ja viihtyy yksikseen.

Ihminen taytyy myos huomioida kokonaisuutena ja muistaa, etta yleiseen hyvinvointiin
ja valillisesti my6s tyohyvinvointiin vaikuttavat monet asiat yhdessa. Tassakin tapauk-
sessa vallitsevat poikkeusolot ja sitd myoden tulleet rajoitustoimet vaikuttavat paljon ja
saattavat hamata myds sitd, mista heikentynyt tyohyvinvointi tai yleinen hyvinvointi oi-
keasti edes johtuu. Syyna ei tassakdaan monesti ole ei niinkdan pelkdstdaan etatyot vaan

yleinen maailmantilanne.
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7.2 Tulosten peilaus aiempaan tutkimukseen

Tarkasteltaessa kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa useimmin esitettyja asioita
liittyen Y-sukupolveen, etatoihin ja tydohyvinvointiin, voidaan niiden valilta [6ytaa paljon
yhtalaisyyksia seka hieman myds eroja taman tutkielman tutkimustulosten kanssa. Naita
kasitelldaan hieman tarkemmin tassa luvussa, peilaten taman tutkielman tutkimuksen tu-

loksia aiempaan tutkimukseen.

Kirjallisuus ja aiemmat tutkimukset osoittavat, etta Y-sukupolvi arvostaa tyoeldamassa
joustoa ja ty0elaman ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tama liittyy vahvasti myos eta-
tyohon, silla etatyd pystyy tarjoamaan helpommin néita asioita tyontekijoille kuin nor-
maali toimistoty0 tarkoilla tydajoilla. Nama ovat asioita, joista eritysesti Y-sukupolvi pi-
taa tai jopa vaatii tyoelamassa. Y-sukupolvi kokee olevansa jopa tuottavimmillaan eta-
toissa, koska talloin tyonteon aika ja paikka ovat vapaammin valittavissa juuri esimer-
kiksi henkilokohtaisten tarpeiden mukaan. Nama kaikki ylla tiivistetyt asiat kirjallisuuden
ja aiempien tutkimustulosten perusteella nousivat esiin myds taman tutkimuksen koh-

deryhmana olevan Y-sukupolven haastatteluvastauksissa.

Kirjallisuudessa esitettyja etatyon hyvia puolia, jotka voidaan maaritelld myds teoriassa
esitetyn JD-R mallin mukaisiksi, tyéhyvinvointia ja tyon imua lisdaviksi tyon voimava-
roiksi, l0ytyi my0s paljon yhtenevaisyyksia tassa tutkimuksessa saatujen tulosten kanssa.
Tallaisia asioita olivat esimerkiksi tasapainon I6ytaminen tyéeldaman ja yksityiseldaman
vélille ja mahdollisuudet tyoskennelld ajasta ja paikasta riippumatta. Myos se, ettd eta-
toissa on mahdollisesti parempi tyérauha ja tuottavuus on parempaa, mikd on ehdotto-

man tarkedaa myods tyohyvinvoinnin nakékulmasta katsottuna.

Kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa esitettyja etdatdiden huonoja puolia, jotka
voidaan maaritelld JD-R mallin mukaan tyon vaatimuksiksi ja jotka vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin heikentavasti, |6ytyi myds monia yhtenevaisyyksia taman tutkielman tutkimus-
tulosten kanssa. Tallaisia asioita esimerkiksi yksindisyyden tunne, sosiaalisen puolen va-
heneminen radikaalisti seka ylityot. Ylitdiden lisadntymisen seurauksena sekd kotona

etatdiden tekemisen seurauksena myos tyOaika ja vapaa-aika menevat helpommin
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sekaisin ja kodin palauttava vaikutus ei ole niin hyva. Etatoissa myds tydergonomian on
todettu seka kirjallisuudessa ettd aiemmissa tutkimuksissa seka tassa tutkimuksessa

saatujen vastausten perusteella huonommaksi.

Monien yhtalaisyyksien lisaksi myds eroja on |6ydettavissa, silla esimerkiksi kirjallisuu-
dessa nostettiin esiin etdatdiden huonona puolena kasvavat kulut, kuten sahkoélaskujen
suureneminen ja Internet maksujen suureneminen. My6s huoli urakehityksesta ja ase-
masta organisaatiossa oli nostettu esiin. Nama olivat asioita, joita tdman tutkielman tu-
loksista ei kuitenkaan voida nostaa esiin, joten eroja on myds nahtavissa, vaikkakin

