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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Kevéailla 2020 koronavirus COVID-19 muutti tydeldmid merkittévisti, kun pandemian
leviamisen estimiseksi monet suomalaiset siirtyivét nopealla aikataululla toimistoilta eté-
téihin. Suomessa ndhtiinkin ennen ndkemaiton digiloikka, kun tyontekijét siirtyivét virtu-
aalisten ty0- ja kokousvilineiden ddreen estiékseen viruksen levidimisen. Arviolta jopa
59 % suomalaisista tyollisisté siirtyi tekemédn etétoitd ja lukema oli EU-maiden suurin
(Eurofound 2020, 5). Etdtyobuumin ennustetaan muuttavan suomalaista tyoelimaa pysy-
visti, silld yli puolet koronakriisin aikana koteihin siirtyneista tyontekijoistd haluaa tehdi
etdtoitd myos jatkossa (Yle.fi 5.4.2020).

Etityoskentely on yleistynyt voimakkaasti kuitenkin my0s ennen koronakriisié:
vuonna 2008 vain joka kymmenes (9 %) palkansaajista teki etitditd Suomessa, kun taas
vuonna 2018 sité teki jo ldhes kolmannes (28 %) (Sutela, Parnédnen & Keyrildinen 2019,
251-254). Yhé useampi tyOnantaja tarjoaakin mahdollisuutta etdtyohon, mikéli vain
tyontekijan tydonkuva ja tyotehtivit timén sallivat. Etdtyon tekeminen on lisddntynyt sitd
mukaan, kun tieto- ja viestintdteknologia on kehittynyt yhd paremmin joustavaa tyOnte-
koa palvelevaksi. (Ruohomaiki: Etityopdiva.)

Etity0 tarjoaa joustavuutensa ansiosta etuja sekd tyontekijille ettd tyonantajalle. Eta-
tyOoskentelyyn yhdistetddn usein esimerkiksi tyon tuottavuuden parantuminen: etdtyon on
todettu parantavan tyon tuottavuutta 13 %. Lisdksi etityontekijit jaksavat tehdd muita
tyontekijoitd pidempid tyopdivid kuormittumatta. (Bloom, Liang & Zhuchun 2015, 165.)
Tyo6n tuottavuuden ja organisatorisen tehokkuuden parantumisen néhdédédn olevan tulosta
tyOaikojen pidentymisestd seki tyontekijéiden hyvinvoinnin lisddntymisestd. Esimerkiksi
tyOn ja vapaa-ajan helpompi yhteensovittaminen lisdé tyontekijéiden jaksamista ja paran-
taa ndin tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd. (Heinonen 2007, 17; Ruohomiki: Etdtyopéivi,
Pyorid 2011, 394; Wicks 2002, 673.)

Etatyd on myos kilpailuetu tyonantajille (Pollit 2006, 5; Offstein, Morwick & Kos-
kinen 2010, 33), silld se on esimerkiksi ympéristo- ja turvallisuusteko tyomatkaliikenteen
vihenemisen takia (Fortum.fi 8.2.2019; Mann, Varey & Button 2000, 675; Pyoria 2011,
393; Ruohomiki2019; Wicks 2002, 6), keino tilakustannusten sdistimiseen (Pyorid 2011,
393; Ruohoméki: Etityopdivd) sekd mahdollisuus maantieteellisesti laajalle rekrytointi-

alueelle (Heinonen 2007, 18; Ruohomiki: Etityopdivd; Offstein ym. 2010, 34).



Etityoskentely lisdd my0s tyontekijoiden sitoutumista tydnantajaansa (Uskelin 2007, 32,
Bloom ym. 2015, 165).

Kaikki etitydskentelyn vaikutukset eivit ole kuitenkaan positiivisia. Koronakriisin
aikana Suomessa lanseerattiin jopa termi “etdtydapatia”. Silld kuvataan tunne-elimaa,
jossa sekoittuu tylsistyminen, erillisyyden kokemus seké tyon intensiivisyydesti johtuva
stressaantuminen sekd uupumus. (Hs.fi 20.5.2020.) Etityo lisdé ylitdiden tekemista ja su-
mentaa tyon ja vapaa-ajan eroa, miké lisdd etityon intensiivisyyttd (Grant, Wallace &
Spurgeon 2013, 531-532). Liséksi etityd saattaa johtaa sosiaalisen tuen heikkenemiseen
sekd lisdtd eristdytyneisyyden tunnetta (Vilkman 2016, 20; Mann ym. 2000, 682, 679;
Ruohoméki: Etdtyopdivé). Etityoskentely saattaa heikentdd myos tyontekijoiden ja joh-
don vilistd vuorovaikutussuhdetta (Bergum 2009; Rauramo 17.10.2018; Virolainen
2010) sekd tyontekijoiden oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia (Cooper & Kurland
2002; Golden, Veiga & Dino 2008; Mann ym. 2000; Ruohomaéki: Etityopdiva).

Uusien etitydskentelykokemusten my6td yhd useampi tyOnantaja onkin herdnnyt
miettimiin etityoskentelyn tarjoamia mahdollisuuksia, ja etdtydskentelyn ennustetaan
olevan jatkossa joustava vaihtoehto perinteiselle tyOpaikkatyoskentelylle myds COVID-
19-viruksen aiheuttaman poikkeustilan jélkeen (SK.fi 19.7.2020). Koronakriisi tekikin
etidtyoskentelystd yhden Suomen suosituimmista puheenaiheista, ja ndin ollen myds ajan-

kohtaisen tutkimusaiheen: etitydskentelyn lisddntyessd on ajankohtaista ja tarkeda tutkia,

1.2 Tutkimuksen tavoite, aineisto ja rajaukset

Tédmin pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, onko etdtyoskentelylld yhteys
sddnndllisesti etdtoitd tekevien ylempien toimihenkildiden tyétyytyvdisyyteen. Tutkimuk-
sen ldhtokohtana on etdtydskentelystd ja tyotyytyvdisyydestd aiemmin tehty kirjallisuus,
jonka 10ydoksid testataan tdmén tutkimuksen aineistossa eli Ty0- ja elinkeinoministerion
ja Tilastokeskuksen kerddmissd vuosien 2015 ja 2016 Tydolobarometreissa. Tutkimuksen
tarkoituksena onkin selvittds, ovatko aikaisemmin havaitut yhteydet tutkittavien ilmidi-
den vililla tilastollisesti osoitettavissa myds tdmén tutkimuksen aineistossa.
Ty6olobarometrilla tutkitaan muun muassa suomalaisten tyontekijoiden toiden orga-
nisoimista, vaikutusmahdollisuuksia, tyokykya seki tydeldman kehittymistd. Viimeisim-
missd kyselyissd on kysytty my0s palkansaajien etityoskentelystd. Tydolobarometri va-
likoitui tutkimuksen aineistoksi, koska sen laajuus antaa hyvian mahdollisuuden tulosten

luotettavalle yleistdmiselle koskemaan koko Suomen palkansaajia kaikilla sektoreilla.



(Tyd- ja elinkeinoministerié 2016, 4, 131; Tyo- ja elinkeinoministerié 2017, 10, 125.)
Aineistoksi valikoitui vuosien 2015 ja 2016 tutkimustulokset, koska ne ovat uusimmat
vapaassa tutkimuskdytdssd olevat aineistot Tampereen yliopiston ylldpitimastd yhteis-
kuntatieteellisen tietoarkiston Aila palveluportaalissa.

Tutkimuksen aihe on rajattu kisittelemédan etityon ja tyotyytyviisyyden vélistd yh-
teyttd. Tutkimuksessa ei tutkita mitd on etdtyOskentely, vaan etdtyoskentelyn tarkaste-
lussa keskitytddn yleiseen kisitteen ja ilmion kuvailuun. Tutkimuksessa ei my0skaan tut-
kita mitd on tyotyytyvéisyys, vaan keskitytdén siithen vaikuttavien tekijoiden eli tyotyy-
tyvéisyystekijoiden kuvailuun aikaisemman tutkimuksen perusteella. Tyotyytyvéisyyste-
kijoiden médrittelyssé sekd tutkittavien muuttujien valinnassa on hyddynnetty erityisesti
Herzbergin kaksifaktoriteoriaa (1971), silld se on yksi tunnetuimmista tyotyytyvaisyytti
selittdvistd siséltdteorioista, ja se ottaa hyvin huomioon tydskentelyolosuhteet tyotyyty-
mattomyytté selittdvind tekijoina.

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole mydskdin selvittdd onko etdtyon ja tyotyytyvéi-
syyden vililld kausaliteettia. TyStyytyvéisyys on ilmidné niin abstrakti ja monitahoinen,
ettei ole mielekésti etsid kausaliteettia sen ja etityOskentelyn vililld. Aineiston pohjalta
ei voida nimittdin yksiselitteisesti osoittaa, ettd etidtyoskentely olisi ainoa selittivd muut-
tuja tyotyytyvéisyydessid tapahtuvien muutosten taustalla. Ndiden juurisyiden selvittdmi-
seen tarvittaisiin laajempaa tutkimusta ja erilainen tutkimusote. Tutkimuksen péétavoite
el ole my0Oskadin tutkia sitd, onko etitydskentelylld positiivinen vai negatiivinen vaikutus
tyOtyytyviisyyteen, vaan tarkoitus ennen kaikkea tutkia onko yhteys ylipdétinsa osoitet-
tavissa tilastollisesti.

Tutkimusaineisto on liséksi rajattu koskemaan vain ylempid toimihenkildita, silld
etity0 on kaikista yleisintd heidén keskuudessaan. Kuten Tydolobarometrien aineistosta
muodostetussa taulukossa 1 nikyy, vuosina 2015-2016 etétdita tekiviat Suomessa kaytin-
nossa padasiassa ylemmaét toimihenkildt. Heistd noin 38 % teki etdtoitd paivittdin, viikoit-
tain tai kuukausittain. Muilla palkansaajaryhmillé etityoskentely oli huomattavasti harvi-
naisempaa — esimerkiksi tyontekijoilld vastaava lukema oli vain 2,6 %. (Tilastokeskus &
Ty06- ja elinkeinoministerio, 13.07.2018; Tilastokeskus & Ty0- ja elinkeinoministerio,

29.3.2018.)



Taulukko 1. Etityoskentely vuosien 2015-2016 Tyoolobarometreissi

Ylemmiit Alemmat

Etityoskentely toimihenkilot toimihenkilot Tyontekijit Yhteensi
Piivittiin N 63 27 6 96

%  6,1% 2,1 % 0,6 % 2,9%
Viikoittain N 203 77 12 292

% 19,8% 5,9 % 1,3 % 8,9 %
Kuukausittain N 127 50 7 184

% 124% 3.8% 0,7 % 5,6 %
Satunnaisesti N 213 141 32 386

% 20,7% 10,8 % 3.4 % 11,8 %
Ei lainkaan N 421 1011 893 2325

% 41,0% 77,4 % 94,0 % 70,8 %
Yhteensé N 1027 1306 950 3283

% 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Rajaamalla tarkastelu vain ylempiin toimihenkil6ihin, voidaan myds oletettavasti paran-
taa vastausten vertailukelpoisuutta, silld ylempien toimihenkildiden tyonkuvissa ja tyo-
tehtdvissd on paljon samankaltaisuutta. Ylempid toimihenkilditd ovat ne palkansaajat,
joilla on korkeakoulututkinto ja jotka soveltavat ty0ssédén laajaa teoreettista tietoaineistoa.
He osallistuvat roolissaan myos organisaation paatoksentekoon tai toimivat paitoksente-
koa sivuavissa ohjaus-, valvonta-, kehittely- tai palvelutehtdvissa. Roolissa korostuu suuri
itsendisyys ja vastuullisuus. Ylemmit toimihenkil6t voivat toimia lisdksi johtamistehti-
vissd. (Tilastokeskus 1989, 15.)

Tutkimuksessa vertaillaan lisdksi vain paivittdin, viikoittain ja kuukausittain etityds-
kentelevien ryhmid, minkd vuoksi vain satunnaisesti tai ei lainkaan etitydskentelevit on
rajattu pois aineistosta. Rajauksen tarkoituksena on pitdé vertailtavien ryhmien vastaus-
médrit suurin piirtein samansuuruisina luotettavan vertailun varmistamiseksi ja tutkimus-
otoksen vastausjakauman suoristamiseksi.

Nadiden rajausten myo6td tutkimuksen perusjoukoksi rajautuu vuosien 2015 ja 2016
Tyo6olobarometrien aineistosta 393 vastaajan otos, joka muodostuu péivittdin, viikoittain
ja kuukausittain etitydskentelevistd ylemmistd toimihenkildistd. Taulukossa 1 tdmé otos

on korostettu harmaalla pohjaviérill4.



1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdanto on tutkimuksen ensimmaéinen pééluku ja tyon johdatteleva osa. Siind avataan
tarkemmin, miksi etdtyOskentelyn yhteys on valikoitunut tutkimuksen aiheeksi ja miksi
aiheen tutkiminen on tirkedi ja ajankohtaista. Johdannossa kerrotaan myos lyhyesti tut-
kimuksen aineistosta ja siihen tehdyistd rajauksista, jotta lukijalla olisi riittavét taustatie-
dot tutkielman tulosten tulkitsemiseen.

Toisessa pédédluvussa keskitytddn tutkimuksen teoreettisen viitekehykseen, jossa ava-
taan sekd etdtyOskentelyd ettd tyOtyytyvaisyyttd ilmidind sekd asetetaan tutkittavat hypo-
teesit ndiden vélisistd yhteyksistd. Hypoteesien asettamisessa tutkijan taustaoletuksena on
ollut, ettd etdtyoskentelylld on yhteys etityontekijoiden kokemaan tyGtyytyviisyyteen ja
télle on etsitty vahvistusta aikaisemmasta tutkimuksesta ja kirjallisuudesta. Hypoteeseiksi
on nostettu esiin ne 16ydokset, joiden mukaan etitydskentelylld on vaikutusta erityisesti
vat muuttujat aineistosta.

Tutkimuksen kolmas péddluku “tutkimuksen toteutus ja menetelmét” taustoittaa tut-
kimuksen toteuttamisen vaiheita. Luvussa avataan lyhyesti tutkimuksen metodologiaa,
tilastollisia menetelmié seka valittuja muuttujia, jotta lukijalla olisi riittdvésti taustatietoa
ymmartad tutkimuksessa tehtyjd valintoja ja sen rajoituksia.

Tutkimuksen neljds pddluku siséltdd tyon empiirisen osuuden, joka muodostuu ai-
neistoa kuvailevasta analyysista ja hypoteesien testaamisen tuloksista. Jokaisesta hypo-
teesista johdetut apuhypoteesit ja niiden testaamiseksi tehtyjen tilastollisten testien tulok-
set esitellddn omissa alaluvuissaan.

Tutkimuksen viidennessé pdédluvussa, johtopédatoksissd, taas analysoidaan tutkimus-
tuloksia teorian valossa. Luvun tarkoituksena on liittda tutkimustulokset osaksi laajempaa
tyOtyytyviisyyden johtamisen kontekstia. Tassd luvussa yhdistyvét teoria, tutkimustulok-
set sekd tutkijan oma pohdinta.

Tutkimuksen kuudes ja viimeinen luku on yhteenvetoluku, joka tiivistia tutkimuksen
keskeiset tulokset. Siind arvioidaan myds tulosten validiteettia ja reliabiliteettia, seka esi-
tetddn mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

Tutkimusraportin liitteisiin on lisdksi sijoitettu kaikki sellainen tietoaines, jota ei ole
haluttu tutkimuksen rakenteen selkeyden vuoksi sijoittaa varsinaiseen tekstiin. Liitteissd
on esitelty tarkemmin tutkimuksen muuttujien taustalla olevat Tydolobarometrin kysy-

mykset seki esitetty kaikkien tehtyjen tilastollisten testien tulokset taulukkomuodossa.






2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Etityoskentely kisitteend ja ilmiona

Etityolle ei ole kidsitteend vakiintunut yhta tiettyd mairitelmaé, vaikka ilmiond se on yhd
useammalle suomalaiselle tuttu. Historiallisesti etdtyolld on tarkoitettu pelkdstdan kotona
tyOnantajalle tehtyé palkkatyotd, mutta nykyisin késiteelld tarkoitetaan kaikkea varsinai-
sen paityOpaikan ulkopuolella tehtévad tyotd. Etityon kanssa kdytetdan kuitenkin suju-
vasti rinnakkain my®s joustotyon, litkkkuvan tyon, monipaikkaisen tyon, hajautetun tyon,
virtuaalityon ja e-tyon késitteitd. Niille kaikille on kuitenkin yhteisti ajan ja paikan jous-
tot. (Kandolin, Tuomivaara & Huhtanen 2010, 68; Koroma, Hyrkkdnen & Rauramo 2011,
6, 68; Tuomivaara & Ruohomaiki: Etityopaiva.)

Tyoolobarometrissa etityolld tarkoitetaan tydpaikan ulkopuolella tehtidvadd ansio-
tyOté, jonka tekemisestd on sovittu tyonantajan kanssa. Toitd voidaan Tydolobarometrin
maiiritelmén mukaan tehda etéind joko kotona, tyOnantajan eri toimipisteissd ja tydkoh-
teissa sekd asiakkaiden luona tai matkoilla. Etétyo6ll4 ei tarkoiteta kuitenkaan niin sanottua
liikkkuvaa tyoté, jossa tyontekijd on esimerkiksi linja-autonkuljettajan tai asentajan lailla
jatkuvasti liikkkeessd. (Ty0d- ja elinkeinoministerio 2019, 114.)

Etityoté tehdddnkin usein monipaikkaisesti kotona, julkisissa tiloissa tai asiakkaiden
luona. Etdtyontekijit voivat liikkkua myds ajasta ja paikasta riippumatta usein vapaasti.
Olennaista on, ettd tyotd voisi tehdd my06s varsinaisella tyopaikalla. Etdty6ssd monesti
my6s muut tyotiimin jdsenet tydskentelevit yhtd aikaa hajautetusti eri paikoissa, minka
vuoksi tiimin jésenet ovat toisiinsa yhteydessa virtuaalisesti. (Koroma ym. 2011, 6; Tuo-
mivaara & Ruohoméki: Etityopéivd; Rauramo 17.10.2018; Vilkman 2016, 13—14.)

Suomalaisista yrityksistd noin 29 % etétoitd voi tehdd vapaasti niin halutessaan il-
man, ettd etdtdiden tekemisté rajoitettaan milldédn tavalla. Usein kuitenkin etdtyoskentelya
rajoitetaan etityopdivien miérid rajaamalla. (Praecom 2019, 4.) Yleisimmin etdtoité teh-
dédn sdannollisesti, mutta osa-aikaisesti — esimerkiksi aina kerran viikossa. Etédtdissé tyot
voidaan usein sovittaa omaan aikatauluun sopiviksi. Osa ty0std voi sijoittua toimistoai-
kaan, mutta tyontekija voi halutessaan ty0skennelld omaan eldméntapaansa ja rytmiinsi
sopivasti. Pddasia on, ettd tyot tulevat tehdyksi, ei silld missd ja milloin tyontekijd tyon
suorittaa. Etityollé tarkoitetaankin usein tydjarjestelyitd, jossa tyontekijd voi valita tyos-
kentelynsé ajan ja paikan omien tarpeidensa mukaan, vaikkakin etdtyontekijén oletetaan
usein olevan tavoitettavissa normaalien tydaikojen puitteissa. (Uskelin 2007, 32; Vilkman

2016, 13—14; Tuomivaara & Ruohomaiki: Etdtyopiiva.)