melko vahan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kun tarkastellaan kirjallisuuden valossa etatoita, tyo-
hyvinvointia ja Y-sukupolvea, voidaan siellad esiin nousseiden asioiden todeta olevan hy-
vin pitkalti samassa linjassa haastattelututkimuksessa esiin tulleiden asioiden kanssa. Li-
saksi tutkimustulokset osoittava niin paljon positiivisia kokemuksia etatoistd, etta sen
vaikutukset ovat koettuun tyéhyvinvointiin enemman positiivisia kuin negatiivisia ja sen
seurauksena Y-sukupolvi kokee tyon imua etatoissa. Etatdissa tyon imun kokeminen on
tarked voimavara. Etatyot ovat siis saaneet Y-sukupolvelta positiivisen vastaanoton ja he
padsaantoisesti pitavat etatoista, jopa vaativat sitd myos jatkossa, aivan kuten teorias-

sakin nousi esiin.

7.3 Tulosten kdaytannon merkitys

Tutkimus tuotti paljon tarkeaa tietoa etatyon tuomista vaikutuksista tyohyvinvointiin liit-
tyen Y-sukupolven nakokulmasta katsottuna. Tutkimuksen tuloksia voisi kdytdnnossa
hyodyntaa esimerkiksi organisaatioissa, joissa etdatyon jatkoa koronapandemian jalkeen
pohditaan ehka parhaillaan. Tata tutkimusta tehdessa etatydsuositus on vield voimassa
ja tarkkaan ei ole tietoa siita, milloin |ahityéhdn on mahdollista palata. Syksy on mahdol-
lisesti se aika, jolloin Iahityd olisi aikaisintaan mahdollista, mutta on kuitenkin mahdol-

lista, etta etatyot jatkuvat vielda pidempaankin tilanteen niin vaatiessa. Etatyot tulevat
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varmasti joka tapauksessa pysymaan organisaatioissa mukana lahityohon paluun jal-
keenkin jossain maarin ja etatydsta on varmasti tulossa uusi normaali tydelamassa seka
koronapandemian vuoksi, ettd myds teknologian kehittymisen ja ihmisten halukkuuden

vuoksi.

Uusi normaali, eli etatoiden pysyvyys olisi kuitenkin tarkea ottaa huomioon kdytannossa.
Tyopaikoilla tulisi huomioida hyvin etatyohon liittyvat tyon vaatimukset seka voimavarat
ja se, loytyyko niiden valiltd enemman hyotya kun haittaa tuova tasapaino, jossa jokainen
osapuoli on tyytyvdisempi kuin ennen. Lisdksi kokemukset eri-ikdisten tyontekijoiden
siirtymisesta etatoihin olisi tarked huomioida, silla vanhemmat tyontekijat eivat valtta-

matta nauti etatoista samalla tavalla kuin esimerkiksi Y-sukupolvi.

Tutkimuksen perusteella saadut tulokset puhuvat paljon sen puolesta, ettd etatyot ovat
tuoneet padsaantoisesti positiivista tydhyvinvointia ja tyon imun kokemuksia tyonteki-
joille. Etatoilla on ollut suuri merkitys muun muassa ihmisten kokemuksiin siitd, etta hei-
dan vapaa-aikansa on lisdantynyt, perhe-elama on ollut paremmin sovitettavissa tdiden
kanssa yhteen ja tehokkuus ty0ssa on ollut parempaa. Samaan aikaan tietyt tekijat, jotka
tuovat haasteita etatoiden tekemiseen ja vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin tu-

lisi huomioida kokonaisuutena.

Tulosten perusteella etatoita pitaisi siis tyontekijoiden ja organisaatioiden halukkuuden
mukaan ehdottomasti lisata jatkossa, myos koronapandemian jalkeen. Yrityksissa olisi
syyta kayda lapi jatkossa etdtoiden tekemisen pelisddnnot ja mahdollisuuksien mukaan
tehda etatdiden tekemisesta uusi normaali ja mahdollinen tapa tehda t6ita, mikali tyon-
tekija nain toivoo. Tietysti yksilolliset kokemukset tulisi ottaa huomioon siita, etta joku ei
koe etdtoita lainkaan itselleen sopivaksi siind missa toinen nauttii etatoista. Jokaiselle
tulisi antaa mahdollisuus tehdda mahdollisimman hyvin tyonsa silla tavalla, mika heille
parhaiten itselleen sopii. Joillekin kuitenkin etdtyot sopivat paremmin, joten myds hei-

dan toiveensa tulisi tulevaisuudessa kuulla, silld tahan saakka kaikki ovat padsaantoisesti
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tyoskennelleet saman mallin mukaan siten, ettd tyot tehdaan toimistolla ja etatyot ovat

harvinaisempia.