Etdjohtamisella tarkoitetaan etéityon johtamista, eikd sitd pideti erityisend johtamisen
muotona. Kyse ei ole myoskéén etdisestd johtamisesta tai sen puutteesta, vaikka néin
usein luullaan. Etdjohtamisessa onkin kyse yhti lailla ihmisten johtamisesta ja myds eti-
tyontekijoilld on tarve ldsna olevalle johtamiselle ja esimiesty0lle. Fyysinen etdisyys vaa-
tii vain uudenlaisia johtamiskéytintojé, silld etityOssd kasvokkaisia tapaamisia esimiehen
kanssa on usein vihemman kuin ldsnitydssd. Johtajilta vaaditaankin uudenlaisia keinoja
johtaa ilman kasvokkaisia kohtaamisia. Etdjohtamisessa korostuu tavoitteilla johtaminen,
yhteisollisyyden tukeminen, tyontekijoiden tietoinen kohtaaminen seké yksilollisten tar-
peiden tunnistaminen. Etdjohtaja onkin tiivistetysti suunnan ndyttdjd, yhteistyon kehittdja
sekd toiminnan koordinoija. (Rauramo 17.10.2018; Vilkman 2016, 15.)

Etityoskentelyn yleistyminen oli pitkdén maltillista. Vuonna 1997 vain 4 % palkan-
saajista teki etétditd, vuonna 2003 vastaava lukema oli 6 % ja vuonna 2008, 9 %. 2010-
luvulla etétydskentelyn yleistyminen kuitenkin nopeutui, silld vuonna 2013 lukema oli jo
18 % ja vuonna 2016 etitoitd teki jo 32 % kaikista palkansaajista. Erityisesti viikoittainen
etiatyoskentely yleistyi ndind vuosina, kuten myos etityd valtion sektorilla. (Sutela ym.
2019, 251-254; Tyo- ja elinkeinoministerion 2017, 95, 102.)

Tamain tutkimuksen aineistossa tarkastellaan vuosina 2015-2016, joiden aikana kai-
kista palkansaajista etédtditd teki vdhintdédn satunnaisesti noin 29 % (taulukko 1). Etityds-
kentely ei ole kuitenkaan yhti yleisti kaikissa palkansaajaryhmissd. Vuosina 2015-2016
tyontekijoistd vain 6 % teki etdtoitd vahintddn satunnaisesti, kun taas ylemmilld toimi-
henkil6illa vastaava lukema oli jopa 59 %. Alemmista toimihenkilGistd etdtoitd teki va-
hintddn satunnaisesti noin neljdnnes. Etatydskentely onkin yleisintd ylemmilld toimihen-
kiloilla, joista sddnnollistd etityotd (pdivittdin, viikoittain tai kuukausittain) teki noin 38
%. (Tilastokeskus & Tyo- ja elinkeinoministerid 13.07.2018; Tilastokeskus & Tyo- ja
elinkeinoministeri6 29.3.2018.)

Saddnnollinen etitydskentely oli vuosina 2015 ja 2016 suurin piirtein yhtd yleista eri

ikdisilld ylemmilld toimihenkil6illd ja eri sukupuolilla (taulukko 2).



Taulukko 2. Ylempien toimihenkiloiden etityoskentely aineistossa'

Ylemmait toimihenkil6t Etityoskentely

Paivittdin Viikoittain Kuukausittain Yhteensa
Sukupuoli N % N % N % N %
Mies 43 19 % 111 49% 74 33 % 228 100 %
Nainen 20 12 % 92 56 % 53 32 % 165 100 %
Tka
alle 34-vuotias 7 11 % 31 47% 28 42 % 66 100 %
35-44-vuotias 21 17 % 62 50% 41 33 % 124 100 %
45-54-yuotias 20 16 % 71 56 % 36 28 % 127 100 %
55+ vuotias 15 20 % 39 51% 22 29 % 76 100 %
Toimiala
Teollisuus/rakennus/kaivos 3 5% 33 57T% 22 38 % 58 100 %
Yksityiset palvelut 31 16 % 95 50% 65 34 % 191 100 %
Valtion palvelut 11 16 % 38 55% 20 29 % 69 100 %
Kuntien palvelut 18 25 % 35 49% 19 26 % 72 100 %
Muut/sekalaiset 0 0% 2 67% 1 33 % 3 100 %
Tyopaikan koko
1-9 tyontekijaa 10 26 % 15 40% 13 34 % 38 100 %
1049 tyontekijaa 24 19 % 68 53% 37 29 % 129 100 %
50-199 tyontekijaa 17 17 % 45 45% 38 38 % 100 100 %
200+ tyontekijaa 12 10 % 73 59% 39 32 % 124 100 %
Yhteensa 63 16 % 201 51 % 127 33 % 391 100 %

Kuten taulukosta kdy ilmi miehilld ja yli 55-vuotiailla paivittidinen etdtyoskentely on hie-
man muita ryhmié yleisempéd, mutta muuten erot ovat hyvin pienid. Ylemmit toimihen-
kilot tekevit paivittdistd etéityotd eniten alle 10 tydntekijén tyOpaikoissa, kun taas harvi-
naisinta péivittdin etdtyon on suurissa yli 200 tyontekijan yrityksissd. Yleisintd paivittéi-
nen etitydskentely on lisdksi kunnissa ja harvinaisinta teollisuuden alalla. (Tilastokeskus
& Tyo- ja elinkeinoministerio 13.07.2018; Tilastokeskus & Ty6- ja elinkeinoministerio

29.3.2018.)
2.2 Tyoétyytyviisyys ja sen ilmenemismuodot

Tyotyytyvéisyys on yksi yleisimmistd mittareista, joilla seurataan tyontekijoiden tyOhy-
vinvointia. Tyotyytyvéisyyden mittaamista pidetddn tarkednd, koska tyytyvéiset ja siséi-
sesti motivoituneet tyontekijat voivat tyytyméttomid paremmin ja ovat terveempid, luo-
vempia ja tehokkaampia. Tdma nédkyy lopulta my0s yrityksen tuloksessa. Tyotyytyvii-

syyttd mitataan usein vuosittaisissa henkiloston tyOtyytyviisyyskyselyissd, joiden

! Etityoskentelyn jakautuminen taustamuuttujittain Tydolobarometrien aineistossa vuosina 2015-2016.
(Tilastokeskus & Tyd- ja elinkeinoministerio 13.07.2018; Tilastokeskus & Tyo- ja elinkeinoministe-
ri6 29.3.2018).
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tuloksia kdytetddn johtamisen ja paatoksenteon tukena. Kyselyissd tyypillisesti kysytdén
tyontekijoiltd, kuinka tyytyvéisid he ovat tyohonsa asteikoilla 1-10. (Martela & Jarenko
2014, 6, 17; Warr 1999, 396.)

Tyotyytyviisyys ei ole kuitenkaan yksi yhtendinen kokonaisuus, minké vuoksi tal-
laiset tyotyytyviisyyttd hyvin karkealla tasolla mittaavat kysymykset eivit mittaa sitd par-
haalla mahdollisella tavalla. Koska myds tyd on yhdistelma fyysisid ja sosiaalisia tehté-
vid, on myos tyOtyytyvdisyys usean eri tekijan summa. TyOtyytyvdisyys onkin monita-
hoinen ilmid, minkd vuoksi sen tutkimiseen tarvitaan monimutkaisempia kyselyita ja use-
ampia muuttujia. Tarkemmilla kysymyksilla saadaan kohdennetumpaa tietoa siitd, mitka
tekijat tyossd lisddvit tyotyytyvdisyyttd ja mitkd vihentdvit sitd. Nédiden osatekijoiden
pohjalta voidaan taas muodostaa nikemys tyontekijén kokonaistyytyviisyydestd. (Locke
1969; Warr 1999, 396; Weiss 2002.) Yksi listaus tyOtyytyviisyyteen vaikuttavista osate-

kijoistéd on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Tyotyytyviisyyden osatekijit?

Mahdollisuus kontrolliin

- Tyontekijoiden oma harkintavalta
- Pdéatoksentekovapaus

- Itsendisyys

- Valvonnan puuttuminen

- Itseohjautuvuus

- Osallistuminen péitod

-sentekoon

- Valinnanvapaus

Mahdollisuus tietojen ja taitojen kayttoon

* Taitojen ja arvostettujen ominaisuuksien hyddyntdminen
* Tarpeellisten taitojen kerryttdminen

Tyon tavoitteet ja vaatimukset

*Tyon ja tehtdvien vaatimukset

*Mairéllinen ja laadullinen tyonkuorma

* Arvioitavat vaatimukset

*Resurssien asettamat reunachdot

*Rooliin liittyvét vastuut

* Konfliktit vaatimusten kesken

+Konfliktit tyon ja perheen vaatimusten valilla
*Normatiiviset vaatimukset

2 Warr 1999, 396-397
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Ty6n vaihtelevuus

* Tyon sisdllon vaihtelevuus
* Tyon tekopaikkojen vaihtuvuus
* Tarvittavien taitojen vaihtelevuus

TyOympariston selkeys

*Selkeit pelisddnnot

* Palautteenanto

* Tieto tulevaisuuden suunnitelmista ja niiden yksiselitteisyys
*Tieto odotetusta toiminnasta ja kdytoksesta

*Selked tehtdviankuva ja roolitus

Riittdva taloudellinen toimeentulo

* Tulotaso
*Palkan suuruus
* Taloudelliset resurssit

Fyysinen turvallisuus

* Vaarojen puuttuminen

*Hyvit tyoskentelyolosuhteet
*Ergonomiset tyoskentelyvilineet

* Turvallinen lampétila- ja melutaso

Johdon tuki

* Johdon antamat huomionosoitukset
* Esimiehen tuki

* Tydskentelyd tukeva hallinto

* Tuloksellinen johtajuus

Mahdollisuus kanssakdymiseen

* Yhteydenpidon maéré, tiheys ja laatu
e Riittédva yksityisyys

*Hyvit suhteet kollegoihin
*Sosiaalinen tuki

*Hyvai viestintd

Sosiaalinen status

*TyOn arvostus yhteiskunnassa

* Ammatillinen arvovalta

* Tyonantajakuva ja tyotehtdvien tirkeys yhteiskunnassa
*Henkilon oma arvio tyon tarkeydesta

* Virkaika

*Muiden auttaminen

* Tyon merkityksellisyys

*TyOn arvostaminen itse

Alan tutkimuskentéssa ei kuitenkaan ole yhteistd konsensusta siitd, mika on tyotyytyvéi-
syystekijoiden suhde toisiinsa sekd yleiseen tyotyytyviisyyteen. Yhden ldhestymistavan
ongelmaan tuovat psykologisten motivaatioteorioiden sisdltoteoriat, joiden tarkoituksena
on selvittdd, mikd ithmisid motivoi erimerkiksi tyontekoon. Niiden mukaan tyotyytyvéi-
syyteen johtavat osatekijit ovat sellaisia, jotka tyontekijd kokee palkitsevina, tyydyttd-
vind ja mieleisini. (Rollinson 2008, 206; Weiss 2002.)
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Yksi tapa tarkastella tyotyytyviisyyttd on myds jakaa tyotyytyviisyyden osatekijét
hygieniatekijoihin ja motivaatiotekijoihin (Rollinson 2008, 206). Tama tapa pohjautuu
Herzbergin (1971, 71-74) kaksifaktoriteoriaan, jonka tarkoituksena on osoittaa, ettéd tyo-
tyytyvdisyyteen ja tyOtyytyméttdmyyteen johtavat eri tekijét, silld tyytymattomyyttd ai-
heuttavat tekijét lisddvét vain harvoin tyotyytyvéisyyttd. Kuviossa 1 havainnollistetaan

ndiden kahden faktorin vilista suhdetta

Tyytymattomyys A

Hygieniatekijiit
Palkka
Tyosuhteen varmuus
Tydskentelyolosuhteet
Esimiessuhteen ja johtamisen laatu
Yrityspolititkka ja hallinto
Sosiaaliset suhteet

Puute

Neutraali tila: ei tyytymattomyytta, muttei tyytyvaisyyttakdan 4

Motivaatiotekijiit
Saavutuksen tunne
Arvostus
Vastuu
Ty6 itsessdan
Kehittymis-ja ylenemismahdollisuudet

Puute

Tyytyviiisyys

Kuvio 1. Hygienia- ja motivaatiotekijoiden suhde?

Hygieniafaktori voidaan nimittdd myds toimeentulo- ja tydilmastofaktoriksi, silld monet
hygieniatekijdt liittyvit tyontekijan ulkoiseen tyoympiristoon (Herzberg 1971, 71-74).
Hygieniatekijoitd ovat muun muassa palkka- ja tydsuhde-edut, tydpaikan sosiaaliset ja
fyysiset olosuhteet sekéd tydpaikan toimintapolititkka ja hallinto (Hakanen 2009, 28).
Naitd tekijoitd parantamalla voidaan ehkiistd tyytyméattomyyttd tai vihentdd sitd, mutta

niiden kautta ei pystytd luomaan tyOtyytyvéisyyttd tai motivaatiota. Parannukset

3 Rollinson 2008, 206
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neutraaliin suhteeseen tyon tekemiseen. (Herzberg 1971, 71-74.)

Herzbergin (1971) teorian toinen faktori on motivaatiofaktori, joka kuvaa tyotyyty-
viisyyden ldhteitd. Motivaatiofaktorin elementit liittyvit itse tyOtehtdvédn ja sen kautta
syntyviin saavutuksiin, tunnustuksiin, vastuunkantoon ja kehittymiseen (Rollinson 2008,
206). Motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi aikaansaamisen ja tyon tulosten kokeminen,
vastuun tunteminen, mahdollisuus kehittyd tydssd ammatillisesti, tyon vaihtelevuus sekéa
arvostuksen ja tunnustuksen saaminen tehdystd tyostd (Hakanen 2009, 27-28). Toisin
kuin hygieniatekijéiden puuttuminen, ei motivaatiotekijéiden puuttuminen automaatti-
sesti tarkoita tyytymédttomyyttd: innostumaton ja motivaationpuutteesta kérsiva tyontekija
el vélttimatta ole tyytymiton tyohonsd vaan voi suhtautua sithen neutraalisti. (Rollinson
2008, 206.)

Sutela, Parndnen ja Keyrildinen (2019, 321-322) ovat tutkineet sitd, mitkd Herzber-
gin kaksifaktoriteorian hygienia- ja motivaatiotekijit ovat eniten yhteydessd suomalaisten
yleiseen tyotyytyviisyyteen. Tutkimuksen mukaan tyStyytyvéisyyteen vaikuttavat eniten
tyontekijoiden kehittymismahdollisuudet, tyotehtidvien siséltd, ammattitaidon arvosta-
mien, mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison toimintaan, esimiehen johtamistapa, tyopaikan
sosiaaliset suhteet, tyotilat sekd tyoturvallisuusasioiden késittely. Erityisesti kehittymis-
mahdollisuuksilla ndyttdd olevan vahva yhteys yleiseen tyotyytyvédisyyteen, kuten my0s
tyotehtdvien sisdllolld ja ammattitaidon arvostuksella. Toisaalta tyytyvéisyydella tyotiloi-
hin tai tyoturvallisuuteen ei tutkimuksen mukaan ole yhti suoraviivaista yhteytta yleiseen
tyOtyytyviisyyteen. Tdimé on myds linjassa Herzbergin (1971) teorian kanssa, silld ulkoi-
set hygieniatekijét vaikuttavat piddasiassa tyotyytyméattomyyteen.

Tyotyytyviisyystekijoiden lisdksi tyotyytyviisyyttd voidaankin arvioida myds tyon
herdttimien tunteiden ja niiden voimakkuuden kautta (Locke 1969). Tétd tukee myds
Weissin (2002) ndikemys siitd, ettd tyotyytyvaisyystekijoissd on oikeastaan kyse vain yk-
sittdisistd muuttujista, joita vasten arvioidaan ihmisten asenteita tyotd kohtaan. Locken
(1969) mukaan tyotyytyvaisyys onkin mielihyvii ja tyotyytymattdmyys mielipahaa tuot-
tava emotionaalinen tila, joka syntyy odotusten ja saavutusten vilisestd suhteesta. Tyon-
tekijdn suhtautumista tyon eri osa-alueisiin voidaan mitata esimerkiksi kolmeakselisen

tunnemittariston avulla (kuvio 2).
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Innostus Ahdistus
Mielihyvé Mielipaha
Viihtyvyys Masennus

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin kolme ulottuvuutta*

Tunnemittaristossa hyvinvointia arvioidaan mielihyvian ja mielipahan lisdksi viihtyvyy-
den ja ahdistuksen seki innostuksen ja masennuksen tunteiden kautta, ja muutokset tyon
osatekijoissd aiheuttavat liikettd jokaisella tunneakselilla. Myos tietyt tyon osatekijat liit-
tyvét voimakkaasti tiettyihin tunnereaktioihin - esimerkiksi ty0ympéristo liitetdén usein
tyostressiin. Puhutaankin erdénlaisista stressitekijoistd, joiden vaikutusta tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen mitataan tunnistamalla mihin tunneakselin nega-
titviseen loppupisteeseen — ahdistukseen, mielipahaan vai masennukseen — tunnereaktio
sijoittuu. (Warr 1999, 393-397.)

Kéytannossa tyotyytyvidisyyden mittaaminen pelkdn tunnereaktion perusteella on
kuitenkin hyvin hankalaa, silld tunteet eivit synny rationaalisesti ja ne ovat aina henki-
16sidonnaisia. Onkin mahdotonta asettaa tunnereaktioille minkéénlaisia yleisid raja-ar-
voja. Tunnereaktiot ovatkin vain harvoin vertailukelpoisia tutkittavassa kontekstissa, silld
tunnereaktiot syntyvét aina suhteessa menneisiin tapahtumiin. Esimerkiksi aiemmin ko-
ettu puute tai pahoinvointi voi heikentdd tunnekokemusta huomattavasti. (Warr 1999,
398-399.)

Tunteiden liséksi tyontekijin aktiivisuuden ja passiivisuuden on todettu vaikuttavan
tyotyytyvéisyyden kokemiseen. Jos tyontekijd merkitsee kyselyyn tyotyytyvaisyydek-
seen 9, se voi tarkoittaa aktiiviselle ja passiiviselle ihmiselle aivan eri asioita. Ndin ollen
tyotyytyviisyyden arvioimiseen saadaan lisdd moniulotteisuutta, kun tunnereaktioiden li-

saksi tarkastellaan tyOntekijdn vireystilaa eli aktiivisuutta tai passiivisuutta. Néin

4 Warr 1999, 395



15

muodostuu nelikenttd (kuvio 3), jossa tyotyytyviisyys on passiivisen mielihyvin tila ja
tyOn imu on aktiivinen mielihyvén tila. (Martela & Jarenko 2014, 6, 17-19.)

Passiivinen tyontekijd voi kokea riittivdd mielihyvai ja antaa arvion 9, jos hdnen
tyonsé ulkoiset puitteet ovat kunnossa. Hén voi olla esimerkiksi tyytyvéinen tyotehtdvien
madrdin ja palkkaan, ja hin nauttii kahvitauoista kollegoidensa kanssa. Ty0 saattaa olla
passiiviselle tyontekijdlle myos vain pakollinen paha, mutta sen hoitaminen tyydyttdvéssa
tyOymparistdssd sujuu kivuttomasti. (Martela & Jarenko 2014, 6, 17-19.) Aktiiviselle
tyontekijalle tima sama arvio (9) voi kuitenkin tarkoittaa aivan muuta. Hanelle tyotyyty-
vidisyys voi tarkoittaa uusia kehittymismahdollisuuksia ja tavoitteiden saavuttamista,
mistd hidn saa my0s energiaa tyohonsd. Aktiivisen vireystilan tyontekija on usein aidosti
innostunut tydstiédn ja valmiina tekemain kaikkensa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Mar-

tela & Jarenko 2014, 6, 17-19.)

| Korkea aktiivisuustaso

Innostus Ahdistus

Tyostressi

Mielipaha

Mielihyva

Tyéhén

Tyotyytyviisyys
leipaintyminen

Viihtyvyys

Masennus

Matala aktiivisuustaso

Kuvio 3. Tyotyytyviisyyden nelikentti3

Ty6n imu ja tydstressi ovatkin kumpikin korkean aktiivisuustason tiloja, joiden ero on
tyOnvoimavaroissa. Tyon voimavarojen puuttuminen saattaa heikentda aktiivisella thmi-

selld tyonimua, aiheuttaa ahdistusta ja johtaa tyostressiin. Tydstressi eli burnout aiheuttaa

5> Martela & Jarenko 2014, 18 (soveltaen Warr 1999, 35; Hakanen 2004; 2009)
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emotionaalista uupumista, eristdytymista ja erillisyyden tunnetta. Lisdksi se vdhentd4 on-
nistumisen tunnetta saavutuksista ja pitkittyessddn aiheuttaa jopa fyysistd oireilua. Nega-
titvisia stressitekijoitd ovat muun muassa kokemus hyvéksikéytetyksi tulemisesta, liialli-
sesta mukautumisesta ja venymisen tarpeesta sekd kokemus vadsymisestd ja liiallisesta
tyonteosta. Stressaantunut tyontekija on jatkuvassa hélytystilassa ja pyrkii suoriutumaan
toistddn vélttddkseen olemassa olevia tai kuviteltuja uhkia. Kuitenkin joskus mielekis
tyonkuva tai tavoitteet saattavat motivoida stressaantunutta tyontekijdd sinnittelemiin
tyOsséddn stressistd huolimatta, mika johtaa pahimmillaan ty6holismiin tydnvoimavarojen
puuttuessa. (Martela & Jarenko 2014, 18—-19, 37; Warr 1999, 396.)

Matalan aktiivisuustason tyontekijilld, jolla on jo ennestdén pulaa motivaatioteki-
J0Oissd, tydon voimavarojen heikkeneminen johtaa leipdantymiseen eli *boreoutiin’. Vaikka
passiivisuus ei ole tuottavuuden kannalta optimaalisin olotila, on se parempi kuin passii-
vinen masennus, jolla on kielteisid vaikutuksia niin tyontekijélle kuin tydskentelyorgani-
saatiolle. Néin ollen passiivinen tyytyvéisyys on neutraaliudessaan parempi tila kuin tyo-

hon leipddantyminen. (Martela & Jarenko 2014, 18—19.)
2.3 [Etityoskentelyn yhteys tyotyytyviisyyteen ja tutkittavat hypoteesit

Herzbergin (1971) kaksifaktoriteorian mukaan silld, millaisessa tyoymparistossd tyos-
kentelemme, on vaikutusta tyotyytyméttomyyteen. Mikéli tydskentelyolosuhteet koetaan
huonoina, on silld teorian mukaan yhteys tyotyytymittomyyden kokemukseen. Hyviét
tyoskentelyolosuhteet taas johtavat neutraalin olotilaan ja poistavat ty0tyytymattomyytta.

Tyotyytyviisyyden ndkokulmasta ei olekaan yhdentekevdd millaisessa tyOympaéris-
tossa tyontekijdt tyoskentelevit. Néin ollen myds etitydskentelyn pitdisi hypoteettisesti
vaikuttaa tyotyytyviisyyteen. Etityontekijoiden tyotyytyvéisyyden onkin todettu olevan
muita tyontekijoitd korkeampi (Anderson & Kelliher 2009). My6s Praecomin (2019, 10)
200 suomalaiselle yritykselle teetettdmén kyselyn vastaajista, jopa 77 % kokee etityon
lisddvén tyon mielekkyyttd (Praecom 2019, 10).

Tyotyytyvéisyyden onkin néhty pddsddntdisesti lisddntyvin etityoskentelyn lisddn-
tyessd. TyOtyytyvdisyys kuitenkin vdhenee, jos etitydskentelyn mdirin nousee korke-
aksi. TyoOtyytyvédisyyden lisddntyminen etityoskentelyn lisdéntyessd onkin suhteellisesti
runsaampaa, mikéli etdtyoskentelyaktiivisuus on ldhtokohtaisesti ollut matalalla tasolla.
(Golden & Veiga 2005, 312—-313.) Niin ollen voidaan olettaa, ettd etityoskentelyaktiivi-
suuden noustessa matalasta korkeammaksi, voidaan etéty6lld paikata tydskentelyolosuh-

teiden puutteita ja vdhentdd ndin tyOtyytymattomyyttd. Mikdli  kuitenkin
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tyoskentelyolosuhteet koetaan jo ldhtokohtaisesti neutraaleina, ei etdtydskentelylld ole
valttdmattd yhtd voimakasta vaikutusta tyotyytyvdisyyden kokemukseen.

Tydpaikan olosuhteilla on valtava vaikutus tyontekijoiden tyokykyyn ja keskittymis-
kykyyn. Tydympéristolld voidaan vaikuttaa sithen, kuinka hairiotta tyontekijé pystyy kes-
kittyméén juuri parhaillaan késilld olevaan tehtdvadan. Esimerkiksi avokonttoreissa syn-
tyvd melu ja hély saattavat vaikeuttaa ja hankaloittaa tyotekoa, erityisesti korkeaa keskit-
tymiskykyd ja intensiteettid vaativien tehtdvien osalta. Hély ja keskeytykset haittaavat
myds keskittymistd, lisdévit stressid ja vahentdvit tyon tuottavuutta. (Martelan ja Jarenko
2014, 41-42.) Monitilatoimistossa tydskentelyn haitat ovatkin hyvin tunnistettu (mm.
Kim & De Dear 2013; Lahtinen ym. 2016; Haapakangas, Hallman, Mathiassen & Jahncke
2018).

Etiatyoskentelylld etsitdfnkin usein rauhaa toimistotilojen ulkopuolelta. Etity0ssa
tyOympaéristo on usein rauhallisempi, milld on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyo-
tyytyvéisyyteen. Keskeytysten viheneminen paitsi parantaa tyon tehokkuutta ja lisdd ai-
kaansaamisen tunnetta, myos laskee tyontekijoiden stressitasoja ja vidhentdd kuormittu-
misen tunnetta. (Mann ym. 2000, 677, 682, Vilkman 2016, 17—18; Virolainen 2010, 237.)
Tutkimusten mukaan kaikkein tyytyvéisimpié tyotiloihinsa ovatkin kotoa kisin tyosken-
televit tyontekijit (Sutela ym. 2019, 251-253, 320).

Etity6 lisdd my0s tyon joustavuutta. Etatyontekijit pystyvét usein suunnittelemaan
tyOpédivénsa siten, etteivit aikataulut aiheuta tyohon lisdkuormitusta. Toitd pystytdén te-
kemén joustavasti esimerkiksi toiden ruuhkautumisen tai parhaan tydvireen mukaan.
(Heinonen 2007, 17-18.) Etity6t vapauttavat myos tydmatkoihin kéytettdvin ajan muu-
hun kéyttoon ja toistd palautumiseen, jolloin etitydntekijét pystyvit paremmin tasapai-
noilemaan tyon ja vapaa-ajan valilld. Parempi tasapaino vihentéd stressid ja tyon kuor-
mittavuutta. (Mann ym. 2000, 676, 682; Salmenperd 2007, 4; Offstein ym. 2010, 33;
Vilkman 2016, 17.)

Niin ollen voidaan hypoteettisesti olettaa, ettd etityd vaikuttaa tyontekijoiden tyo-
tyytyvédisyyteen parantamalla tydrauhaa ja vihentdmélld tyon henkistd kuormittavuutta.

Asetetaankin tutkittavaksi hypoteesi:

HI: Etdtyoskentelylld on yhteys tyon henkisen kuormittavuuden kanssa.

Etdtyossd tyontekijd pystyy myos toimimaan itseohjautuvammin. Hén pystyy vaikutta-

maan paremmin ajankdyttoonsd sekd ottamaan enemmén vastuuta omasta tyOstinsa.
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(Koroma ym. 2011, 3—4.) Kédantdpuolena on se, ettd huonosti johdettuna etityoskentely
voi sekoittaa tyotd ja vapaa-aikaa. Etdtyoskentely hamértda helposti tyon ja kodin rajoja,
mikid saattaa nostaa etdtyontekijoiden stressitasoa. Etitydssd tyd on myos kaiken aikaa
lasni kotona, jolloin sithen on helpompi tarttua myo6s normaalien tydaikojen ulkopuolella.
Liséksi etdtydskentelyn vapauttama aika saatetaan kéyttda pidempien tyOpdivien tekemi-
seen, mikd johtaa helposti liialliseen kuormittumiseen. (Grant ym. 2013; Salmenpera
2007, 4; Ruohomaiki: Etityopéivd; Mann ym. 2000, 679; Anderson & Kelliher 2009, 15.)
Monesti etityd onkin ylitoitd, jota tehddén tydpdivien jilkeen tai vapaa- ja lomapiivini

(Ojala 2014). Asetetaankin tutkittavaksi hypoteesit:

H?2: Etdityoskentelylld on yhteys ylitdiden tekemisen kanssa.

H3: Etdityoskentelylld on yhteys tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumisen kanssa.

My®0s sosiaalisen tuen puutteella on tyotyytymidttomyyttd lisddvéd vaikutus (Herzberg
1971). Sosiaalisella tuella tarkoitetaan muun muassa henkistéd tukea, arvostusta, valitta-
mistd, kuuntelua sekd palautteen, neuvojen ja ohjeiden antamista. Sosiaalista tukea pide-
tddn yhtend tarkeimmista tyOtyytyméattomyyttd poistavista tekijoistd, silld se ehkéisee tyo-
uupumusta, stressid sekd tyytyméttdmyyden tunnetta epdvarmoissa tilanteissa. (Vilkman
2016, 20.)

Etdtyon ndhdddn lisddvin sosiaalisen eristdytyneisyyden riskid ja riski on sitd suu-
rempi, mitd useampana paivana viikossa etityotd tehddén (Heinonen 2007, 20). Etityon-
tekijét saattavat kokea helposti yksindisyytté, eristdytyneisyyden tunnetta ja jaidda paitsi
tyOyhteison tuesta. Etdtyontekijit saattavat kokea olevansa ’poissa silmistd’ ja ’poissa
mielestd’. (Vilkman 2016, 20; Mann ym. 2000, 682, 679; Ruohoméki: Etityopdiva.) Ase-

tetaankin tutkittavaksi hypoteesi:

H4: Etdtydskentelylld on yhteys sosiaalisen tuen kanssa.

Johtamisella on kuitenkin suuri merkitys sithen, vaikuttaako etdtyon tekeminen sosiaali-
sen tuen madrddn vai ei. Etityoskentely ei nimittdin automaattisesti tarkoita sosiaalista
eristdytyneisyyttd, silld jos etdtyd on suunniteltu hyvin voi se olla sopiva yhdistelmé etii-
syyttd ja ldsndoloa. Joskus myos ajoittainen irrottautuminen sosiaalisesta kanssakdynnisti

voi parantaa keskittymismahdollisuuksia ja titd kautta tuoda lisdé tuottavuutta ty6hon.
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Etity6 voi tarjota my0s toivottua rutiinien rikkomista ja olosuhteiden vaihtelua. (Salmen-
perd 2007, 4.)

Eris téllainen tilanne on, jos tyontekijd kirsii tyOpaikalla tydpaikkakiusaamisesta.
Etityoskentely on mahdollisuus irtautua tydpaikan henkisesti kuluttavasta ilmapiiristd ja
riidoista. Riitaisa ty6ilmapiiri johtaa pahimmillaan tyytyméttomyyteen, pelkoon ja kuor-
mittumiseen. (Mann ym. 2000, 677.) Etity6 voi olla keino suojautua konfliktiin ajautu-
neen toimipisteen henkisesti kuluttavasta ilmapiiristd, vaikkei poistuminen tyopaikalta
itse ongelmaa poistaisikaan (Virolainen 2010, 242-243).

Henkinen vikivalta vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyotyytyvéisyyteen, silld toistuvaa
epdasiallista kohtelua tai kiusaamista kokevat tyontekijit ovat tyytymittomampid tyo-
honséd ja tyOyhteisdonsd. Kiusatut kokevat muita enemmaén tyostressid sekd visymysta.
He my®os kérsivat muita useammin liiallisesta tyokuormasta ja tyon keskeytyksisté, koke-
vat ristiriitaisia odotuksia sekd mahdollisuutensa ammatilliseen kehittymiseen heikoksi.
(Lénsikallio, Kinnunen & Ilves 2018, 12.)

Virolaisen (2010, 242-243) mukaan virtuaalitiimeissd esiintyy kuitenkin erittiin vé-
hin tyopaikkakiusaamista, silld kasvokkaisen yhteyden pidon puuttuessa syntyy harvoin

henkilokohtaisia konfliktitilanteita. Asetetaankin tutkittavaksi hypoteesi:

H5: Etdityoskentelylld on yhteys tyopaikkakiusaamisen kanssa.

Heikentynyt yksildiden vélinen vuorovaikutus vaikuttaa myos koko organisaation toi-
mintaan negatiivisesti: se hankaloittaa tiimien muodostumista ja vihentda organisatorista
sitoutumista. Hyvien vuorovaikutussuhteiden rakentaminen onkin tarkedd ja tdhan tulisi
kiinnittdd huomiota johtamisessa, silld virtuaalinen toimintaympdristd ei tarjoa luontevaa
jaettua sosiaalista ymparistod. Kasvokkain on helpompi luoda vahvoja henkilokohtaisia
suhteita ja vuorovaikutus on luonnollisempaa myos etityon yhteydessa. (Vilkman 2016,
19; Pyo6rid 2011, 392; Rauramo 17.10.2018; Green & Roberts 2010.)

Vuorovaikutuksen rakentamisessa madrdn lisdksi onkin hyvi kiinnittdd huomiota
myds vuorovaikutuksen laatuun ja avoimuuteen. [lman avoimuutta ihmisten sitoutuminen
organisaatioon vahenee ja yhteisollisyys karsii, jolloin avoimuuden puute vaikuttaa suo-
raan my0s tyotyytyvéisyyteen. (Vilkman 2016, 33, 41.) Avoimella tiedonjakelulla ja
tyontekijoiden osallistamisella paédtoksentekoon on nimittéin tyGtyytyvdisyyttd parantava
vaikutus, ja ne lisddvit my0s luottamusta organisaation johtamistapoja ja johtoa kohtaan

(Martela & Jarenko 2014, 37).
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Virtuaalitiimeissd vuorovaikutus esimiehen kanssa saattaa olla kuitenkin muita tii-
mejad hankalampaa. Fyysisesti esimichen kanssa eri tilassa tyoskentelevét tyontekijat ovat
harvemmin yhteydessé esimieheen kuin samassa tilassa tyoskentelevit, ja he ovat vihem-
mén tyytyvéisid esimiestyohon. Liséksi virtuaalitiimeissd kynnys lahestyd esimiestd tyo-
asioissa on korkea ja tyontekijét arastelevat palautteen antamista esimiehille. Virtuaalitii-
meissd tydskentelevit kokevat lisdksi organisaation johdon vieraammaksi ja etdisem-
maksi kuin muut tyontekijat. Virtuaalitiimien tyontekijit kokivat myds johdon viestinnin
useammin ristiriitaiseksi todellisuuden kanssa ja he suhtautuvat negatiivisemmin johdon
lahettdmiin viesteihin. (Bergum 2009; Virolainen 2010, 209-219.)

Toki tulee ottaa huomioon, ettd kuten kaikissa tiimeissd myds virtuaalitiimeissa esi-
miessuhteen ja vuorovaikutussuhteen laatu on hyvin riippuvainen esimiehen henkil6koh-
taisesta vuorovaikutustyylisté ja persoonasta (Virolainen 2010, 216). Asetetaan kuitenkin

tutkittavaksi hypoteesi:

H6: Etdtyoskentelylli on yhteys tydntekijoiden ja johdon vilisen vuorovaikutussuhteen

kanssa.

My®6s luottamus rakentuu vuorovaikutuksen kautta ja vahvistuu kasvokkaisissa tapaami-
sissa (Ikonen 2015). Luottamusta pidetdéin yhteni virtuaalisesti toimivan tydyhteison tér-
keimmistd menestystekijoistd, mutta luottamuksen saavuttaminen on haasteellisempaa il-
man kasvokkain tapaamisia. Virtuaalisessa ymparistossd syntyvé luottamus on helposti
kevyttd “pikaluottamusta”, silld vuorovaikutussuhteet jddavét helpommin etdisemmiksi.
(Rauramo 17.10.2018.)

Luottamukseen liitetdén usein my0s arvostuksen tunne, joka korostuu myds tyonte-
kijan ja esimiehen vélisessd vuorovaikutussuhteessa. Luottamuksen osoittaminen on
merkki molemminpuolisesta arvostamisesta. Arvostus toisaalta myds nayttdd rakentavan
luottamusta: luottamus néyttdd voimistuvan tai heikkenevén arvostuksen méarin mukaan.
Nain ollen luottamusta voidaan vahvistaa arvostusta osoittamalla. (Ikonen 2015, 135—
142.)

Luottamuksen ja arvostuksen vastakohtana on epdluottamuksen tila, joka tekee ihmi-
set ja tyOyhteison sulkeutuneemmiksi. Epédluottamuksellisessa tyOyhteisdsséd tyontekijét
eivdt uskalla ilmaista ajatuksiaan, ottaa luovia riskejé tai kehittdd uusia ideoita. Vaikka

ideoita olisi, ei niitd haluta esittdd, silld niitd ei mydskddn oteta epdluottamuksellisessa
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tyoyhteisossd huomioon. (Mékipeska & Niemeld 2005, 53-55; Himanen 2010, 144; Ke-
ranen 2019, 38.)

Usein etdtyoskentelyn salliminen nihddan luottamuksen ja arvostuksen osoituksena,
silld etityoskentelyssd luotetaan tyOntekijén tekevén tyonsd itsendisesti ilman valvontaa.
Virtuaalitiimien tyontekijat kokevatkin esimiesten arvostavan tyon saavutuksia ja osaa-
mista suhteellisen hyvin. Arvostuksen merkkind pidetdén sitd, ettd esimiehet arvioivat

tyOsuoritusta kédyttden mittarina tehtyé tyotd, ei tyohon kaytettyd tydaikaa. (Virolainen

2010, 213, 219; Vilkman 2016, 27.) Asetetaankin tutkittavaksi hypoteesi:

H7: Etdityoskentelylld on yhteys arvostuksen tunteen kanssa.

Etityossd tyontekijoilld onkin usein vapaus ja vastuu kontrolloida omaa tyotahtiaan ja
tyoskentelypaikkojaan. (Mann ym. 2000, 676—677). Virtuaalityoskentely lisdé tyonteki-
joiden itsendisyyttd ja luottamusta tyontekijoiden itsejohtamiskykyihin. Vapauden kdéin-
topuolena on toki my0s vastuu tavoitteiden itsendisestd saavuttamisesta. Koska liiallinen
valvonta tai autoritddrinen johtaminen eivét kuulu etdjohtamiseen, virtuaalityd vahvistaa
luottamuksellista, autonomista ja itseohjautuvaa ilmapiirid. Etityontekijoiltd odotetaan-
kin itsendistd tydotetta sekd kykya oman toiminnan priorisointiin tiimin edun mukaisesti.
(Vilkman 2016, 18; Heinonen 2007, 18; Virolainen 2010, 212, 225.)

Virtuaalitiimien tyontekijdt myos arvostavat tyon joustoja ja vapautta toimia itsendi-
sesti. He arvostavat mahdollisuutta tehda itse padtoksia sekd toimia itseohjautuvasti, milla
on yhteys my0s heidén tyotyytyvdisyyteensd. (Virolainen 2010, 235-236.) Asetetaankin
tutkittavaksi hypoteesi:

HS: Etdtyoskentelylld on yhteys itseohjautuvuuden kanssa.

Itseohjautuvuus saattaa kuitenkin johtaa my6s ammatilliseen eristiytymiseen. Etityonte-
kijit ovat “helposti pois silmistd ja mielestd’ myds silloin, kun tydpaikalla jaetaan urake-
hitykseen vaikuttavaa epavirallista informaatiota. Etdtyontekijét jadvétkin helposti paitsi
sosiaalisissa verkostoissa tapahtuvasta vertaisoppimisesta, silld hiljainen tieto litkkuu pit-
kalti vain hyvin ldheisessa yhteistydsséd. (Cooper & Kurland 2002, 513-514, 521; Mann
ym. 2000, 679, 681; Rauramo 17.10.2018.) Lisdksi monet virtuaalitiimien tyOntekijat
ovat epdvarmoja siitd, huomaavatko esimiehet lainkaan heiddn tyonsuorituksiaan tai

tyonsd tuloksia. (Mann ym. 2000, 679, 681; Virolainen 2010, 213, 219.)
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Etityoskentely saattaakin vaikuttaa negatiivisesti etdtyontekijoiden kehittymismah-
dollisuuksiin seka lisdtd huolta urakehityksestd ja asemasta organisaatiossa. Lisdksi eté-
tyontekijédt ovat usein epavarmempia osaamisestaan ja kyvyistddn kuin kollegansa. Ase-

tetaankin tutkittavaksi hypoteesi:

H9: Etdityoskentelylli on yhteys kehittymismahdollisuuksien kanssa.