Kun tyontekijoille annetaan vapautta tyonteon paikan (ja ajan) suhteen, heillda on mah-
dollisuus my6s parempaan tyohyvinvointiin, koska tyota voi enemman tehda itselleen
sopivimmalla tavalla. Tama on koko yrityksen nakokulmasta katsottuna merkittava etu
monien asioiden kannalta, silla esimerkiksi tehokkuus lisdantyy, sairauspoissaolot viahe-
nevat ja sitoutuminen organisaatioon saattaa nousta merkittavasti joustavuuden ja va-
pauden ansiosta. Tyontekijat kokevat, etta heihin luotetaan, tekevatpa he tyonsa toimis-

tolla, kotona tai kirjastossa.

Vaikka siis etatyot olisi aiheellista nostaa uudeksi normaaliksi jokaisessa yrityksessa,
missa tietotyd mahdollistaa niiden tekemisen, taytta vapautta ei kuitenkaan varmasti ole
mahdollista sallia. Siitd huolimatta joustava etatdiden ja lahitéiden yhdistaminen olisi
mahdollisesti kaikkein paras lopputuloksen kannalta. Mediassa esiin noussut kasite hyb-
ridimallista olisi mahdollisesti hyvin toimiva ja ottaisi huomioon seka etatoita toivovat
tyontekijat ettd myos ne, jotka tyoskentelevat mieluummin toimistolla. Kun tyotd on
mahdollista tehda valilla esimerkiksi kotoa kasin ja valilla toimistolta, ne antavat toisil-
leen vastapainoa ja virkistavat tyontekijoita paivittdisten rutiinien ja valilla raskaankin ar-

jen keskella.

Organisaatioissa tulee etdtdiden laajentamisessa suurissa maarin ottaa huomioon kui-
tenkin se, ettd myds organisaation tukea tarvitaan enemman erindisissa asioissa. Tallaisia
ovat esimerkiksi se, ettd organisaatioiden tulisi huolehtia siitd, etta tyontekijalla on er-
gonomia kohdillaan myds kotona ja tydvadlineet muutenkin kunnossa ja toimivia. Tama
vahentdd myohemmassa vaiheessa ilmenevia fyysisida ongelmia esimerkiksi niskakipuja
ja paansarkya, mika voi aiheuttaa pidemmalla aikavalilla suuriakin ongelmia tyontekijalle
ja kustannuksia tydnantajalle. Moni my6s koki sosiaalisuuden olevan minimissaan eta-
toissa, minka vuoksi olisi tarkeaa, ettda myos etatdissa huolehdittaisiin sosiaalisesta tu-

esta, vuorovaikutuksesta ja yhteydenpidosta, jotteivat tyontekijat tuntisi liikaa
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yksindisyytta, mikd voi huomaamattaan aiheuttaa esimerkiksi turhaa masennusta ja tur-
hia kuluja my6s yritykselle terveydellisista syistd johtuen. Etatoihin siirtyvaa tyontekijaa

ei siis sovi unohtaa, padinvastoin.

7.4 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen aineisto koostui Y-sukupolven edustajista, joten tutkimuksen tuloksia ei ole
mahdollista yleistaa eri ikdluokkiin. Vastaajajoukko oli idltdan hyvin samanlainen ryhma,
mika siis heikentda tutkimustulosten yleistettavyytta. Aineisto edusti siitd huolimatta hy-
vin erilaisissa tyopaikoissa ja asemissa tyoskentelevia ihmisia ja vastaajia oli molemmista
sukupuolista melko tasaisesti. Myds tyokokemus vaihteli muutamasta kuukaudesta use-

ampiin vuosiin, joten aineisto oli hyvin monipuolista ja vaihtelua I6ytyi tarpeeksi.

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidulla haastattelulla sahkdpostitse ja kasvokkain.
Tama tapa kerata aineistoa antoi kummallakin tavalla haastatelluille, tavasta riippumatta
mahdollisuuden tuoda omia mielipiteita esiin avoimesti. Lisaksi haastatellut henkil6t sai-
vat vastata rauhassa haastattelukysymyksiin, eika heille aiheutunut haastattelijan lasna-
olosta paineita. Haastatellut saivat avata rauhassa ajatuksiaan kirjallisesti ja lahettaa vas-
taukset haastattelijalle luottamuksellisesti tai vaihtoehtoisesti kertoa luotettavasti omat
ajatuksensa haastattelukysymyksiin daneen. Etenkin sahkopostitse saatiin kasaan paljon
tarkeaa ja syvallistakin tietoa ja pohdintoja aiheesta, silla kynnys oli ehkd matalampi kir-
joittamalla avata ajatuksia ja antaa arkojakin ja henkilokohtaisia mielipiteita anonyymim-

min kuin kasvotusten.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee se, etta aineiston analyysivaiheessa on esitetty run-
saasti suoria lainauksia haastateltujen henkil6iden antamista vastauksista. Suorat lai-
naukset valittavat myos haastateltavan oman “danen” lukijalle saakka. Luotettavuuteen
vaikuttaa positiivisesti my0Os se, ettda haastattelurunko on huolellisesti mietitty etuka-

teen ja siind on esitetty lisakysymyksia, joiden avulla on saatu tarkentavia ja syvallisia
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vastauksia, jolloin lyhyet muutaman sanan tai lauseen vastaukset eivat olleet mahdolli-

sia.