Kehittymismahdollisuuksien tarjoamiseen on hyva kiinnittdd huomiota, silld ammatilli-
sella eristdytyneisyydelld on todettu olevan yhteys myos kasvaneeseen irtisanoutumisha-
lukkuuteen. (Cooper & Kurland 2002; Golden ym. 2008; Mann 2000; Ruohomaéki: Eta-
tyOpdivd.) Ammatillisen eristdytyneisyyden negatiiviset vaikutukset ovat myds sitd suu-
remmat, mitd suuremmaksi etityon méérd kasvaa ja mitd pienemmaéksi kasvokkaisen

vuorovaikutuksen méara viahenee (Golden ym. 2008, 1417-1418).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

3.1 Tutkimuksen aineisto

Tyo6olobarometri on vuosittain toteutettava kyselytutkimus, joka toteutetaan tietoko-
neavusteisena puhelinhaastatteluna (Tyo- ja elinkeinoministerié 2016; Tyo6- ja elinkeino-
ministerid 2017). Kyselytutkimuksille on tyypillistd poikittaisasetelma ajan suhteen, ei-
kokeellinen tutkimusasetelma seké vastausten kerddminen kéyttden strukturoituja kysy-
myksié valmiilla vastausvaihtoehdoilla (Taanila 2.4.2019, 7).

Kyselyn vastaajat on valittu ositetulla satunnaisotannalla Tilastokeskuksen vaesto-
tietokannan 18—64-vuotiata tyollisid palkansaajia, joiden sddnndllinen tydaika on véhin-
tddn 10 tuntia viikossa. Vuonna 2016 Tydolobarometrissa oli 1631 vastaajaa ja vuonna
2015 vastaajia oli 1741. Tamén tutkimuksen otokseen on rajattu nididen vuosien 2015 ja
2016 Tyoolobarometrien aineistosta 393 vastaajaa (ks. luku 1.2.).

Tamén tutkimuksen aineistosta on lisdksi rajattu pois ne vastaajat, jotka eivit ole
halunneet tai osanneet vastata muuttujan kysymykseen (liite 1). Ndiden vastausten osuus
on kuitenkin hyvin pieni — vain yksittdisid vastauksia aineistossa. Yleisesti ottaen Tyo-
olobarometreissa kato on hyvin pientd — vain 1-5 % kaikista vastaajista. Tydolobaromet-
rien otos on myds itsepainottuva ja aineiston edustavuus riittdvi, joten katoa ei ole niissé
tarpeen korjata painokertoimilla. (Tyo6- ja elinkeinoministerio 2016; Tyo- ja elinkeinomi-
nisterid 2017.) Néin ollen katoa ei my0skadn ole korjattu tdssd tutkimuksessa.

Aineiston laajuus antaa hyvian mahdollisuuden tulosten luotettavalle yleistdmiselle
koskemaan koko Suomea. Tydolobarometrin aineisto jakautuu padsdantdisesti tasaisesti
sukupuolten, toimialasektoreiden ja ikdryhmien suhteen. Vuoden 2015 aineistossa val-
tiosektorin palkansaajien vastausméddrd on kuitenkin melko pieni, mutta tdmé korjaantuu
vuoden 2016 aineistossa, jossa erityisesti valtion palkansaajien vastausosuus on erittiin
hyvé. Lisdksi alle 35-vuotiaiden vastausaktiivisuus vuonna 2016 ja alle 25-vuotiaiden
vastausaktiivisuus vuonna 2015 oli jonkin verran muita ikdryhmia alhaisempi, mika saat-
taa aitheuttaa nuorten vastaajien vastauksiin muita ryhmid enemmaén satunnaisvaihtelua.
Tamai johtuu siitd, ettd osa-aikaset ja lyhyet tyGsuhteet ovat ndissd ikéryhmissé yleisia.
(Tilastokeskus & Tyo6- ja elinkeinoministerié 13.07.2018; Tilastokeskus & Ty6- ja elin-
keinoministerid 29.3.2018; Ty0- ja elinkeinoministerio 2017, 10, 128; Tyo- ja elinkeino-

ministerid 2016, 4, 131.)
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3.2 Tutkimuksen muuttujat

Tyotyytyvdisyyden tutkiminen edellyttdd ilmion pilkkomista pienemmiksi tutkittaviksi

osatekijoiksi, silld sellaisenaan ilmio on liian abstrakti mitattavaksi maarallisin menetel-

min. Ty0tyytyvéisyys onkin pilkottu tutkimuksessa pienemmiksi tutkittaviksi osateki-

joiksi — selitettdviksi muuttujiksi. Tdhdn tutkimukseen ne on valittu Tydolobarometristi

sisdllon perusteella, kdyttden viitekehyksend Herzbergin (1971) kaksifaktoriteoriaa (tau-

lukko 4). Tutkimukseen valikoitui 15 tyGtyytyvaisyyttd ja tydmotivaatiota kuvaavaa seli-

tettdvaid muuttujaa, joita tarkastellaan analyyseissa havaintopareittain selittivin muuttu-

jan kanssa. Ne hygienia- ja motivaatiotekijit, joille ei 10ytynyt vastinetta tutkittavasta ai-

neistosta, rajautuivat pois tutkimuksesta.

Taulukko 4. Tutkimukseen valitut selitettivit muuttujat

kanssa. mismahdollisuudet

minen

H Hypoteesit Hygienia- ja motivaa-  Selitettivit muuttujat N
tiotekijit (Herzberg (Tyobolobarometri)
1971)
Hygieniafaktoriin liittyvit hypoteesit
H1 Etdtyoskentelylld on yhteys Tyoskentelyolosuhteet - Henkinen raskaus 392
tyon henkisen kuormittavuu-
den kanssa.
H2 Etdtyoskentelylld on yhteys Tyoskentelyolosuhteet - Ylityot 393
ylitdiden tekemisen kanssa.
Etdtyoskentelylld on yhteys Tyoskentelyolosuhteet - Yhteydenotot tydajan ul- 393
H3 tyOn ja vapaa-ajan yhteen se- kopuolella
koittumisen kanssa.
H4 Etityoskentelylld on yhteys Sosiaaliset suhteet - Yhteisollisyys 392
sosiaalisen tuen kanssa.
H5 Etityoskentelylld on yhteys Sosiaaliset suhteet - Kiusaaminen ty6toverei- 393
tyopaikkakiusaamisen kanssa. den taholta
- Kiusaaminen esimiechen 390
taholta
H6 Etityoskentelylld on yhteys - Avoimuus 391
tyontekijoiden ja johdon vali-
sen vuorovaikutussuhteen
kanssa.
Motivaatiofaktoriin liittyviit hypoteesit
H7 Etdtyon ja arvostuksen tunteen - Arvostus 392
vililld on tilastollisesti merkit-  Arvostus - Suhtautuminen muutos- 392
sevi yhteys. ehdotuksiin
HS8 Etitydskentelylld on yhteys it-  Vastuu - Vaikutusmahdollisuudet ~ 393
seohjautuvuuden kanssa. tyotehtdviin
- Vaikutusmahdollisuudet ~ 393
tydtahtiin
- Vaikutusmahdollisuudet 393
tyoskentelypaikkoihin
H9 Etityoskentelylld on yhteys - Uuden oppiminen 392
kehittymismahdollisuuksien Kehittymis- ja ylene- - Ammattitaidon kehittéi- 392
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Naita valittuja muuttujia tarkastellaan tutkimuksen analyysiosassa havaintopareittain se-
littdvan muuttujan eli etdtyoskentelyn kanssa. Selittdvd muuttujalla tarkoitetaan muuttu-
jaa, jonka yhteyttd tutkittavaan ilmiodn tai ominaisuuteen pyritddn tutkimuksessa selvit-
tamédn. Selitettdvalld muuttujilla tarkoitetaan tutkimuksen paikohdetta eli sitd, mihin
kohteeseen tutkimuksen péaédkiinnostus kohdistuu. (Heikkild 2014, 279.)

Liitteessd 1 on avattu tarkemmin selitettdvien muuttujien taustalla olevat Tyodoloba-
rometrin kyselyn kysymykset sekd muuttujiin tehdyt muuttujamuunnokset. Ne ovat myds
toisistaan riippumattomia, silld aineistoanalyysissa muuttujia tarkastellaan toisistaan riip-
pumattomina ryhmind. Selitettdvid muuttujia tarkastellaan selittivdn muuttujan kanssa
nimittdin yksitellen, silld yhdistelmdmuuttujien muodostaminen valituista selitettdvista
muuttujista ei ole Cronbachin o-testin perusteella luotettavaa. Kun selitettdvistd muuttu-
jista muodostettuja summamuuttujia testattiin erilaisilla yhdistelmilld, ei missdan niisti
havaittu testin perusteella riittivaa konsistenssia (kaikilla testatuilla yhdistelmamuuttu-
jilla a-arvo oli alle 0,7). Tdma johtuu mahdollisesti tutkittavien selitettdvien muuttujien

moniulotteisuudesta ilmidind. (Nummenmaa 2009, 11, 161-162, 356, 358.)

3.3 Tutkimuksen metodi ja menetelmit

Tamin tutkimuksen metodi on hypoteettisdeduktiivinen, jota pidetddn hyvin perinteisend
tapana tehdd mééréllistd tutkimusta. Se antaa selkeén ja loogisen tavan testata, missd méé-
rin aikaisemman tutkimuksen tulokset toistuvat timén tutkimuksen aineistossa.

Deduktiivisen pédttelyn ideana on tehdd paatelmid yleisesti tunnetuista totuuksista
eli premisseistd. Padtelmaét johdetaan aikaisemmasta tutkitusta tiedosta, joka my0s asettaa
tehdyt havainnot teoreettiseen kontekstiin. (Anttila 1996.) Paitelmistd muodostetaan hy-
poteeseja, joista dedusoidaan kdytdnnon kokeilla koeteltavia viitteitd. Tassd tutkimuk-
sessa hypoteeseja dedusoidaan tilastollisilla testeilld. Testien tulokset joko verifioivat tai
falsifioivat tutkittavat hypoteesit ja ndin ollen myds aikaisemman tutkimuksen ja kirjalli-
suuden tulokset. (Tieteentermipankki.fi) Testaamisen tavoitteena on tuoda ymmarretté-
vammaéksi tutkittavien ilmididen vilistd yhteisvaihtelua ja selvittdd, onko yhteys tilastol-
lisesti merkitseva.

Muuttujien vélistd yhteyttd tarkastellaan kahdella tavalla: tutkimalla muuttujien vé-
listd korrelaatiota seké tutkimalla onko muuttujien jakaumissa havaittavissa tilastollisesti

merkitsevid eroja vastaajaryhmien vililld. Koska seké selittdva, ettd selitettdvit muuttujat
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ovat pddasiassa jdrjestysasteikollisia epdjatkuvia muuttujia, on tilastollisiksi testeiksi va-
littu epdparametrisié testejd, jotka toteutettiin IBM SPSS -Statistics 25 -ohjelmalla.

Selittdvén ja selitettdvien muuttujien vilisten yhteyksien tutkimisessa keskitytddn
muuttujien vélisen yhteyden voimakkuuteen kausaliteetin tutkimisen asemasta. Kuten lu-
vussa 1.2. mainittiin, ei valitulla tutkimusasetelmalla ja aineistoilla pystytd osoittamaan
muuttujien riippuvuussuhteen kausaliteettia. Niilld ei voida yksiselitteisesti osoittaa, ettd
etityoskentely olisi ainoa syy tyOtyytyvidisyyden lisddntymiselle tai heikentymiselle.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavat muuttujat voivat nimittiin esiintyd yhdessi
ilman, ettd toinen niistd on yksiselitteisesti aiheuttanut toisen (Heikkild 2014, 193).

Muuttujien vilistd yhteyttd tutkitaan korrelaatiokertoimen avulla. Kyseessé on tilas-
tollinen tunnusluku, jonka tarkoituksena on etsid aineistosta sddnndnmukaisuutta tutki-
malla muuttujien vélisen yhteyden voimakkuutta (Holopainen & Pulkkinen 2015, 233).
Korrelaatiotesteistd yhteyden testaamiseen on valittu tdhdn tutkimukseen jirjestysas-
teikollisille muuttujille sopiva Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin (Heikkild 2014,
193; Nummenmaa 2009, 283). Sen avulla tutkitaan, kuinka samanlainen jarjestys on kah-
den eri muuttujan havainnoilla antamalla molempien muuttujien havainnoille jarjestyslu-
vut, jotka asetetaan suurusjérjestykseen ja testataan niiden vilisid poikkeavuuksia (Num-
menmaa 2009, 283; KvantiMOTYV 28.1.2004).

Tésséd tutkimuksessa tarkastellaan ennen kaikkea muuttujien vélisen riippuvuuden
voimakkuutta, jota kuvaa korrelaatiokertoimen arvon suuruus, joka vaihtelee vililla -1 ja
+1. Mitéd ldhempénd arvo on déripditd, sitd vahvempi riippuvuus on. Mikéli kertoimen
arvo on ldhelld nollaa, on se merkki siitd, ettei muuttujien vililld ole riippuvuutta. Nega-
titvinen luku merkitsee, ettd toisen muuttujan arvo suurenee toisen pienentyessi. Positii-
vinen luku taas merkitsee, ettd toisen muuttujan arvon suurentuessa myds toinen suuren-
tuu, ja toisen pienentyessd myos toinen pienentyy. (Heikkild 2014, 193—194; Holopainen
& Pulkkinen 2015, 245-246.)

Jakaumien vilisid eroja tarkastellaan ristiintaulukoinnilla, Kruskal-Wallisin H-tes-
tilld sekd Mann-Whitneyn U-testilld, jotka sopivat kaikki jérjestysasteikollisille muuttu-
jille. Kruskal-Wallisin H-testi on yksisuuntaisen varianssianalyysin vastike jérjestysas-
teikollisille muuttujille ja Mann-Whitneyn U-testi on t-testin epdparametrinen vastine.
Seka Kruskal-Wallisin H -testi ettd Mann-Whitneyn U-testi perustuvat jérjestyslukuihin
ja niiden mediaaneihin. Testien avulla selvitetddn eroavatko ryhmien tulokset keskiméaa-

rin toisistaan. (Heikkild 2014, 218-—19; Nummenmaa 2009, 261-270.)
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Mann-Whitneyn U-testi ja Kruskal-Wallisin H-testi toimivat tismélleen samalla ta-
valla, mutta testien ero on vertailtavien ryhmien maérédssd. Tassd tapauksessa vertailtavat
ryhmaét ovat pdivittdin, viikoittain ja kuukausittain etityoskentelevien ryhmaét. Kruskal-
Wallisin testilld néitd kaikkia kolmea ryhmii vertaillaan yhtd aikaa toisiinsa, kun taas
Mann-Whitneyn U-testilld onnistuu vain kahden ryhmén yhtdaikainen vertailu, minka
vuoksi testissd ryhmié vertaillaan pareittain (pdivittdin — kuukausittain, paivittdin — vii-
koittain ja viikoittain — kuukausittain). (Nummenmaa 2009, 261-270.)

Kaikissa tutkimuksen tilastollisissa testeissd asetetut nollahypoteesit hyldtdin vain,
jos testitulos on merkitsevyystasoltaan (p) pienempi kuin 0,05. Tété ristitasoa kiytetdan
yleisesti tieteellisessé tutkimuksessa. Tilastollisilla testeilld ei voida koskaan yksiselittei-
sesti viittdd hypoteesin olevan tosi tai epétosi, vaan nollahypoteesin hylkddmiseen liittyy
aina virheellisen valinnan riski, jota merkitsevyystaso kuvaa. Koska téssid tapauksessa
taso on p<0,05 tarkoittaa se sité, virheellisen paitoksen todennikoisyys on nollahypotee-

sin hylkdamisen osalta tutkittavassa perusjoukossa alle 5 %. (KvantiMOTV 2.9.2003.)
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4 HYPOTEESIEN TESTAAMISEN TULOKSET

4.1 Etityo ja tyon henkinen kuormittavuus

Hypoteesin H1 mukaan etitydskentelyn ja tyon henkisen kuormittavuuden vélilld on yh-
teys. Nollahypoteesina on, ettei yhteyttd ole.

Saannollisesti etétditd tekevistd ylemmistd toimihenkildistd suurin osa on jokseenkin
samaa mieltd véitteen "Koen tyoni henkisesti raskaasti” kanssa (taulukko 5). Tdmi on
myds jokaisen tutkittavan ryhmén mediaanivastaus (liite 5). Kuitenkin kun tarkastellaan
paivittiin etityOskentelevid, huomataan ”tdysin samaa mieltd” vastanneiden osuuden ole-
van hieman suurempi kuin viikoittain etdtydskentelevien ryhmaéll4. Liséksi viikoittain eté-
tyoskentelevien ryhmilld osuus on hieman suurempi kuin kuukausittain etdtydskentele-
vien ryhmalla. Ristiintaulukoinnin perusteella niyttiékin siltd, ettd mitd useammin vas-
taaja tekee etitoitd, sitd todenndkodisemmin hin on tdysin samaa mieltd véitteen “Koen

tyoni henkisesti raskaaksi” kanssa.

Taulukko 5. Tyon henkinen raskaus aineistossa

Koen tyoni henkisesti raskaaksi.
jokseenkin tai

tiysin samaa jokseenkin tiysin eri
mieltd samaa mieltd mieltd
(1) (2) 3) Yhteensd

Etityoskentelee  paivittdin N 12 34 17 63
% 19,0% 54,0% 27,0% 100,0%

viikoittain N 26 104 72 202

% 12,9% 51,5% 35,6% 100,0%

kuukausittain N 11 70 46 127

% 8,7% 55,1% 36,2% 100,0%

Yhteensa N 49 208 135 392
% 12,5% 53,1% 34,4% 100,0%

Jotta pystytdén testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

Al.l. Etdtyoskentely-muuttujan ja tyon henkinen raskaus -muuttujan vdililld on korre-
laatiota. Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.
Al.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa tyon henkistd

raskautta. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.
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Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimen perusteella (liite 2) etdtydskentelyn ja tyon
henkisen raskauden vililld ei 16ydy tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota (ry = 0,084, n
=392, p=0,097). Myo6skdan Kruskal-Wallisin H-testin tulosten (liite 3) perusteella muut-
tujien jakaumien vililld ei ole tilastollisesti merkitsevii eroa (X2(2, 392) = 3,560, p =
,169). Sitd eivit osoita mydskddn Mann-Whitneyn U-testin tulokset (liite 4).

Testien tulosten perusteella voidaankin todeta, ettd vaikka ryhmien vélilld on havait-
tavissa joitain eroja ristiintaulukoinnilla, ei muuttujien vélinen yhteys ole tilastollisesti
merkitsevd. Tulosten perusteella ei voida vahvistaa apuhypoteeseja Al.1. tai A1.2., eikd
ndin ollen mydskédn hypoteesia H1. Kaikki nollahypoteesit jdévétkin voimaan, eiké eta-
tyoskentelyn ja henkisen kuormittavuuden vélilld ole osoitettavissa tilastollisesti merkit-

sevad yhteytta tutkittavassa aineistossa.
4.2 Etityo ja ylityot

Hypoteesin H2 mukaan etéityoskentelyn ja ylitdiden tekemisen vélilld on yhteys. Nolla-
hypoteesina on, ettei yhteytté ole.