Haastattelut toteutettiin myos silloin, kun etatoita oli tehty paasaantoisesti jo melkein
vuoden verran. Talléin aineistoon saadut vastaukset sisaltdavat kattavan kokemuksen
etatyostd ja sen tuomista ajatuksista ja syvallisempadkin kokemusta sen vaikutuksista

ty6hyvinvoinnillisiin tekijoihin on mahdollista saada.

On kuitenkin mahdollista, etta tutkimuksen tuloksiin saattaa vaikuttaa jonkin verran se,
ettd tassa tilanteessa etatoihin ei ole siirrytty niin sanotusti vapaaehtoisesti. Olosuhteet
pakottivat hyvin nopeasti ihmiset etatoihin ja monelle taysin uuden tilanteen eteen.
Vastaukset voisivat olla taten hyvinkin erilaisia, mikali etdatdiden tekeminen olisi ollut
vapaaehtoisempaa. Taman tutkimuksen vastaajista myos suurin osa teki etatyota joka
pdiva, joten on tarked huomioida se, ettd etdatyon tuomat kokemukset voivat vaihdella

suuresti riippuen siitd tehdaanko sita kokopaivaisesti vai osittain.

7.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tieteelliselle tutkimukselle tyypillista on, ettd aiheesta nousee esiin mahdollisia
jatkotutkimusehdotuksia. Luonnollinen vaihtoehto jatkotutkimukselle olisi esimerkiksi
aineiston laajentaminen. Talld tavalla olisi mahdollista saada vieldkin kattavampia ja
yleispatevampia tuloksia valittuun aiheeseen liittyen. Yleispatevampia tuloksia olisi
mahdollista saada esimerkiksi siten, ettd haastattelujen otanta olisi laajempi, silla pel-
kdstadn Y-sukupolvea koskevan haastatteluaineiston perusteella yleistyksia ei ole mah-

dollista tehda muiden ikaluokkien osalta.

Otantaa voisi laajentaa esimerkiksi siten, etta se laajennettaisi koskemaan myds esimer-
kiksi X-sukupolvea. X-sukupolveen vertaaminen voisi olla erittdin mielenkiintoista ja suu-
riakin eroja saattaisi ilmeta etdtoiden ja tyohyvinvoinnin kokemuksista, silla X-sukupolvi

on hieman perinteisempas, ei niin digitaalista sukupolvea ja on tottunut enimmakseen
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perinteiseen konttorityoskentelyyn eika vaadi niin paljon joustoa kuin nuorempi suku-
polvi. Lisaksi vanhemman sukupolven digitaidot ovat heikommat, mika voi etatdissa
nousta ongelmaksi. Ndin voisi syntya kiinnostavia eroja, joita voisi vertailla keskenaan ja
niista tehda laajempia johtopaatdksia eri sukupolvien valilla. Vaihtoehtoisesti tutkimus

voitaisiin laajentaa koskemaan myds kaikkia tyéelaman sukupolvia.

Tutkimus olisi mahdollista laajentaa koskemaan myds niitd, jotka eivat ole pystyneet
siirtymaan etatodihin. Olisi mielenkiintoista selvittaa, miten he ovat kokeneet tyohyvin-
vointinsa tallaisena aikana, kun suurin osa on siirtynyt etatoihin ja heidan on "taytynyt”
jatkaa normaalisti t6issa tilanteesta huolimatta. Olisi kiinnostavaa selvittaa, ovatko he
kokeneet esimerkiksi motivaatiossa laskua, halua vaihtaa alaa tai tyopaikkaa jne., mikali
nykyinen tydpaikka tai ammattiala ei mahdollista etatéita myoskaan tulevaisuudessa.
Tutkimus voitaisiin tdassa kohtaa toteuttaa esimerkiksi tietylle sukupolvelle tai kaiken

ikaisille, sukupolveen katsomatta.

Jatkotutkimusehdotuksena olisi myos selvittdaa etatdiden ja tyohyvinvoinnin yhteytta
tyonantajan ja esimiehien nakdkulmasta. Olisi kiinnostavaa saada tietaa tarkemmin, mil-
laisia hyotyja ja haittoja etdtoistd on seurannut organisaatiotasolla. Ovatko hyodyt esi-
merkiksi olleet todellisuudessa suuremmat kuin haitat. Etatyot kuitenkin ovat melko var-
masti vahentdneet sairauspoissaoloja ja lisdinneet melko laajasti yleista hyvinvointia, jo-
ten vaikutukset ovat ehkd merkittavia myos tyonantajan nakdkulma huomioiden. Esi-
miesnakokulmasta tarkasteltuna etdtyot ovat tuoneet varmasti haasteita etdjohtamisen

vuoksi, joten myds tama nakokulma olisi tutkimukselle otollinen.

Jatkossa kun etatyo tulee varmasti lisddntymaan merkittavasti organisaatioissa, olisi tar-
ked tutkia myds esimerkiksi sitd, miten etaty6 vaikuttaa tyohyvinvointiin pidemmalla ai-
kavalilla katsottuna. Aiheuttaako se kenties monina vuosina jatkuneena enemman kui-
tenkin haittaa kuin hyotya ja koetaanko voimavarat ja vaatimukset enda tasapainoisena
toisiinsa nahden. Tutkimus kuitenkin antoi viitteita siita, etta etatyon vaatimukset liittyi-

vat esimerkiksi sosiaalisen puolen vahenemiseen ja vyksindisyyden tunteiden
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kokemiseen seka tyon ja vapaa-ajan sekoittumiseen. Toisaalta taas etatyohon liittyvat
voimavarat, kuten joustavuus, tyérauha ja omaan tyohon hyvat vaikutusmahdollisuudet
ovat sellaisia tekijoita, jotka omalla osallaan parantavat tyohyvinvointia. Olisi siis tarkea
selvittdd, miten ndma vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat Y-sukupolven, sekd myos

muidenkin sukupolvien kokemuksiin tyéhyvinvoinnista pidemmalla aikavalilla.

Kaiken kaikkiaan jatkotutkimusehdotuksia aiheeseen on paljon, silld aiheena etatyot
ovat niin ajankohtainen ja aiheena se voidaan laajentaa moneen eri suuntaan. Tyohy-
vinvointi on kuitenkin tarkea pitda mielessa, silla se saattaa helposti unohtua, mika voi
koitua lopulta kuitenkin organisaatioissa suureksikin ongelmaksi sivuuttaessa sen. Tyo-
hyvinvointi pystytdaan kuitenkin helposti ottamaan eri jatkotutkimuksiin mukaan ja ndin

saada arvokasta tietoa myos pidemman aikavalin vaikutuksista.



72

Lihteet

Bakker, A., B, Demerouti, E. & Verbeke, W. (2004). Using the job demands-resources
model to predict burnout and performance. Human Resource Management, 43,

(1), 83-104. https://doi-org.proxy.uwasa.fi/10.1002/hrm.20004

Bakker, A., B. (2008). Work engamenet: An emerging concept in occupational health
psychology. Work & Stress, 22, (3), 187-200.
https://doi.org/10.1080/02678370802393649

Bakker, A., B. (2015). A Job Demands: Resources Approach to Public Service Motivation.
Public Administration Review, 75, (5), 723-732. https://doi-
org.proxy.uwasa.fi/10.1111/puar.12388

Bordi, L., Okkonen, J., Makiniemi, J-P. & Heikkilda-Tammi, K. (2018). Communication in
the Digital Work Environment: Implications for Wellbeing at Work. Nordic
journal of working life studies 8: 3. DOI:10.18291/njwls.v8iS3.105275

Buitendach, J., H. & Moola, M., A. (2011). Coping, Occupational Wellbeing and Job
Satisfaction of Nurses. Journal of Psychology in Africa. 21: 1, 43-52. DOI:
10.1080/14330237.2011.10820428

Carolyn, A., M. (2005). From high maintenance to high productivity: What managers
need to know about Generation Y. USA: Emerald Group Publishing Limited 37:
1, 39. DOI:10.1108/00197850510699965

Haapakoski, K., Niemeld, A. & Yrjola, E. (2020). Lasna etdna: Seitseman oppituntia

tulevaisuuden tyoelamasta. Alma Talent Oy.

Herbison, G. & Boseman, G. (2009). Here They Come — Generation Y: Are You Ready?

Journal of Financial Service Professionals 63: 3, 33



73

Hope, J. (2020). Working from home. Follow these tips for successful remote work.