Saannollisesti etitoitd tekevistd ylemmistd toimihenkil6isté valtaosa (80,7 %) ei ollut
tehnyt tutkimusajankohtana lainkaan ylit6itad (palkallista tai palkatonta), mitd kuvastaa
my0s kaikkien ryhmien mediaanivastaus (1) (liite 5). Ylitoitd tekevien vastaajien osuus
on aineistossa pieni: vain alle 20 % otoksen vastaajista. Pdivittdin etitoitd tekevien ryh-
méssd ylitoitd tekevien osuus on kuitenkin pienempi kuin viikoittain etitydskentelevien
ryhmissd, ja viikoittain etityoskentelevien ryhmassa osuus on pienempi kuin kuukausit-
tain etityoskentelevien ryhmaissd. Nayttadkin siltd, ettd mitd useammin vastaaja tekee eté-

toitd, sitd pienemmaélld todenndkoisyydelld vastaaja tekee ylitoitd. (taulukko 6.)

Taulukko 6. Ylityot tutkimuksen aineistossa

Tekee ylitoita
Ei (1) Kylld (2) Yhteensd

Etatyoskentelee paivittdin N 56 7 63
% 88,9% 11,1% 100,0%

viikoittain N 165 38 203

% 81,3% 18,7% 100,0%

kuukausittain N 96 31 127

% 75,6% 24.,4% 100,0%

Yhteensd N 317 76 393

% 80,7% 19,3% 100,0%
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Jotta pystytdén testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

A2.1.  Etdtyoskentely-muuttujan ja ylityot-muuttujan vdlilld on korrelaatiota. Nollahy-
poteesina on, ettei korrelaatiota ole.
A2.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa ylitoiden teke-

mistd. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteesia A2.1. testataan Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimella (liite 2). Tu-
losten perusteella etitydskentely- ja ylityd muuttujan vélilla on tilastollisesti merkitsevad
korrelaatiota (s = 0,110, n =393, p = 0,030). Koska tulos on tilastollisesti melkein mer-
kitsevé, on riski nollahypoteesin aiheettomalle hylkddmiselle alle 5 %. Tamén vuoksi nol-
lahypoteesi voidaan hyléti ja apuhypoteesi A2.1. vahvistaa.

Apuhypoteesia A2.2. taas testataan Kruskal-Wallisin H-testilla (liite 3) sekd Mann-
Whitneyn U-testilld (liite 4). Kruskal-Wallisin H-testilla ei 16ydy tilastollisesti merkitse-
vid eroja ryhmien jakaumien vililld (X3(2, 393) = 4,865, p =,088). Sen sijaan Mann Whit-
neyn U-testin tulokset osoittavat, ettd paivittiin ja kuukausittain etidtydskentelevien ja-
kaumien viliset erot ovat tilastollisesti melkein merkitsevid (U (188)=4532,5,72=2,152,
p=0,031, r=0,156), vaikkei muiden ryhmien jakaumissa tilastollisesti merkitsevié eroja
olekaan (liite 4). Tuloksen perusteella voidaankin vahvistaa apuhypoteesi A2.2. ja hylita
nollahypoteesi péivittdin ja kuukausittain etatydskentelevien osalta.

Niin ollen tulokset antavat aihetta hypoteesin H2 vahvistamiselle ja nollahypoteesin
hylkdémiselle. Tulosten perusteella etitydskentelyn ja ylitdiden tekemisen vililld on ti-
lastollisesti merkitsevdd korrelaatiota sekd yhteys jakaumien viélisten erojen perusteella.
Ryhmien viliset erot ovat tilastollisesti merkitsevid kuitenkin vain péivittdin ja kuukau-

sittain etityoskentelevien ryhmié vertailtaessa.
4.3 Etityo seki tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittuminen

Hypoteesin H3 mukaan etitydskentelyn ja tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumisen vililla
on yhteys. Nollahypoteesina on, ettei yhteyttd ole.

Monille sddnndllisesti etitoitd tekeville ylemmille toimihenkil6ille ty6ajan ulkopuo-
lisia yhteydenottoja tapahtuu pdédasiassa harvakseltaan. Ylemmistd toimihenkil6istd 45,5
% otetaan yhteyttd tydajan ulkopuolella vain kuukausittain tai satunnaisesti. (Taulukko

7.) Tamad on my0s viikoittain ja kuukausittain etdtyoskentelevien mediaanivastaus.
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Kuitenkin péivittdin etdtyoskenteleviin otetaan yhteyttd tydajan ulkopuolella useammin,
silld heihin otetaan mediaanin perusteella yhteyttd muista ryhmistéd poiketen keskiméérin

viikoittain (2). (Liite 5.)

Taulukko 7. Tyoajan ulkopuoliset yhteydenotot aineistossa

Kuinka usein otetaan yhteyttii tyéajan ulkopuolella?

kuukausittain
tai el
paivittdin viikoittain = satunnaisesti ollenkaan
(1) (2) 3) 4) Yhteensi

Etatyosken- péivittidin N 14 28 20 1 63
telee % 22,2% 44.4% 31,7% 1,6% 100,0%
viikoittain N 16 80 94 13 203

% 7,9% 39,4% 46,3% 6,4% 100,0%

kuukausittain N 6 39 65 17 127

% 4,7% 30,7% 51,2% 13,4% 100,0%

Yhteensa N 36 147 179 31 393
% 9,2% 37,4% 45,5% 7,9% 100,0%

Vastaajaryhmien prosentuaalisten jakaumien perusteella (taulukko 7), ylempi toimihen-
kilo saa sitd suuremmalla todenndkoisyydelld yhteydenottoja tydajan ulkopuolella, mitad
enemmén hin tekee etdtoitd. Viikoittain etityoskentelevilla paivittdiset yhteydenotot ovat
harvinaisempia kuin péivittidin etdtyoskentelevilld, ja kuukausittain etitydskentelevilld
harvinaisempia kuin viikoittain etityoskentelevilld. Liséksi péivittdin etityoskentelevista
vain 1,6 % ei saa lainkaan yhteydenottoja tydajan ulkopuolella, kun taas viikoittain eta-
tyoskentelevilld vastaava lukema on 6,4 % ja kuukausittain etdtyoskentelevilld 13,4 %.
Jotta pystytddn testaamaan muuttujien vélisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan tes-

tattavaksi seuraavat apuhypoteesit:

A3.1. Etdtyoskentely-muuttujan ja tyoajan ulkopuoliset yhteydenotot -muuttujan vdililld
on korrelaatiota. Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.
A3.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa yhteydenottoja

tyoajan ulkopuolella. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteesia A3.1. testataan Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimella (liite 2). Sen
tulosten mukaan muuttujien vilinen yhteys on merkitsevyystasoltaan tilastollisesti erit-
tdin merkitsevi, vaikka muuttujien korrelaatio ei kovin vahvaa olekaan (r; = 0,240, n =

393, p < 0, 0005). Téméi tulos antaa kuitenkin merkitsevyystason vuoksi perusteen
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apuhypoteesin A3.1. vahvistamiselle ja nollahypoteesin hylkdémiselle. Riski, ettd nolla-
hypoteesi hylitidin aiheetta on alle 0,5 %.

Apuhypoteesia A3.2. testataan Kruskal-Wallisin H-testilld (liite 3), jonka tulosten
perusteella, muuttujien vélinen yhteys on myos erittdin merkitseva, testituloksen merkit-
sevyystason ollessa p < 0,005 (X*(2, 393) = 24,190, p = ,000). Myds Mann Whitneyn U-
testin tulokset (liite 4) vahvistavat Kruskal-Wallisin H-testin tulokset. Sen tulosten mu-
kaan jakaumien viliset erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid vertailtaessa péivittiin
javiikoittain etidtyoskentelevien ryhmid (U(264) = 8052,5,Z = 3,366, p=0,001,r=0,206)
sekd vertailtaessa péivittdin ja kuukausittain etdtyoskentelevien ryhmié (U(188) =5576,5,
7 =4,749, p <0,0005, r = 0,206). Lisdksi jakaumien vélinen ero on tilastollisesti melkein
merkitseva vertailtaessa viikoittain ja kuukausittain etdtyoskentelevien ryhmid (U(328) =
14867,5, 2 =2,558,p=0,011, r=0,141). Molempien testien tulokset hylk&évit nollahy-
poteesin ja vahvistavat apuhypoteesin A3.2.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd apuhypoteeseille tehtyjen testien perusteella voi-
daan vahvistaa hypoteesi H3, silld riski nollahypoteesi aiheettomalle hylkd&miselle on
apuhypoteesien osalta alle 0,5 %. Tutkimuksen aineiston perusteella etityoskentelylld on

yhteys ylempien toimihenkildiden tyon ja vapaa-ajan yhteensekoittumisen kanssa.
4.4 Etityo ja sosiaalinen tuki

Hypoteesin H4 mukaan etétydskentelyn ja sosiaalisen tuen vililld on yhteys. Nollahypo-
teesina on, ettei yhteyttd ole.

Aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd ylemmat toimihenkil6t kokevat keskimaé-
rin yhteisollisyyttd tydssddan melko usein, silld kaikkien tutkittavien ryhmien mediaani on
2 (liite 5). Kaikista sdénnollisesti etityOoskentelevistd ylemmistd toimihenkildistd (41,6
%) kokee usein tunnetta yhdessa tekemisestd ja yhteisollisyydestd. Lisdksi vain 18,9 %
vastaajista koki, ettd yhteisollisyyttd ja yhdessé tekemistd on vain silloin télloin tai vain
harvoin. Kaiken kaikkiaan ryhmien viliset erot ovat kuitenkin prosentuaalisesti pienid.

(Taulukko 8.)
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Taulukko 8. Yhteisollisyys aineistossa

Tunne yhdessé tekemisesti ja yhteisollisyydesti

Silloin
talloin tai vain
Usein Melko usein harvoin Yhteensa
1) (2) (3) “)

Etatyoskentelee paivittdin N 28 20 15 63
% 44,4% 31,7% 23,8% 100,0%

viikoittain N 75 86 42 203

% 36,9% 42.,4% 20,7% 100,0%

kuukausittain N 60 49 17 126

% 47,6% 38,9% 13,5% 100,0%

Yhteensa N 163 155 74 392
% 41,6% 39,5% 18,9% 100,0%

Jotta pystytddn testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

A4.1. Etdtyoskentely-muuttujan ja yhteisollisyys-muuttujan vililld on korrelaatiota. Nol-
lahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.
A4.2 Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa yhteisollisyys-

muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteesia 4.1. testaan Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimella, jonka tulosten
perusteella (liite 2) muuttujien vililld ei ole tilastollisesti merkitsevada korrelaatiota (75 =
-0,080, n =392, p =0,116). Apuhypoteesia A4.2. testataan Kruskal-Wallisin H testilla,
jonka tulosten (liite 3) perusteella ryhmien jakaumissa ei ole mydskéén tilastollisesti mer-
kitsevid eroja (X2(2, 392) =4,486, p =,106). Tulosten pohjalta apuhypoteeseja ei pystytd
vahvistamaan, vaan nollahypoteesit jadvit voimaan molempien apuhypoteesien osalta.

Kuitenkin kun ryhmien vilisid jakaumia tarkastellaan tarkemmalla Mann-Whitneyn
U-testilla (liite 4) huomataan, ettd viikoittain ja kuukausittain etdtydskentelevien ryhmien
jakaumissa on tilastollisesti merkitseva ero (U (327,2) = 11126,0, Z =-2,143, p = 0,032,
r =-0,118). Muiden ryhmien vililld ei kuitenkaan ole testilld havaittavissa tilastollisesti
merkitsevid eroja. Tdmén tuloksen pohjalta hypoteesi H4 pitddkin paikkansa apuhypotee-
sin A4.2. osalta, kun tarkastellaan viikoittain ja kuukausittain etidtyoskentelevien ryhmia.
Nollahypoteesi voidaankin hylatd timén apuhypoteesin osalta. Riski nollahypoteesin ai-
heettomalle hylkddmiselle on alle 5 %.

Tulosten pohjalta hypoteesi H4:n nollahypoteesi voidaankin hyliti ja hypoteesi vah-

vistaa, mutta vain osittain: etityon ja sosiaalisella tuen vélilld on tilastollisesti merkitseva
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yhteys aineistossa, mutta yhteys on havaittavissa vain, kun vertaillaan viikoittain ja kuu-
kausittain etdtyoskentelevien ryhmid. Ryhmien jérjestysten keskiarvojen (liite 4) perus-
teella ndyttaa siltd, ettd viikoittain etityoskentelevilld (173,19 (Md = 2, n = 203)) yhtei-
sOllisyyden tunne on harvinaisempaa kuin kuukausittain etitydskentelevien ryhmaéllé

(151,80 (Md =2, n = 126)).
4.5 Etityo ja tyopaikkakiusaaminen

Hypoteesin HS mukaan etitydskentelyn ja tydpaikkakiusaamisen vililld on yhteys. Nol-
lahypoteesina on, ettei yhteytti ole. Tydolobarometrissa tyopaikkakiusaamista ja henki-
sen vikivallan esiintymistd on kysytty sekd tyotoverien ettd esimiesten taholta.
Sadnnollisesti etdtoitd tekevistd ylemmistd toimihenkiloistd kiusaamista tydtoverien
osalta kokee joka kolmas (31,6 %) ja esimiesten osalta joka viides (21,0 %) vastaajista

(Taulukko 9 ja 10).

Taulukko 9. Tyopaikkakiusaaminen tyotoverien taholta

Henkinen viikivalta tai tyopaikka-
kiusaaminen tyotoverien taholta

Esiintyy Ei esiinny
(1) (2) Yhteensd

Etdtyoskentelee  pdivittdin N 16 47 63
% 25,4% 74,6% 100,0%

viikoittain N 73 130 203

% 36,0% 64,0% 100,0%

kuukausittain N 35 92 127

% 27,6% 72,4% 100,0%

Yhteensd N 124 269 393
% 31,6% 68,4% 100,0%

Taulukko 10. Tyopaikkakiusaaminen esimiesten taholta

Henkinen vikivalta tai tyopaikkakiusaa-
minen esimiesten taholta

Esiintyy Ei esiinny
(1) (2) Yhteensd

Etityoskentelee Paivittdin N 9 54 63
% 14,3% 85,7% 100,0%

Viikoittain N 51 150 201

% 25,4% 74,6% 100,0%

Kuukausittain N 22 104 126

% 17,5% 82,5% 100,0%

Yhteensa N 82 308 390

% 21,0% 79,0% 100,0%
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Henkisen vékivallan tai tyopaikkakiusaamisen kokeminen vaikuttaakin olevan aineis-
tossa melko yleistd. Kuitenkin suurin osa vastaajista ei koe tyOpaikkakiusaamista tai hen-
kistd vékivaltaa, minkd vuoksi molempien muuttujien osalta kaikkien ryhmien mediaani
vastaus on 2 eli “ei esiinny” (liite 5). Silld, tyoskenteleekd vastaaja etdnd paivittdin, vii-
koittain vai kuukausittain, ei taulukoiden 9 ja 10 perusteella vaikuta olevan yhteytté tyo-
paikkakiusaamisen kokemiseen. Molemmissa taulukoissa viikoittain etityoskentelevien
osuus tyopaikkakiusaamista kokevista on hieman suurempi kuin péivittiin tai kuukausit-
tain etityoskentelevien osuus. Pdivittiin ja kuukausittain etityoskentelevissd kiusattujen
osuudet taas ovat ldhes yhti suuret.

Jotta pystytddn testaamaan muuttujien vélisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan seu-

raavat apuhypoteesit:

AS5.1. Etdatyoskentely-muuttujan ja kiusaaminen tyctoverien taholta -muuttujan vdililld on
korrelaatiota. Nollahypoteesina on, korrelaatiota ole.

A.5.2. Etdtyoskentely-muuttujan ja kiusaaminen esimiehen taholta -muuttujan vdlilld on
korrelaatiota. Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.

AS5.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa kiusaaminen tyo-
toverien taholta -muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.
A5.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa kiusaaminen esi-

miehen taholta -muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteeseja AS5.1. ja AS5.2. testataan Spearmanin jirjestyskorrelaatiokertoimella,
jonka tulosten (liite 2) perusteella etitydskentely-muuttujan ja kiusaamisen tydtoverien
taholta -muuttujan vililld ei ole tilastollisesti merkitsevédé korrelaatiota (s = 0,017, n =
393, p =0,736). Myoskiin etityoskentely-muuttujan ja kiusaamisen esimiesten taholta -
muuttujan valilld ei ole tilastollisesti merkitsevad korrelaatiota (s = 0,011, n =390, p =
0,833). Néin ollen jirjestyskorrelaatiokertoimet eivdt anna perusteita apuhypoteesien
AS5.1. tai A5.2. vahvistamiselle, vaan nollahypoteesit jadvat molemmissa voimaan.
Apuhypoteeseja AS5.3. ja AS5.4. testataan Kruskal-Wallisin H -testilld sekd Mann-
Whitneyn U-testilld. Ndidenkddn testien tulosten perusteella ei voida kuitenkaan osoittaa
muuttujien vilistd yhteyttid. Kruskal-Wallisin H-testin tulosten (liite 3) mukaan vertailta-
vien ryhmien vililla ei ole tilastollisesti merkitsevéd eroa tarkasteltaessa kiusaamista tyo-
toverien (X%(2, 393) = 3,860, p = ,145) eikd mydskiin esimiesten taholta (X?(2, 390) =
4,963, p=,084). Myoskddn Mann-Whitneyn U-testin tulokset eivét ole tilastollisesti
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merkitsevid minkddn testiparin osalta (liite 4). Niin ollen nima tulokset eivit anna aihetta
apuhypoteesien A 5.3. tai A5.4. vahvistamiselle, vaan nollahypoteesit jidvit molemmissa
voimaan.

Apuhypoteeseille tehtyjen testien perusteella etitydskentelyn ja tyopaikkakiusaami-
sen vililld ei ole havaittavissa tilastollisesti merkitsevdd yhteyttd aineistossa. Tulokset
eivit anna aihetta hypoteesin H5 vahvistamiselle ja nollahypoteesin hylkdamiselle: ai-
neiston pohjalta ei voida luotettavasti osoittaa, ettd etdtyOskentelylld olisi yhteyttd tyo-

paikkakiusaamisen kokemiseen.
4.6 Etityo ja vuorovaikutus

Hypoteesin H6 mukaan etityOskentelylld sekd tyontekijoiden ja johdon vélisen vuorovai-
kutussuhteen vililld on tilastollisesti merkitsevé yhteys. Nollahypoteesina on, ettei tilas-
tollisesti merkitsevéa yhteyttd ole.

Saannollisesti etiatyoskentelevilld ylemmilld toimihenkil6illd on keskiméérin melko
avoin ja luottamuksellinen suhde johdon kanssa, silld kaikkien ryhmien mediaanivastaus
on 2 (liite 5). Liséksi vastaajista yli puolet kuvaa tyontekijoiden ja johdon vilistd vuoro-
vaikutussuhdetta melko avoimeksi ja luottamukselliseksi. Lisdksi vajaa kolmannes kuvaa
suhdetta erittdin avoimiksi ja luottamukselliseksi. Péivittdin etétydskentelevét kuvaavat
tyontekijoiden ja johdon viélistd suhdetta viikoittain tai kuukausittain etidtydskentelevid
useammin erittdin avoimeksi ja luottamukselliseksi. Kaikista huonoimmaksi vuorovaiku-
tussuhteen kokevat viikoittain etitydskentelevit, joista 16,9 % koki vuorovaikutussuh-

teen melko tai erittdin huonoksi. (Taulukko 11.)