Executive Management 21: 9, 8-8. https://doi.org/10.1002/dap.30722

Garg, A, K & Rijst, J. (2015). The benefits and pitfalls of employees working from home:
study of a private company in south Africa. Corporate Board: Role, Duties &

Composition 11: 2, 36-49. DOI:10.22495/cbv11i2art3

Gerke, S. (2006). If | cannot see them, how can | lead them? Industrial and commercial

training, 38, (2), 102-105. https://doi 10.1108/00197850610653171

Grant, A, M., Christianson, M, K. & Price, R, H. (2007). Happiness, Health, or
Relationships? Managerial Practices and Employee Well-Being Tradeoffs.
Academy of Management Perspectives, vol 21, no 3, 51-63.

https://doi.org/10.5465/amp.2007.26421238

Grant, C. A., Wallace, L. M., & Spurgeon, W. C. (2013). An exploration of the
psychological factors affecting remote e-worker’s job effectiveness, well-being
and work-life balance. Employee Relations, 35, (5), 527-546. https:// doi 10.11
08/er-08-2012-0059

Hakanen, J. (2004). Tyduupumuksesta tyon imuun: tyéhyvinvointitutkimuksen ytimessa
ja reuna-alueilla. Tampereen yliopistopaino. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/136585/Hakanen_Tyouupumuk

sesta_tyon_imuun.pdf

Hakanen, J. (2011). Tyén imu. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://www.ttl.fi/wp-
content/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf



74

Hakanen, J., & Perhoniemi, R. (2012). Tyon imun ja tyduupumuksen kehityskulut ja
tarttuminen tyotoverista toiseen. Tyoterveyslaitos. Noudettu 13.06.2021
osoitteesta https://www.julkari.fi/bitstream/han dle/10024/134953/Ty6n%

20imun%20ja%20tyduupumuksen%20kehityskulu.pdf?sequence=1

Hietala, H., Hurmalainen, M. & Kaivanto,. K. (2019). Tyésopimus ja ehdot
erityistilanteissa. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://verkkokirjahylly-
almatalent.fi.proxy.uwasa.fi/teos/CADBHXDTEB#kohta:4((a0)((a0)((7c)((20)TY((d
6)SOPIMUKSEN((20)TEKEMINEN((20)JA((20)ERITYISEHDOT((20)(:4.7((20)Ty((f6)s
kentelypaikka((20)(:4.7.1((20)Et((e4)ty((f6)((20)/piste:b4

Kaifi, Belal., A., Wageeh, A., N., Nile, M., Khanfar & Maryam M. Kaifi (2012). A Mul- ti-
Generational Workforce: Managing and Understanding Millennials. Interna-
tional Journal of Business and Management 7: 24, 89.

DOI:10.5539/ijbm.v7n24p88

Kauhanen, J. (2016). Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana. Noudettu
13.06.2021 osoitteesta https://www.ellibslibrary.com/fi/book/978-952-246-
396-8

Lesener, T., Gusy, B. & Wolter, C. (2019). The job demands-resources model: A meta-
analytic review of longitudinal studies. Work and Stress, 33, (1), 76-103.
https://doi.org/10.1080/02678373.2018.1529065

Luscombe, J., Lewis, I. & Biggs, H., C. (2013). Essential elements for re- cruitment and
retention: Generation Y. Emerald Group Publishing Limited 55: 3, 274-275.
DOI:10.1108/00400911311309323

Manka, M-L. & Manka, M. (2016). Tyohyvinvointi. Alma Talent Oy. Noudettu
13.06.2021 osoitteesta https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.proxy.uwasa.
fi/teos/BAXBBXAUGGBJXAB#/kohta:TY((d6)HYVINVOINTI((20)/piste:b1574



75

Meier, J., Stephen, A., & Mitchell, C. (2010). Generation Y in the Work- force:
Managerial Challenges. The Journal of Human Resource and Adult Learning 6: 1,
69. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta http://www.hraljournal.com/Page/8%20
Justin %20Meier.pdf

Makela, L., Tanskanen, J., Pensar, H. & Kangas, H. (2020). Success of Change
Management and Its Relationship on Remote Workers” Well-Being in Times of
COVID-19. Economics, Business & Organization Research Conference. Noudettu
13.06.2021 osoitteesta https://www.eborconference.com/downloads/rome/

abstract.pdf

Makikangas, A., Mauno, S. & Feldt, T. (2017). Tykkaa tyosta: Tydhyvinvoinni
psykologiset perusteet. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://www.
ellibslibrary.com/fi/book/978-952-451-837-6

Nieminen, K. (2020). Tyopaikan lait ja tyésuhdeopas 2020. Noudettu 13.06.2021
osoitteesta https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.proxy.uwasa.fi/teos/
DABBJXDTEB#kohta:Ty((f6)paikan((20)lait((20)ja((20)ty((f6)suhdeopas((20)2020
((20)

Orsila, R., Luukkala, T, Manka, M-L & Clas-Hakan, N. (2011). A New Approach to
Measuring Work-Related Well- Being. International Journal of Occupational
Safety and Ergonomics 17:4, 341-359.https://doi.org/10.1080/10803548.
2011.11076900

Piha, K,. & Poussa, L. (2012). Dialogi. Paremman tyéelaman puolesta. Talentum.