Taulukko 11. Tyontekijoiden ja johdon vilinen vuorovaikutus aineistossa

Tyontekijoiden ja johdon viliset suhteet ovat
avoimet ja luottamukselliset. Sopiiko tima

tyopaikkaanne:
Erittdin Melko huonosti tai
hyvin Melko hyvin erittdin huonosti
(1) 2) 3) Yhteensd

Etityoskentelee Péivittdin = N 26 33 4 63
% 41,3% 52,4% 6,3% 100,0%
Viikoittain N 53 114 34 201
% 26,4% 56,7% 16,9% 100,0%
Kuukausit- N 36 76 15 127
tain % 28,3% 59,8% 11,8% 100,0%
Yhteensa N 115 223 53 391

% 29,4 57,0% 13,6% 100,0%
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Jotta pystytddn testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

A6.1. Etdityoskentely-muuttujan ja avoimuus-muuttujan vililld on korrelaatiota. Nollahy-
poteesina on, ettei korrelaatiota ole.
A6.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa avoimuus -muut-

tujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteesia A6.1. testataan Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimella, jonka tulos-
ten (liite 2) perusteella muuttujien vélill ei ole tilastollisesti merkitsevéd korrelaatiota (s
= 0,059, n = 391, p = 0,245). Tulokset eivét siis anna perusteita apuhypoteesin A6.1.
vahvistamiselle, eiké nollahypoteesin hylkdamiselle. Kuitenkin, kun apuhypoteesia A6.2.
testaan Kruskal-Wallisin H-testilld (liite 3), on tilastollisesti merkitsevd yhteys muuttu-
jien vililld kuitenkin havaittavissa. Tulosten mukaan ryhmien jakaumissa on tilastolli-
sesti melkein merkitsevi ero merkitsevyystason ollessa p < 0, 005 (X2(2, 391) = 7,557,
p =0,023). Niin ollen tulokset vahvistavat apuhypoteesin A6.2. ja riski nollahypoteesin
aiheettomalle hylkdamiselle on alle 0,5 %.

Kun jakamien vilisid eroja tarkastellaan vield tarkemmalla Mann-Whitneyn U-tes-
tilld (liite 4) huomataan, ettd edellisen Kruskal-Wallisin H-testin positiivinen tulos perus-
tuu erityisesti pdivittdin ja viikoittain etdtyOskentelevien jakaumien véliseen eroon.
Mann-Whitneyn U-testi antaa tilastollisesti merkitsevén tuloksen vertailtaessa péivittdin
ja viikoittain etity0skentelevien jakaumia (U (262) = 7608,0, Z = 2,703, p = 0,007, r =
0,166), kun taas muiden ryhmien jakaumia vertailtaessa ei tilastollisesti merkitsevié eroja
16ydy.

Nadin ollen Kruskal-Wallisin H-testin ja Mann-Whitneyn U-testin tulokset vahvista-
vat muuttujien vélisen yhteyden apuhypoteesin A6.2. osalta. Jakaumien eroja tarkastelta-
essa huomataan, etti etdtyoskentelyaktiivisuudella on vaikutusta tyontekijéiden ja johdon
vélisen vuorovaikutussuhteeseen: paivittdin etitydskentelevit kokevat jarjestyksen kes-
kiarvon perusteella tyontekijoiden ja johdon véliset suhteet useammin avoimiksi ja luot-
tamuksellisiksi kuin viikoittain etdtyoskentelevit (liite 4). Ndiden tulosten perusteella hy-
poteesi H6 voidaan vahvistaa ja nollahypoteesi hylata tarkasteltaessa péivittdin ja viikoit-

tain etdtyoskentelevid ylempid toimihenkiloita.
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4.7 Etityo ja arvostus

Hypoteesin H7 mukaan etityon ja arvostuksen tunteen vililld on tilastollisesti merkitseva
yhteys. Nollahypoteesina on, ettei tilastollisesti merkitsevad yhteyttd ole. Yhteyttd voi-
daan tutkia aineistossa testaamalla etdtyon yhteyttd arvostus-muuttujaan sekd suhtautu-
minen muutosehdotuksiin -muuttujaan.

Saannollisesti etatyoskentelevistd ylemmistd toimihenkildistd noin puolet kokee ar-
vostuksen tunnetta tydssidnsa usein ja noin puolet melko usein. Suurin osa vastaajista ko-
kee tydssddn arvostuksen tunnetta, silld vain 8,7 % vastaajista ei koe usein arvostuksen
tunnetta. ”Ei usein” (3) vastanneissa korostuu pdivittdin etityoskentelevien osuus, silld
heistd jopa 14,3 % on valinnut tdimén vaihtoehdon. Viikoittain ja kuukausittain etdtyds-
kentelevilld vastaava lukema on noin puolet pienempi. (Taulukko 12.) Keskimdérin vii-
koittain etityoskentelevilld arvostuksen kokemus on muita heikompi, silld viikoittain eté-
tyoskentelevien mediaani vastaus on (2) “melko usein”, muiden ryhmien mediaanivas-

tauksen ollessa (1) "usein” (liite 5).

Taulukko 12. Arvostuksen tunne aineistossa

Kollegat ja yhteistyokumppanit arvostavat tyotinne:

Usein Melko usein Ei usein
(1) (2) (3) Yhteensd

Etityosken- paivittdin N 34 20 9 63
telee % 54,0% 31,7% 14,3% 100,0%
viikoittain N 89 97 16 202

% 44,1% 48,0% 7,9% 100,0%

kuukausittain N 65 53 9 127

% 51,2% 41,7% 7,1% 100,0%

Yhteensa N 188 170 34 392
% 47,9% 43,4% 8,7% 100,0%

Arvostuksesta kertoo my0s se, kuinka rakentavasti esimiehet suhtautuvat muutosehdo-
tuksiin Suurin osa vastaajista kokee muutosehdotuksiin suhtauduttavan melko hyvin tai
erittdin hyvin. Vastaajista vain 11,2 % on ilmoittanut muutosehdotuksiin suhtauduttavan
melko huonosti tai erittdin huonosti. Piivittdin etidtyoskentelevissd “erittdin hyvin” vas-
tanneiden osuus on jonkin verran muita vastaajaryhmid suurempi. Kuitenkin piivittdin
etityOskentelevissd my6s “melko huonosti tai erittdin huonosti” vastanneiden osuus on

hieman muita ryhmia suurempi. (Taulukko 13.)
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Taulukko 13. Esimiesten suhtautuminen tyontekijoiden muutosehdotuksiin

Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijoi-
den muutosehdotuksiin. Sopiiko timi
tyopaikkaanne:

Melko huonosti tai
Erittdin hyvin = Melko hyvin erittdin huonosti

@) (2) 3) Yhteensd

Etdtyoskentelee pdivittdin N 27 28 8 63
% 42,9% 44,4% 12,7% 100,0%

viikoittain N 54 125 24 203

% 26,6% 61,6% 11,8% 100,0%

kuukausittain N 45 69 12 126

% 35,7% 54,8% 9,5% 100,0%

Yhteensé N 126 222 44 392
% 32,2% 56,6% 11,2% 100,0%

Erot ovat kuitenkin ryhmien vélilld pienid, silld kaikkien ryhmien mediaanivastaus on
aineistossa (2) “melko usein” (liite 5).
Jotta pystytiin testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan tes-

tattavaksi seuraavat apuhypoteesit:

A7.1. Etityoskentely-muuttujan ja arvostus-muuttujan vdililld on korrelaatiota. Nollahy-
poteesina on, ettei korrelaatiota ole.

A7.2. Etdatyoskentely-muuttujan ja suhtautuminen muutosehdotuksiin -muuttujan vdlilld
on korrelaatiota. Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.

A7.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa oman tyon ar-
vostus -muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

A7.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa suhtautuminen

muutosehdotuksiin -muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteeseja A7.1. ja A7.2. testataan Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimella (liite
2). Sen tulosten perusteella etitydskentely- ja arvostus-muuttujien vililla ei ole tilastolli-
sesti merkitsevaa korrelaatiota (ry = -0,027, n = 392, p = 0,588). Myoskiin etityosken-
tely- ja suhtautuminen muutosehdotuksiin -muuttujien vililla ei ole tilastollisesti merkit-
sevad korrelaatiota (rs = -0,009, n =392, p = 0,861). Ndma4 tulokset eivit anna perusteita
hypoteesien A7.1 tai A7.2. nollahypoteesien hylkddmiselle.

Apuhypoteeseja A7.3. ja A7.4. testataan Kruskal-Wallisin H-testilld (liite 3) ja
Mann-Whitneyn U-testilld (liite 4). H-testin tulosten mukaan ryhmien jakaumien valilla

ei ole tilastollisesti merkitsevid eroja arvostus-muuttujan osalta (X2 (2,392)=1,574,p =
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,455), eikd myoskéddn suhtautuminen muutosehdotuksiin -muuttujan osalta (X2 (2, 392)
=4,841, p=,089). Kummankaan testin tulokset eivét vahvista apuhypoteesia 7.3. tai 7.4.,
eivitkd hylkda nollahypoteeseja.

Apuhypoteeseille tehtyjen testien pohjalta ei ndin ollen voida tilastollisesti osoittaa,
ettd etdtyoskentelylld olisi yhteyttd arvostuksen tunteen kanssa aineistossa. Tehdyt testit
eivit siis anna perusteita hypoteesin H7 nollahypoteesin hylkdamiselle: etitydskentelyn
ja arvostuksen tunteen vélilld ei ole havaittavissa tilastollisesti merkitsevdéd yhteyttéd ai-

neistossa.
4.8 Etityo ja itseohjautuvuus

Hypoteesin H8 mukaan etitydskentelyn ja itseohjautuvuuden vilillé on tilastollisesti mer-
kitsevi yhteys. Nollahypoteesina on, ettei yhteyttd ndiden vililld ole. Tydolobarometrista
itseohjautuvuutta kuvaamaan on valittu muuttujat, jotka kuvaavat vastaajan vaikutusmah-
dollisuuksia ty6tehtiviin, tydtahtiin ja tydskentelypaikkoihin.

Suurimmalla osalla (43,8 %) sdénndllisesti etdtoitd tekevistd ylemmistd toimihenki-
16istd on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtiviin vain jonkin verran tai ei lainkaan.
Silla kuinka usein vastaaja tekee etétditd, ei ndytd olevan suurta vaikutusta vaikutusmah-
dollisuuksiin. (Taulukko 14.) Erot ovat ryhmien vililld pienid, sillda mediaanivastaus on

kaikissa ryhmissd (2) “melko paljon” (liite 5).

Taulukko 14. Vaikutusmahdollisuudet tyotehtiiviin aineistossa

Voitteko vaikuttaa siihen,
mité tyotehtiviinne kuuluu?

melko jonkin verran tai
paljon paljon ei lainkaan
@) (2) 3) Yhteensé

Etatyoskentelee paivittdin = N 18 17 28 63
% 28,6% 27,0% 44.4% 100,0%

viikoittain N 43 67 93 203

% 21,2% 33,0% 45,8% 100,0%

kuukausit- N 29 47 51 127

tain % 22,8% 37,0% 40,2% 100,0%

Yhteensa N 90 131 172 393
% 22,9% 33,3% 43,8% 100,0%

Tilanne on ldhes sama, kun tarkastellaan vaikutusmahdollisuuksia tydtahtiin (taulukko
15). Suurimmalla osalla vastaajista (46,3 %) vaikutusmahdollisuuksia tyotahtiin on vain
jonkin verran tai ei lainkaan. Vain noin viides osalla (22,9 %) vastaajista vaikutusmah-

dollisuuksia ty6tahtiin on paljon. Kuitenkin etitydskentelyaktiivisuudella ndyttad olevan
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jonkin verran vaikutusta (1) ”paljon” vastanneiden osuuteen. Pdivittdin etitydskentele-
vissd “paljon”-vastanneiden osuus on suurempi kuin viikoittain etityoskentelevilld, ja vii-

koittain etitydskentelevilld suurempi kuin kuukausittain etdtyoskentelevilla.

Taulukko 15. Vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin aineistossa

Voitteko vaikuttaa tyotahtiinne?
jonkin verran

paljon melko paljon tai ei lainkaan
(1) (2) (3) Yhteensi

Etatyoskentelee paivittdin =~ N 16 13 34 63
% 25,4% 20,6% 54,0% 100,0%

viikoittain N 49 67 87 203

% 24,1% 33,0% 42,9% 100,0%

kuukausit- N 23 43 61 127

tain % 18,1% 33,9% 48,0% 100,0%

Yhteensd N 88 123 182 393
% 22,4% 31,3% 46,3% 100,0%

Péivittdin etatydskentelevilld onkin aineiston perusteella keskimaéréistd heikommat mah-
dollisuudet vaikuttaa tyotahtiin. Pdivittdin etityoskentelevistd (3) ”jonkin verran tai ei
lainkaan” vastanneiden osuus on muita ryhmid suurempi. (Taulukko 15.) Mediaanivas-
taus pdivittdin etityoskentelevilld onkin ty6tahdin osalta (3) “jonkin verran tai ei lain-
kaan”, muiden ryhmien mediaanivastauksen ollessa (2) “melko paljon”. (Liite 5.)
Tyoskentelypaikkojen osalta vajaa puolet (44,5 %) vastaajista koki, ettd vaikutus-

mahdollisuuksia on vain jonkin verran tai ei lainkaan (Taulukko 16).

Taulukko 16. Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin aineistossa

Voitteko vaikuttaa siihen, missi paikoissa tai ti-
loissa teette tyotinne?
melko jonkin ver-

paljon paljon ran ei lainkaan
(1) (2) (3) 4 Yhteensé
Etityoskentelee  paivittdin N 24 12 18 9 63
% 38,1% 19,0% 28,6% 14,3% 100,0%
viikoittain N 62 51 69 21 203
% 30,5% 25,1% 34,0% 10,3% 100,0%
kuukausittain N 28 41 45 13 127
% 22,0% 32,3% 35,4% 10,2% 100,0%
Yhteensi N 114 104 132 43 393
% 29,0% 26,5% 33,6% 10,9% 100,0%

Lisdksi noin kolmasosa vastaajista (29 %) koki vaikutusmahdollisuuksia tydskentely-
paikkoihin olevan paljon. Etitydskentelyaktiivisuudella ndyttdd olevan vaikutusta juuri

(1) ’paljon” vastanneiden osuuteen. Péivittdin etidtydskentelevissd “paljon” vastanneiden
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osuus on suurempi kuin viikoittain etityoskentelevilld. (Taulukko 16.) Erot ryhmien vi-
lilla ovat kuitenkin keskimdarin pienid, silld jokaisen ryhmin mediaanivastaus on aineis-
tossa (2) melko paljon” (liite 5).

Jotta pystytdin testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan tes-

tattavaksi seuraavat apuhypoteesit:

A8.1. Etdtyoskentely-muuttujan ja vaikutusmahdollisuudet tyotehtdiviin -muuttujan vdililld
on korrelaatiota.
A8.2. Etdtyoskentely-muuttujan ja vaikutusmahdollisuudet tyétahtiin -muuttujan vililld
on korrelaatiota.
A8.3. Etditydskentely-muuttujan ja vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin -muut-

tujan vdlilld on korrelaatiota.

Nollahypoteesina néisséd kaikissa kolmessa apuhypoteesissa on, ettei muuttujien valilla
ole korrelaatiota. Liséksi tutkitaan ryhmien jakaumien vilisid eroja, ja asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

A8.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa vaikutusmahdol-
lisuudet tyotehtdviin -muuttujaa.

A8.5. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa vaikutusmahdol-
lisuudet tyotahtiin -muuttujaa.

A8.6. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa vaikutusmahdol-

lisuudet tyoskentelypaikkoihin -muuttujaa.

Nollahypoteesina ndissd kaikissa kolmessa apuhypoteeseissa on, ettei ryhmien jakau-
missa ole eroa.

Apuhypoteeseja A8.1., A8.2. ja A8.3. testataan Spearmanin jarjestyskorrelaatioker-
toimen avulla, jonka tulokset 10ytyvit liitteestd 2. Tulosten perusteella muuttujien valilla
el ole havaittavissa merkitsevyystasoltaan tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota, eika
ndin ollen nollahypoteeseja voida hyldtd. Tilanne on sama apuhypoteesien A8.4., A8.5.
ja A8.6. osalta, joita testataan Kruskal-Wallisin H-testilld (liite 3) ja Mann-Whitneyn U-
testin (liite 4) avulla. Ndidenk&én tulosten perusteella ei nollahypoteeseja voida hylétd,
silld ryhmien véliset erot eivit ole tulosten mukaan merkitsevyystasoltaan tilastollisesti

merkitsevia.
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Niin ollen apuhypoteeseille tehtyjen testien perusteella ei voida hyldtd hypoteesin
HS8 nollahypoteesia: tulosten perusteella etitydskentelyn ja itseohjautuvuuden vililld ei

ole tilastollisesti merkitsevéa yhteyttd aineistossa.
4.9 Etityo ja kehittymismahdollisuudet

Hypoteesin H9 mukaan etétydskentelyn ja kehittymismahdollisuuksien viélilld on tilastol-
lisesti merkitseva yhteys. Nollahypoteesina on, ettei tilastollisesti merkitsevad yhteytta
ole. Kehittymismahdollisuuksia uuden oppiminen” muuttujalla sekd ammattitaidon ke-
hittdminen” muuttujalla.

Aineiston perusteella sddnnollisesti etdtyotd tekevistd ylemmistd toimihenkiloistad
suurin osa kokee kehittymismahdollisuudet tdissd hyviksi. Suurimmalla osalla vastaajista
on erittdin hyvét mahdollisuudet oppia tydpaikallaan koko ajan uusia asioita, ja vain
murto-osa (7,1 %) oli sitd mieltd, ettd vaittdima ~Tydpaikkani on sellainen, etti sielld voi
oppia uusia asioita” sopii heidédn tyopaikkaansa huonosti. (Taulukko 17.) Viikoittain eti-
tyoskentelevilld oppimismahdollisuudet ovat kuitenkin keskiméardisesti muita ryhmid
heikommat. Heiddn mediaanivastauksenaan on aineistossa (2) “melko hyvin”, muiden

ryhmien mediaanivastauksen ollessa (1) “erittidin hyvin”. (Liite 5.)

Taulukko 17. Uuden oppiminen aineistossa

Tyopaikalla oppii koko ajan uusia
asioita, kuinka hyvin timaé sopii tyopaikkaanne:

melko
erittdin hyvin hyvin melko huonosti
(1) (2) 3) Yhteensd

Etatyoskentelee  pdivittdin N 36 21 5 62
% 58,1% 33,9% 8,1% 100,0%

viikoittain N 92 99 12 203

% 45,3% 48,8% 5,9% 100,0%

kuukausittain N 73 43 11 127

% 57,5% 33,9% 8,7% 100,0%

Yhteensi N 201 163 28 392
% 51,3% 41,6% 7,1% 100,0%

Aineiston vastaajista noin kolmannes kokee, ettd ammattitaidon kehittimiseen pyritdin
vaikuttamaan paljon. Vain 15,6 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd niithin pyritdan vaikutta-
maan vain vihén tai ei lainkaan (Taulukko 18). Erot ryhmien vililld eivét kuitenkaan ole
ammattitaidon kehittdmisen osalta suuria, silld keskiméérin jokaisen ryhméan mahdolli-

suudet ammattitaidon kehittdimiseen ovat tyopaikalla "melko hyvéat” (2) (liite 5).
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Taulukko 18. Ammattitaidon kehittiminen aineistossa

Tyopaikalla pyritiin systemaattisesti vaikutta-
mista tyontekijoiden
osaamiseen ja ammattitaidon kehittimiseen

Jossain Vain vihan
Paljon maérin tai ei lainkaan
(1) 2) (3) Yhteensd

Etityoskentelee péivittidin N 24 29 10 63
% 38,1% 46,0% 15,9% 100,0%

viikoittain N 53 117 33 203

% 26,1% 57,6% 16,3% 100,0%

kuukausittain N 41 67 18 126

% 32,5% 53,2% 14,3% 100,0%

Yhteensa N 118 213 61 392
% 30,1% 54,3% 15,6% 100,0%

Jotta pystytiin testaamaan muuttujien vilisen yhteyden voimakkuutta, asetetaan testatta-

vaksi seuraavat apuhypoteesit:

A9.1. Etdityoskentely-muuttujan ja uuden oppiminen -muuttujan vililld on korrelaatiota.
Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.

A9.2. Etdityoskentely-muuttujan ja ammattitaidon kehittiminen -muuttujan vdlilld on kor-
relaatiota. Nollahypoteesina on, ettei korrelaatiota ole.

A9.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa uuden oppimi-
nen-muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

A9.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkasteltaessa ammattitaidon

kehittdminen -muuttujaa. Nollahypoteesina on, ettei ryhmien jakaumissa ole eroa.

Apuhypoteeseja A9.1.ja A9.2. testataan Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimen avulla
(liite 2). Tulosten perusteella etitydskentely- ja uuden oppiminen -muuttujien vililld ei
ole tilastollisesti merkitsevédd korrelaatiota (s = -0,028, n = 392, p = 0,586), kuten ei
myOskédn etityoskentely- ja ammattitaidon kehittdminen -muuttujien vililld (s = -0,003,
n =392, p=0,952). Tulokset eivit anna perusteita nollahypoteesien hylkddmiselle.
Apuhypoteeseja A9.3. ja A9.4. testaan Kruskal-Wallisin H-testill (liite 3) ja Mann-
Whitneyn U-testill (liite 4). H-testin perusteella ryhmien jakaumien erot eivit ole tilas-
tollisesti merkitsevii tarkasteltaessa uuden oppiminen -muuttujaa (X* (2, 392) = 3,873, p
=,155) tai ammattitaidon kehittiminen -muuttujaa (X? (2, 392) = 2,519, p = ,284). Tilas-
tollisesti merkitsevid eroja ei l0ydy myoskddn U-testin tulosten perusteella. Ndiden tulos-

ten perusteella apuhypoteesien A9.3. ja A9.4. nollahypoteeseja ei voida hyléta.
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Niin ollen apuhypoteesien testaamisen perusteella ei pystytd osoittamaan, ettd eta-
tyoskentelyn ja kehittymismahdollisuuksien vélilla olisi tilastollisesti merkitseva yhteys.

Taman vuoksi myoskéddn hypoteesin H9 nollahypoteesia ei voida hylata.
4.10 Yhteenveto hypoteesien testaamisen tuloksista

Luvussa 2.3. esitetddn teoreettisen viitekehyksen pohjalta hypoteettisia olettamuksia siité,
mill4 tavalla etidtydskentely on kirjallisuudessa liitetty Herzbergin kaksifaktoriteorian hy-
siin, hypoteesit H4 ja H5 sosiaalisiin suhteisiin ja hypoteesi H6 esimiessuhteen ja johta-
misen laatuun. Naméa ovat hygieniatekijoitd, joissa havaitut puutteet aiheuttavat tyotyyty-
mittomyyttd. Hypoteesi H7 liittyy sen sijaan arvostukseen, H8 vastuuseen ja H9 kehitty-
mismahdollisuuksiin. Ndmé ovat Herzbergin teorian mukaan motivaatiotekijoité, joiden
puuttuminen johtaa tyotyytyvéisyyden ja -motivaation heikkenemiseen. (Herzberg 1971.)

Hypoteeseja testattiin tutkimalla muuttujien vilisen korrelaation voimakkuutta
Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimella sekd vertailemalla péivittdin, viikoittain ja
kuukausittain etityotd tekevien ylempien toimihenkiléiden ryhmien jakaumien vélisid
eroja Kruskal-Wallisin H-testilld sekd Mann-Whitneyn U-testilld. Yhteenveto apuhypo-
teesien testaamisen tuloksista on liitteessd 6 seké yhteenveto vahvistetuista hypoteeseista

on taulukossa 19.

Taulukko 19. Vahvistetut hypoteesit

Hylkaiko testi nollahypoteesin?
H Hypoteesi Jérjestys-
korrelaatio-  H-testi U-testi
testi
2 Etatyoskentelyn ja ylitoiden tekemisen Kyllda
vililld on tilastollisesti merkitsevé yhteys. Kylla Ei Piivittiin ja kuukausittain
etatyoskentelevien osalta.
3 Etétyon seka toiden ja vapaa-ajan yhteen Kvlli
sekoittumisen vililld on tilastollisesti Kylli Kylli y
merkitseva yhteys.
4  Etityon ja sosiaalisen tuen vélilld on Kyllia
tilastollisesti merkitsevé yhteys. Ei Ei Viikoittain ja kuukausit-
tain etdtyoskentelevien
osalta.
6  Etityon seka tyontekijoiden ja johdon Kylla
vilisen vuorovaikutussuhteen vélilld on Ei Kyl Erityisesti pdivittdin ja
. A S ylla AR
tilastollisesti merkitsevi yhteys. viikoittain etétydskentele-
vien ryhmid vertailtaessa.

Tulosten perusteella hypoteesi H2 pitdéd paikkansa: tilastollisesti merkitsevé yhteys

etdtyon ja ylitdiden vélilld on l0ydettidvissd aineistosta sekd korrelaatiotestin perusteella
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ettd ryhmien jakaumia vertailtaessa. Tulosten mukaan etétydskentelylld ja ylitdiden teke-
miselld on tilastollisesti merkitseva yhteys, mutta vain pdivittdin ja kuukausittain etityds-
kentelevien ryhmid vertailtaessa. Padivittdin etidtyoskentelevistd ylemmistd toimihenki-
16istd 11,1 % ilmoitti tekevinsa etdtoitd, kun taas kuukausittain etityoskentelevilla vas-
taava lukema oli 24,4 %. Tulosten perusteella vaikuttaa siis siltd, ettd kuukausittain eté-
tyOskentelevien joukossa ylitdiden tekeminen on yleisempéé kuin paivittdin etityosken-
televien joukossa.

Tulokset vahvistavat myds hypoteesin H3, jonka mukaan etitydskentelylld seki toi-
den ja vapaa-ajan yhteen sekoittumisella on tilastollisesti merkitsevé yhteys. Tulosten pe-
rusteella muuttujien vélinen yhteys on tilastollisesti merkitseva kaikkia tutkittavia ryhmid
vertailtaessa ja muuttujien véliltd 16ytyy my0s tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota.
Péivittdin etityoskenteleviin otetaan enemmén yhteyttd kuin viikoittain etityoskentele-
viin, ja viikoittain etityoskenteleviin taas enemmén yhteyttd kuin kuukausittain etityds-
kenteleviin. Pivittdin etidtyoskentelevistd 22,2 % otetaan yhteyttd pdivittdin, kun taas vii-
koittain etityoskentelevilld vastaava lukema on vain 7,9 % ja kuukausittain etdtydsken-
televilld 4,7 %. Liséksi paivittdin etdtyoskentelevistd vain 1,6 % ei oteta yhteytti tydajan
ulkopuolella lainkaan, kun taas viikoittain etatyoskentelevilld vastaava lukema on 6,4 %
ja kuukausittain etitydskentelevilla jopa 13,4 %.

Kolmas vahvistettu hypoteesi on H4, jonka mukaan etitydskentelyn ja sosiaalisen
tuen viélilld on tilastollisesti merkitsevéa yhteys. Tata tutkittiin vertailemalla, kuinka usein
vastaajilla on tunne yhdesséd tekemisestd ja yhteisollisyydestd. Muuttujien vélilta ei ole
korrelaatiotestin perusteella tilastollisesti merkitsevdd yhteyttd, mutta Mann-Whitneyn
U-testin perusteella ryhmien jakaumien vélilld on tilastollisesti merkitsevé ero viikoittain
ja kuukausittain etityoskentelevien ryhmid vertailtaessa. Aineistossa viikoittain etityds-
kentelevistd 36,9 % kokee tunnetta yhteisollisyydesté ja yhdessd tekemisestd usein, kun
taas kuukausittain etityoskentelevilli vastaava lukema on 47,6 %. Kuukausittain etityos-
kentelevistd liséksi vain 13,5 % tunsi yhteisollisyyttd vain silloin tdlldin tai harvoin, kun
taas viikoittain etityOskentelevistd ndin koki joka viides (20,7 %). Tulosten perusteella
vaikuttaakin siltd, ettd kuukausittain etitydskentelevien joukossa yhteisollisyyden koke-
mus on yleisempéé kuin viikoittain etdtydskentelevien joukossa.

Viimeinen vahvistettu hypoteesi on H6, jonka mukaan etdtyoskentelylld seké tyon-
tekijoiden ja johdon vilisen vuorovaikutussuhteen vililld on tilastollisesti merkitseva yh-
teys. Tata tutkittiin tarkastelemalla, miten avoimiksi ja luottamuksellisiksi sdédnnollisesti

etityoskentelevdt ylemmit toimihenkilot kuvaavat tyontekijoiden ja johdon vélisid
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suhteita. Korrelaatiotestin tulosten perusteella muuttujien viélilld ei ole tilastollisesti mer-
kitsevad yhteyttd, mutta paivittdin ja viikoittain etityoskentelevien ryhmien jakaumia ver-
tailtaessa aineistosta on havaittavissa tilastollisesti merkitseva ero. Péivittdin etityOsken-
televistd 41,3 % kokee tyOntekijoiden ja johdon véliset suhteet erittdin avoimiksi ja luot-
tamuksellisiksi, kun taas viikoittain etitydskentelevilld vastaava lukea on vain 26,4 %.
Néin ollen aineiston pohjalta ndyttda siltd, ettd paivittdin etdtyOskentelevien joukossa
avoimet ja luottamukselliset vuorovaikutussuhteet ovat yleisempia kuin viikoittain etd-

tydskentelevien joukossa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Vapauden johtaminen

Teoreettisen viitekehyksen perusteella etdtydskentely hdmértad helposti tyon ja kodin ra-
joja, silld etdtyd on usein luonteeltaan ylityotd, tyopdivid jatkavaa tai vapaapdiviin ja
loma-aikoihin sijoittuvaa tyontekoa. Jos ty6 on ldsnd kotona kaiken aikaan, tarttuu sithen
helposti myds normaalien tydaikojen ulkopuolella. Ylitdiden tekeminen sekd tyon veny-
minen vapaa-aikaan nostaa pahimmillaan tyontekijén stressitasoja, silld toistd irtautumi-
nen on vaikeampaa ja tyd saattaa kuormittaa myds tyontekijoiden perheitd. (Grant ym.
2013; Salmenperd 2007, 4; Ruohoméki: Etityopéivd; Mann 2000, 679; Anderson & Kel-
liher 2009, 15; Ojala 2014) Yhden ndkemyksen mukaan etityontekijoilld on taipumus
tehda pitkid pdivid sen vuoksi, ettd he saattavat kokea painetta tyoskennelld enemmaén
lunastaakseen etdtyooikeuden (Heinonen 2007, 18).

Tadmaén tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia, silld niiden mukaan etityolld on
tilastollisesti merkitsevé yhteys tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumisen kanssa. Péivit-
tdin etityoskenteleviin otetaan enemmaén yhteyttd tydajan ulkopuolella kuin viikoittain
etatydskenteleviin ja viikoittain etdtydskenteleviin enemmén kuin kuukausittain etityos-
kenteleviin. Toisaalta etityOskentely ei ndytd aineiston perusteella lisddvin ylitdiden te-
kemistd, kuten teoreettisen viitekehyksen perusteella voisi olettaa.

Péivittdin etityoskentelevit nayttavit tekevan keskiméiirin harvemmin ylitéitd kuin
kuukausittain tekevien ryhma. Tulosten perusteella ylitdiden tekeminen ndyttdd olevan
sitd yleisempéd, mitd vihemmén vastaaja tekee etdtoitd. Paivittdin etdtydskentelevistd
vain 11,1 % tekee ylit6itd, kun taas kuukausittain etityoskentelevilld vastaava lukema on
24,4 %. (Taulukko 6).

Ylitoiden tekeminen néyttdédkin aineiston pohjalta vihenevin etityoskentelyaktiivi-
suuden noustessa. Tétéd saattaa osaltaan selittda se, ettd piivittdin etdtyoskenteleville eti-
tyd on pédasiallinen tydskentelytapa, kun taas kuukausittain etitydskenteleville etityo
saattaa olla nimenomaan ylitdiden tekemistd pddasiallisen toimipaikan ulkopuolella ja
tyOpédivéan jilkeen. Paivittdin etdtyoskentelyyn ei mydskddn oletettavasti liity samanlaisia
tehokkuuspaineita kuin satunnaisemmin myonnettyyn etitydskentelyoikeuteen.

Lisdksi ylitdiden tekemisen tarvetta saattaa vihentéa se, ettd etdtyd parantaa parhaim-
millaan tyontekijéiden tuottavuutta ja tehokkuutta. Etatyontekijéalla on usein muita tyon-
tekij6itd paremmat mahdollisuudet suunnitella tyOpéivansd, tydtilansa ja aikataulunsa si-

ten, ettd ne sopivat sekd tyontekijidn ettd tyotehtdvien asettamiin vaatimuksiin. Toitd
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pystytdén tekemén joustavasti esimerkiksi téiden ruuhkautumisen tai parhaan tydvireen
mukaan. (Heinonen 2007, 17-18.)

Tutkimuksen tuloksena voidaankin todeta, ettd etitydskentelylld saattaa olla ylitoitd
lisddva ja ndin tyotyytymattomyyttd lisddva vaikutus, mikéli etityoskentely ei ole paivit-
tdinen tydmuoto, vaan sitd tehddin harvakseltaan, esimerkiksi kuukausittain. Lisédksi etd-
tyoskentelylld saattaa olla tyOtyytymattomyyttd lisdédva vaikutus tyon ja vapaa-ajan yh-
teen sekoittumisen lisddntymisen vuoksi. Etidtyoskentelyd johdettaessa olisikin hyva ottaa
huomioon, etté etityoskentelystd saattaa muodostua helposti tyotyytyméttomyyttd aiheut-
tava riskitekijd, mikali etéityo johtaa ylitdiden lisddntymiseen tai tyon ja vapaa-ajan yhteen
sekoittumiseen.

Tahén on herdtty myds tydaikalain uudistuksessa, silld aiemmin etityon tydaikoihin
ei kohdistunut riittivda normatiivista ohjausta, mutta uudessa tydaikalaissa my0s etétyo
kuuluu ty6aikasdéntelyn piiriin (Linnunmaalex.fi 12.2.2020). Vaikka etityon normatiivi-
nen ohjaus on askel oikeaan suuntaan, vaaditaan esimiehiltd myos etitydskentelyn onnis-
tumiseksi taitoa vapauden johtamiseen ilman, ettid vapaus johtaa tyontekijoiden kuormit-
tumiseen, tydstressiin tai tyohon leipddntymiseen.

Vapauden johtamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoilld on tunne itsemairdamis-
oikeudesta tyhonsi tydnantajan roolin ollessa ennen kaikkea mahdollistava. A4rimmil-
leen vietyna tilld tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoilld on vapaus tehdd mité he itse halua-
vat, miten itse haluavat ja milloin itse haluavat. Vapauden johtamisessa vaikutetaan mah-
dollisimman vahén yksilon itseohjautumiseen. Vapauden johtamisen tarkoituksena on li-
sédtd tyontekijoiden autonomian kokemusta, silld sen tukemisella pystytddn myos tuke-
maan tyontekijoiden sisdisen motivaation syntymistd. (Martela & Jarenko 2014, 37.)

Etityontekijoiksi valikoituu usein sellaisia tyontekijoité, jotka ovat jo valmiiksi hy-
vin itsendisii ja jotka nauttivat omien téidensi itseohjautuvasta organisoimisesta ja suun-
nittelusta (Pollit 2006, 5). Heille sopii perinteisen kontrolloivan esimiestyon sijasta pa-
remmin luottamukseen perustuvaa johtamistapa, jolla rakennetaan tyon ja vapaa-ajan ta-
sapainoa (Rauramo 17.10.2018). Tyontekijoihin luottava esimies uskoo tyontekijoiden
osaavan toimia itsendisesti organisaation kokonaisedun kannalta parhaalla mahdollisella
tavalla (Martela & Jarenko 2014, 37).

Vapauden johtamisessa ja etdjohtamisessa korostuukin tavoitteilla ja tehtévilld joh-
taminen (Rauramo 17.10.2018). Selkeilld tavoitteilla ja odotuksilla voidaan ehkéisté yli-
toiden tekemistd ja niiden haittavaikutuksia (Grant ym. 2013, 543). Tutkimukset nimittiin

osoittavat, etteivit ihmiset uuvu niinkdin ty0n runsauteen, vaan paddméérien
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epdselvyyteen ja sen seurauksena tapahtuvaan priorisointikyvyttomyyteen (Martela & Ja-
renko 2014, 43-45).

Onnistunut etitydskentely perustuukin aina luottamuksen ja vastuun tasapainoiseen
suhteeseen. Se vaatii johtamisen muuttamista ty0ajan- ja paikan kontrolloinnista tydsuo-
ritusten ja tavoitteiden johtamiseen. Lisdksi valvonnan ja ohjauksen sijaan johtajilta vaa-
ditaan tyon siséltoihin ja tuloksiin keskittymistd. (Offstein ym. 2010, 36; Pyoria 2011,
391; Salmenperd 2007, 4; Rauramo 17.10.2018). Edellytys etdtyon onnistumiselle onkin,
ettd organisaation toimintatavat ja -kulttuuri rakennetaan luottamuksen varaan ja sallitaan

uudenlainen itseohjautuva tapa tehda toitd (Hanhike 2007, 13).
5.2 Monipaikkaisen yhteisollisyyden vahvistaminen

Hypoteesien testaamisen perusteella etitydskentelylld on tilastollisesti merkitsevd yhteys
myds sosiaalisen tuen kanssa, mutta vain viikoittain ja kuukausittain etitydskentelevien
ryhmii vertailtaessa. Aineiston pohjalta ndyttadkin siltd, ettd mikéli tyontekijé tyoskente-
lee etdnd viikoittain, saattaa silld olla negatiivinen vaikutus yhteisollisyyden tunteeseen

Aikaisemman kirjallisuuden perusteella yhtend etdtydskentelyn haasteena pidetidn
Juuri tydyhteison sosiaalisen tuen puutetta. Virtuaalisesti tyoskentelevit jadvat helposti
paitsi tyOyhteison tuesta, sekd kokevat yksindisyyttd ja eristdytyneisyyden tunnetta.
(Vilkman 2016, 20; Mann ym. 2000, 682, 679; Ruohoméki: Etityopdivi.) Tehtdessa toitd
virtuaalisessa ymparistossa ja erillidn muista, vuorovaikutus tiimin jasenten valilla vihe-
nee helposti, jolloin myds tunne yhteisollisyydestd vihenee. Tama taas heikentdd muun
muassa tyontekijin sitoutumista organisaatioon ja johtaa vdhdisempdin vuorovaikutuk-
seen. Néin noidankehi on valmis, mikili asiaan ei kiinnitetd huomiota. (Vilkman 2016,
41.)

Sitd miksi viikoittain etdtyoskentelevien ryhmi kokee vihemmain yhteisollisyyden
tunnetta kuin kuukausittain etiatydskentelevit, eivit timén tutkimuksen tulokset kuiten-
kaan anna vastauksia. Voidaan vain olettaa, ettd mikili viikoittain etdtydskentelevien or-
ganisaatiokulttuuri ei tue etdtdiden tekemistd eikd etityotd tukevia toimintasdintdjd ole
luotu, voi viikoittaisessa etity0dssd korostua etdisyyden tunne muista. Oletettavasti péivit-
tdin etityoskentelevilld virtuaalinen yhteydenpito tydkavereihin on sujuvaa rutiinia, kun
taas viikoittain ja kuukausittain etitydskentelevien organisaatiokulttuuri ei vélttimatta

tue samanlailla virtuaalista yhteydenpitoa ja yhteisollisyytta.



52

Onkin mahdollista, ettd viikoittain etityoskentelevét eivét saa samanlaista tukea vii-
koittaisen virtuaalisen tydskentelyn aikana tyOyhteisoltd kuin tyopaikalla saman paikkai-
sesti olevat tyontekijét. Etdisyys muista saattaa korostua, mikili muut tyokaverit ovat sa-
man paikkaisesti toimistolla ja etityontekija on kotona ilman tukea. Viikoittain etdtyds-
kentelevit saattavat olla etidtyOpdivinddn helposti niin sanotusti poissa silmistd, poissa
mielestd. Kuukausittain etitydskentelevien osalta etityoskentely ei vilttdmattd vaikuta-
kaan niin negatiivisesti yhteisollisyyden tunteeseen kuin viikoittain etdtyoskentelevilla.
Heilld suurin osa tyostd tehdddn kuitenkin saman paikkaisesti muiden tyontekijéiden
kanssa, ja heilld etity0 saattaa olla todenndkdisemmin tyopdivii jatkavaa ylityota.