76

Pinzaru, F., Vatamanescu, E., Mitan, A., Savulescu, R., Vitelar, A., Noaghea, C. & Balan,
M. (2016). Millennials at Work: Investigating the Specificity of Generation Y
versus Other Generations. Management Dynamics in the Knowledge Economy,
4:2,173-192. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://www.researchgate.net/
publication/304782589 Millennials_at_Work_Investigating_the_Specificity_of

Generation_Y_versus_Other_Generations

Ristikangas, M-L. & Ristikangas, V. (2010). Valmentava johtajuus. WSOY.

Salminen, A. (2011). Julkisen toiminnan johtaminen: hallintotieteen perusteet. Edita.

Schaufeli, W. & Bakker, A. (2004). Job demands, job resources, and their relationship
with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organizational

Behavior 25: 3, 293-315. DOI:10.1002/job.248

Schaufeli, W. (2012). Work Engagement. What Do We Know and Where Do We Go?
Romanian Journal of Applied Psychology 14: 1, 3-10. Noudettu 13.06.2021
osoitteesta https://www.researchgate.net/publication/230580677_ Work_
Engagement_What_Do_We_Know_and_Where_Do_We_Go_Work_Engagemen

t_in_Everyday_Life Business_and_Academia

Skurak, H,. H.,Malinen, S., Naswall, K. & Kuntz, J. (2018). Employee wellbeing: The role
of psychological detachment on the relationship between engagement and
work-life conflict. Economic and Industrial Democracy 42: 1, 116-141.

DOI:10.1177/0143831X17750473

Tulgan, B., & Carolyn, A. (2001). Managing generation Y: Global Citizens Born in the

Late Seventies and Early Eighties. HRD Press.

Tulgan, B. (2009). Not everyone gets a trophy: How to manage generation Y. Unit- ed

States of America: John Wiley & Sons.



77

Vesterinen, P-L. & Suutarinen, M. (2011). Y-sukupolvi ty6(elama)ssa. Hansaprint Oy.

Viitala, R. (2014). Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Noudettu
13.06.2021 osoitteesta https://www.ellibslibrary.com/fi/book/978-951-37-
6358-9

Vilkman, U. (2016). Etdjohtaminen: Tulosta joustavalla ty6lla. Alma Talent Oy. Noudettu
13.06.2021 osoitteesta https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.proxy.uwasa.fi/
teos/DAEBIXCTEB#kohta:3((20)Esimiesten((20)kokemat((20)haasteet((20)et((e4
)johtamisessa((20)(:Sitouttaminen((20)yritykseen((20)ja((20)yrityksen((20)kultt
uuriin((20)/piste:b4

Vlyas, L. & Butakhieo, N. (2020). The impact of working from home during COVID-19 on
work and life domains: an exploratory study on Hong Kong. Policy Design and

Practice, 4: 1, 59-76. https://doi.org/10.1080/25741292.2020.1863560

Wang, B., Liu, Y,. Qian, J. & Parker, S, K. (2020). Achieving Effective Remote Working
During the COVID-19 Pandemic: A Work Design Perspective. Applied Psychology
70: 1, 1-44. https://doi.org/10.1111/apps.12290

Watson, ., & Lightfoot, D. J. (2003). Mobile working with Connexions. Facilities,
Facilities, 13/14, (21), 347-352. https://doi 10.1108/02632770310508006

Wiethoff, C. (2004). Management Basics: Managing Generation X. Indiana Li- braries
23:2, 54. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://scholarworks.iupui.edu/
handle/1805/1343

Yeaton, K.(2008). Recruiting and Managing the ‘Why?’ Generation: Gen Y. The CPA
Journal, 78: 4, 69-70. Noudettu 13.06.2021 osoitteesta https://www.thefree
library.com/Recruiting+and+managing+the+%27why%3F%27+Generation%3A+
Gen+Y-a0178351335



78

Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Teen pro gradu -tutkielmaani Vaasan yliopistossa henkilostdjohtamisen maisteriohjel-
massa. Tutkielmassani tutkimukseni kohteena on koronapandemian vuoksi suurissa
maarin lisdantynyt etatyo ja siihen liittyvat kokemukset tyohyvinvoinnista Y-sukupolven

kokemina.

Tutkimusaineistot kerdaan tekemalld sahkdpostihaastattelut niille Y-sukupolveen kuulu-
ville tydntekijoille, jotka ovat siirtyneet etatdihin poikkeusolojen vuoksi. Haastattelut to-
teutetaan maaliskuun 2021 aikana. Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja haastat-
telut analysoidaan ja raportoidaan anonyymisti, jolloin nimeadsi tai mitdadn antamiasi

henkilokohtaisia tietoja ei tulla nakemaan tutkielmassa.

Toivoisin, etta osallistuisit tutkimukseeni ja vastaisit esittamiini haastattelukysymyksiin
mahdollisimman kattavasti ja tarkasti, jotta saisin mahdollisimman laajan aineiston tut-
kielmani tueksi. Toivoisin, etta ehtisit antamaan vastauksesi keskiviikkoon 31.3.2021
mennessa. Haastattelukysymykset 16ydat sahkdpostin viestikentasta seka myos Word -
liitetiedostosta. Haastatteluun vastaaminen on siis mahdollista suoraan tahan sahko-
postikenttdan vastaa -toiminnon kautta tai halutessasi voit vastata haastattelukysymyk-

siin myos Word -dokumenttiin ja Iahettda vastauksesi minulle liitteena tiedostona.

Vastaan mielellani, mikali sinulle tulee jotain kysyttavaa tarkemmin. Minut tavoittaa pu-

helimitse tai viestilla numerosta X.

Kiitos avustasi ja vastauksistasi!

-Anna-Riikka Ringvall
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Taustatiedot:

o Mita teet tyoksesi ja miten kauan olet tehnyt tata tyota?
e Onko sinulla aiempaa kokemusta etatoista ennen poikkeusoloja?

e 0 Jos on, miten usein olet tehnyt etatoita ja onko se ollut saannollista
(esimerkiksi tietyt toimistopaivat ja tietyt etdpaivat joka viikko/kuu-
kausi)?

e Jos et ole tehnyt etdtoita ennemmin, miksi et ole tehnyt?

e Minkd verran haluaisit jatkossa tyoskennelld etdna (poikkeusolojen jalkeen)?

Kertoisitko myos miksi ajattelet ndin?

1. Ajatuksia etatoista yleisesti

e Oletko tuottavimmillasi etatdissa vai tyopaikalla? Miksi juuri ndin?

e Millaisessa tyOympadristossa teet etdatyot kotona? Onko sinulla esimerkiksi
ty6huone?

e Millainen on tavallinen etatydpaivasi? Aloitatko esimerkiksi pdivasi samaan ai-
kaan kuin mennessasi tyopaikalle ja teetkd saman pituisen tyopaivan myos
etatoissa? Pidatkd kunnon taukoja etdtdissa pdivan aikana?

e Mikd on ollut etadtéihin siirtymisessa ja etatdiden tekemisessa sinulle kaikkein
haastavinta?

o Mika on etatoihin siirtymisessa ja etatdiden tekemisessa yllattanyt sinut positii-

visesti?

2. Tyohyvinvointi etatoissa

e Millaiseksi koet oman tydhyvinvointisi etatdissa ja miten etatyot ovat vaikutta-
neet tyohyvinvointiisi positiivisella tai negatiivisella tavalla? Kertoisitko myds

miksi koet ja tunnet juuri ndin?
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Jos etatyot ovat vaikuttaneet ty6hyvinvointiisi jollain tavalla negatiivisesti, ko-
etko hyvinvoinnin heikentyneen vain etdtdiden seurauksena vai vaikuttavatko
mahdollisesti myds muut rajoitustoimet ndina poikkeusaikoina yleiseen hyvin-
vointiisi ja sita kautta myds tyohyvinvointiin heikentavasti?

Millaiset asiat lisddvat tyohyvinvointiasi etatdissa? (esimerkiksi joustavuus
tyOajassa ja paikassa, tydmatka, tyoelaman ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
tyorauha, tekniikka jne.)

Millaiset asiat vaikuttavat heikentadvasti tyohyvinvointiisi etatdissa? (esimerkiksi
ty6ajan ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, ty0ajan venyminen, tekniikka, ergo-
nomia, tydyhteison puuttuminen, meteli jne)

Miten etatyot ovat vaikuttaneet jaksamiseesi toissa ja vapaa-ajalla? Koetko jak-
savasi paremmin toissa vai tuntuuko, etta tdéiden tekeminen on raskaampaa?
Miten etatyoskentelyd on tuettu tyopaikallasi? Onko tyopaikallasi tehty asioita,
jotta tyohyvinvointi parantuisi tai pysyisi vahintadan ennallaan vaikka tyot

tehddan etatoissa?

Muita ajatuksia etatoista ja tydhyvinvoinnista? Vapaa sana:

Kiitos!