Tadmén tutkimuksen tulosten perusteella olisikin hyvé kiinnittdd huomiota erityisesti
viikoittain etityOskentelevien yhteisollisyyden kokemuksiin ja sosiaaliseen tuen méa-
rddn. Etdtyoskentely johtaa helposti eristdytyneisyyden kokemukseen, mikéli tiimin vé-
listd kommunikaatiota ja vuorovaikutusta ei ole tarpeeksi (Vilkman 2016, 41). Sosiaali-
sen tuen kannalta on tirkedd kiinnittdd huomiota tiimin muodostamiseen, vaikka osa tyon-
tekijoistd tyOskentelisi virtuaalisessa ympdristossd etdnd kollegoistaan (Offstein ym.
2010, 35). Sosiaalisen tuen on nimittiin todettu edistavéin tyontekijoiden terveyttd, ehkéi-
sevin stressid, vihentdvan ahdistuksen tunnetta, vahvistavan identiteettid ja oma-arvon-
tunnetta seké lisddvin uskoa omaan kyvykkyyteen ja hallintamahdollisuuksiin (Vaahtera
& Uutela 1994).

Yhteishengen rakentaminen ei toteudu kuitenkaan itsestddn monipaikkaisen tiimin
kohdalla, vaan sen eteen pitda tehdd enemmaén suunnitelmallista tyotd. Hyvissé etdjohta-
misessa panostetaan erityisen paljon yhteishengen ja sosiaalisen tuen syntymiseen etdni
tyoskentelevien ja saman paikkaisten tiiminjdsenten vélille. (Vilkman 2016, 19, Offstein
ym. 2010, 35.) On tarkedd huolehtia myds epdmuodollisen vuorovaikutuksen mahdollis-
tamisesta, silld etityossa tillaiset epdmuodolliset kohtaamiset ovat harvinaisia (Rauramo
17.10.2018). Vuorovaikutusta voidaan rakentaa sdédnnollisten kokousten, sdhkdisten alus-

tojen seki sosiaalisten tapaamisten avulla (Mann ym. 2000, 683).
5.3 Luottamuksellisen esimiessuhteen vahvistaminen

Taman tutkimuksen tulosten mukaan etityoskentelylld on tilastollisesti merkitseva yhteys
tyontekijéiden ja johdon vilisen suhteen laadun kanssa. Pdivittdin ja kuukausittain eté-
tyoskentelevdt kokevat tyontekijoiden ja johdon véliset suhteet useammin avoimiksi ja
luottamuksellisiksi kuin viikoittain etitydskentelevit. Ero on kaikista selkein vertailta-

essa pdivittdin ja viikoittain etityoskentelevien ryhmid. Vaikuttaakin siltd, ettd viikoittain
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etatyoskentelevit ovat kaikista tyytyméattomimpid tyontekijoiden ja johdon véliseen vuo-
rovaikutussuhteeseen. (Taulukko 11.) Siithen, mistd timé ero ryhmien vélilld johtuu, ei
tdma tutkimus anna kuitenkaan suoria vastauksia. Voidaan vain olettaa, etti viikoittainen
etatyOoskentely saattaa vaikuttaa negatiivisesti esimiessuhteen laatuun, mikili organisaa-
tiossa ei ole etdtyoskentelyd tukevaa kulttuuria. Mikéli etityoskentely on organisaatiossa
viikoittainen kdytanto, ei sen ympdérille ole vilttdmattd rakentunut johdon ja etdtyonteki-
joiden vuorovaikutusta tukevia kaytinteita.

Esimiesty0 tapahtuu usein saman paikkaisesti tyopaikalla ja epévirallisissa kohtaa-
misissa. Talloin viikoittain etdtydskenteleville saattaa tulla etityOpdiviné helposti tunne,
ettd he jadvit paitsi ndistd vuorovaikutustilanteista esimiehensi kanssa. Teoreettisen vii-
tekehyksen perusteella etiatyontekijat jadvit helposti ilman péivittdista hyvéad esimiestyota
ja johtamista, vaikka etitydskentelyn ei pitdisi tarkoittaa johtamisen tai esimiestyon puut-
tumista (Heinonen 2007, 19; Grant ym. 2013, 543—-544). Niin voidaan olettaa, ettd vii-
koittainen sddnndllinen etitydskentely voi pitkdlld tdhtdimelld vaikuttaa kokemukseen
esimiessuhteen laadusta. Néitd ongelmia ei ole oletettavasti kuitenkaan paivittdisessi etd-
tyOssé, jossa virtuaalinen yhteydenpito esimiehen kanssa on luonnollisempaa.

Etdtydssd onkin hyva kiinnittdd huomiota laadukkaan esimiessuhteen rakentamiseen
ilman kasvokkaisia kohtaamisia. Vaikka toitd tehddén etdni, ei “poissa silmisté, poissa
mielestd” periaate sovi etityon johtamiseen. EtdtyOntekijét kaipaavat 1dsnd olevaa johta-
mista yhté lailla kuin saman paikkaiset tyontekijit. (Grant ym. 2013, 543-544). Vaikka
etdjohtamisessa korostuu luottamus, itsendinen tyOskentely ja autonomia, on hyvilla esi-
miessuhteella tyon tehokkuutta parantava vaikutus. Vahvan esimiessuhteen on todettu
olevan myo0s etityOsséd yhteydessa korkeaan motivaatiotasoon sekd paremmin organisoi-
tuun tyoskentelyyn. (Hanhike 2007, 13; Grant ym. 2013, 542.)

Esimiessuhteella on merkittava rooli myds luottamuksen rakentamisessa (Grant ym.
2013, 542). Tama kuitenkin edellyttdd avointa ja runsasta kommunikaatiota, silla luotta-
muksen rakentamiseen menee virtuaalisessa ympéristossd neljd kertaa enemmaén aikaa
kuin saman paikkaisessa tyOympdaristossd (Vilkman 2016, 25). Luottamus voi kuitenkin
syntyd myo0s virtuaalisesti, mutta tilloin tulee kiinnittdd erityistd huomiota esimiehend
yhteisesti sovittuihin viestintdtapoihin, nopeaan reagointiin ja vastaamiseen sekéd ajanta-
saisen tiedon jakamiseen. Viestinndn ja tapaamisten tulee olla sdéinndllisid ja palautteen
antamisesta on huolehdittava my0s etdtyontekijoille. Lisdksi erityisesti tyduransa alku-
vaiheessa olevien etityontekijoiden kasvokkaisiin tapaamisiin on hyvé kiinnitti4 erityista

huomiota. (Grant ym. 2013, 543—-544; Hanhike 2007, 13; Rauramo 17.10.2018.)
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5.4 Tyotyytyviisyyden edistiminen etityossi

Etédtyo on ollut jo pitkdédn mahdollista teknisesti ja taloudellisesti, mutta erilaiset johtami-
seen liittyvét sosiaaliset, psykologiset, kulttuurilliset ja organisatoriset esteet ovat hidas-
taneet etityon yleistymistd. Etdtyoskentely edellyttidkin teknisten edellytysten lisdksi or-
ganisaatioilta ennakkoluulottomuutta ja luottamusta seké taitoa johtaa etidtyoskentelya oi-
kein. (Heinonen 2007, 17-19; Helle 2004, 14.)

Kéytannossd onkin pohdittava, millaisia muutoksia yleisiin johtamiskdytantoihin tar-
vitaan etityontekijoitd johdettaessa (Hanhike 2007, 13). Etatydskentelyssé tyontekijoille
tulee antaa esimerkiksi enemman vastuuta omasta ty9stansé, miki tarkoittaa usein johta-
miskulttuurin muutosta kontrollista luottamukseen. Téllaisessa johtamistavassa korostu-
vat pelisddntdjen luominen ja tavoitteiden asettaminen. (Koroma ym. 2011, 4.)

Etityo vaatii kuitenkin paljon myds tyontekijoiltd itseltdédn, eikéd etityd sovi auto-
maattisesti kaikille tyontekijoille ja kaikkiin tilanteisiin (Helle 2004, 14). Etéityon tulisi
olla aina suunnitelmallista ja tavoitteellista, ja sen riskeji ja mahdollisuuksia tulisi tarkas-
tella eri ndkokulmasta. Tadmaén jélkeen etityokdytinnot voidaan rddtiloida etdtyontekijin
tarpeiden mukaan. (Heinonen 2007, 17.) Myos tyotyytyvéisyyden nikokulmasta johta-
miskdytinteiden radtilointi yksilokohtaisesti on tarkedd, silld transformationaalinen joh-
taminen on tutkitusti yhteydessa tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen (Braun ym. 2013).

Tutkimustulosten mukaan etédty6lld on havaittavissa aineistossa yhteys tyotyytymat-
tomyyttd aiheuttaviin hygieniatekijéihin, mutta tuloksia ei voi tulkita ndin yksiselitteisesti
kaikkien tyontekijoiden osalta. Teoreettisessa viitekehyksessd nostettiin esiin, ettd tyo-
tyytyvdisyys on yksilotason tunnereaktio ja jokaisen tyontekijdn tyotyytyviisyystekijét
ovat erilaisia. Etityon yhteyttd tyotyytyvéisyyteen onkin hankalaa analysoida yleiselld
tasolla. Tutkimuskysymystd onkin mielekkddmpdd ldhestyd yleistimisen sijasta yksi-
l6ndkokulmasta késin ja pohtia, millaisissa tilanteissa ja millaisten tyontekijoiden osalta
etdtyolld on todella yhteys tyotyytyvéisyyteen.

Tadmin tutkimuksen tulosten mukaan etdtydskentelylld on tilastollisesti merkitsevé
yhteys hygieniatekijoiksi luokiteltaviin tyon elementteihin: tyskentelyolosuhteisiin, so-
siaalisiin suhteisiin sekd esimiessuhteeseen. Tdman tutkimuksen tulosten mukaan paivit-
tdinen etityoskentely saattaa lisétd tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumisen riskid, mutta
toisaalta pdivittdin etdtyoskentelevit ndyttivit tekevén harvemmin ylit6itd kuin muut ver-
tailtavat ryhmit. Kuukausittainen etityoskentely ndyttad lisdévin tulosten mukaan taas
ylitdiden tekemisen riskid. Lisdksi viikoittainen etdtyOskentely ndyttia lisddvén riskid so-

siaalisen tuen puuttumiseen. Liséksi se saattaa vaikuttaa tyontekijéiden ja johdon viliseen
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vuorovaikutussuhteen negatiivisesti. Ndissé kaikissa tuloksissa on kyse tyon kuormituk-
seen ja tyoskentelyolosuhteisiin liittyvista tekijoistd. Voidaankin olettaa, ettéd etdtyosken-
telyyn ryhtyminen aiheuttaa myos muutosta ndissd tekijoissd. Se, millaisia muutoksia ne
ovat, riippuu yksilon l&htotilanteesta ja kuormitustekijoista.

Témin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen tarkastelun yhteydessd esitettiin
kolme kuviota, joissa késiteltiin tyotyytyvéisyyden eri ulottuvuuksia (kuvio 1, kuvio 2 ja
kuvio 3). Kuvio 4 on rakennettu ndiden kolmen kuvion pohjalta ja sen avulla pyritdin

hahmottamaan tarkemmin etitydskentelyn yksilollisid vaikutuksia tyOtyytyvdisyyteen.

Korkea aktiivisuustaso

Innostus i
Tyén imu Tyébstressi Ahdistus
Ei p.uuttejta. - .Pu.utteiF'fl .
hygieniatekijoissa hygieniatekijoissé
Ei puutteita —p> Ei puutteita
motivaatiotekijoissa motivaatiotekijoissa

Mielihyva Mielipaha

.. Tyohon

Tyot)fytyvallsyys leipiidntyminen
Bipuutteita @l pyyteeita

hyglenlatek1]01ssa —— hygieniatekijoissé
_Puutteita Puutteita

motivaatiotekijoissad motivaatiotekijdissd

Viihtyvyys Masennus

Matala aktiivisuustaso

.....

Kuviossa 4 kuvataan nuolilla etdtyon vaikutusta tyotyytyvéisyyteen — tai oikeastaan mie-
lihyvén ja mielipahan kokemukseen. Nuolet ovat horisontaalisia, silld muutokset tapah-
tuvat timén tutkimuksen tulosten perusteella ennen kaikkea hygieniatekijoiden vaililla.
Voidaankin olettaa, ettd tietyissd tilanteissa etdtyon aloittaminen saattaa aiheuttaa puu-
tetta hygieniatekijoissd lisddamalld ylitdiden maidrdé, heikentdmaélld sosiaalista tukea tai
huonontamalla esimiessuhdetta. Toisaalta se saattaa my0s poistaa tyOtyytymattomyytta
vahentamélld tyon kuormitusta — riippuen siitd, kuinka usein etityoskentelyd tehdédén ja

missa tilanteessa.
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Etityon vaikutukset ovat kuitenkin ennen kaikkea riippuvaisia yksilon ldhtotilan-
teesta ja siitd, mitd etdtyolld halutaan saavuttaa. Esimerkiksi, jos leipddntyneelle tyonte-
kijdlle tyokuorman suuruus on ollut jo ennestddn merkittdva tyotyytymattomyytté lisddva
tekijd, voidaan pdivittiiselld etdtyoskentelylld mahdollisesti helpottaa tydnkuormaa. Pai-
vittiisessd etdtyOssd tyontekijdlld on oletettavasti paremmat mahdollisuudet tyonsa itse-
ndiseen organisointiin ja tydkuorman tasoittamiseen. Pdivittdin etdtydskentelevilld ylitoi-
den tekeminen on myds harvinaista, toisin kuin jos etityé on kuukausittaista. Ndin eté-
tyoskentelylld voidaan mahdollisesti parantaa leipidéntyneen tyontekijan hygieniatekijoiti
ja vdhentdd tyon kuormittavuutta. Hygieniatekijoiden parantuminen ei kuitenkaan lisda
tyontekijdn motivaatiota itse tyotd kohtaan, vaan tyontekijdn muuttuu parhaimmassa ta-
pauksessa masentuneesta ja tyohon leipddntyneesta tyontekijdsté tdissd vithtyviaksi tyon-
tekijaksi.

Aktiiviselle ja motivoituneelle tyontekijélle tilanne on taas erilainen. Jos tillaiselle
tyontekijille annetaan mahdollisuus kuukausittaiseen etdtydskentelyyn, voi se johtaa yli-
toiden médrin kasvamiseen ja titd kautta kuormituksen lisdéntymiseen. Kuukausittainen
etidtyo voikin olla usein tydpiivid jatkavaa ja néin lisdkuormitusta aiheuttavaa tyoti. On-
kin hyva huomioida, ettd mikali etdtyoskentely on luonteeltaan kuukausittaista ylitdiden
tekemisté, voi aktiiviselle tyontekijille annettu etitydskentelymahdollisuus johtaa tyon-
tekijdn uupumiseen ja kuormittumiseen ylitdiden lisdintyessd. Kuviossa 4 tdmi voi tar-
koittaa aktiivisen tyontekijdn siirtymistd tyon imusta tyostressin puolelle.

Aktiivisten tyontekijoiden osalta etidtydskentelymahdollisuuden tarjoamisessa taytyy
olla varovainen, silld etityOskentely vaatii myos paljon itsenséd johtamiselta ja tyokuor-
man hallinnalta. Péivittiisessd etdty0ssd on vaara tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumi-
seen, mikd saattaa haitata aktiivisen tyontekijan tyostd palautumista. Tyon imussa ty0s-
kenteleville tyontekijille voi olla tydssa jaksamisen kannalta erittdin tirkeda, ettd vapaa-
aika ja koti rauhoitetaan tyOstd palautumiseen. Niin aktiiviselle tyonimussa tydskentele-
ville henkildlle paivittdinen etityd voi tarkoittaa tyon kuormittavuuden lisddntymisti ja
ndin tyOtyytymattomyyden lisddntymistd, vaikka itsessddn péivittdinen etétyd vihentéisi
ylitditd sekd parantaisi tyon tehokkuutta.

Tulosten mukaan etétyoskentelylld on yhteys my0s tyOyhteison sosiaaliseen tukeen.
Tédma on hyvé ottaa huomioon esimerkiksi stressaantuneiden tyontekijoiden osalta. Heilld
tyOyhteison tuki saattaa olla se jaksamista kannatteleva tekijd kuormittavassa tyotilan-
teessa. Viikoittaisena tydskentelymuotona etity0 saattaa heikentdd téllaisen tyontekijan

sosiaalista tukea, mik voi johtaa pitkilla tahtdimelld aktiivisen tyontekijdn uupumiseen
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ja ahdistukseen, silld sosiaalisella tuella on stressid ja uupumusta ehkiisevd vaikutus
(Vaahtera & Uutela 1994). Sosiaalisen tuen puuttuminen saattaakin johtaa siirtymisen
tyOnimusta tyostressin puolelle tai lisdtd olemassa olevan ty0Ostressin haittavaikutuksia.

Passiiviset, mutta tyotyytyviiset tyontekijat ovat ldhtokohtaisesti tyytyvéisié tydolo-
suhteisiinsa. Etdtyoskentely saattaakin heikentdd tillaisten tyontekijoiden hygieniateki-
joitd. Tyotyytyvdiselle tyontekijille tyOyhteison sosiaalinen tuki voi olla se tiarkein viih-
tyvyystekiji ty0dssd, jonka ansiosta hin sietdd ei-motivoivaa tyotd. Mikdli viikoittainen
etdtyOoskentely huonontaa sosiaalista tukea, voi tdmaé lisdtd olennaisesti tdllaisen tyonte-
kijan tyotyytyméattomyytta ja siirtdd hanet tyotyytyvéisyydestd tyohon leipddntymiseen.
Tyotyytyvéinen tyontekijd voi my0s sietdd ei-motivoivaa tyotd tai hygieniatekijoiden
puutteita, koska hédnelld on mahdollisuus palautua siiti riittdvésti vapaa-ajalla muun mo-
tivoivamman tekemisen parissa. Mikéli ei-motivoiva tyo tulee tillaisella tyontekijélld va-
paa-ajan puolelle pdivittidisessi etityOssd, voi se aiheuttaa tyohon leipddntymisen.

Tamaén tutkimuksen tulosten perusteella voidaankin péétella, ettd etdtyoskentely saat-
taa huonosti johdettuna lisété riskid tydolosuhteiden ja hygieniatekijéoiden huonontumi-
seen ja tétd kautta johtaa tyotyytymittomyyden lisdédntymiseen tyotyytyvaisilld ja tyon
imussa tyoOskentelevilld tyontekijoilld. Sen sijaan stressaantuneille tai leipdantyneille
tyontekijoille etityoskentelylld voi olla tyotyytymiattdmyyttd poistava vaikutus, mikali
silld pystytdan viahentdmadn tyontekijoiden kuormitustekijoitd. Etdtyoskentelylld ei siis
saadakaan aktivoitua passiivisia tyontekijoitd, vaan silld voidaan poistaa tai lisétd tyotyy-
tymattomyytta.

Etdjohtamisen tarkoituksena onkin minimoida etitydskentelyn riskejd: sosiaalista
eristdytymistd, luottamuksen rapautumista sekd vuorovaikutuksen vaikeutta (Pollit 2006,
5). Sithen mihin suuntaan mielihyvi—mielipaha-akselilla liikutaan etitydskentelyssé, voi-
daan vaikuttaa etdjohtamisella. Lahtotilanteen mukaan on hyva miettid millaiset rakenteet
ja kaytdnnot luodaan etityon tueksi ja kuinka usein etitoitd tehdddn. Kyse onkin siité,
miten johdetaan etétyontekijoille annettua vapautta ja miten vahvistetaan yhteisollisyytta

ja tyontekijoiden ja johdon vilisid vuorovaikutussuhteita ja luottamusta.
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6 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

6.1 Yhteenveto tutkimuksen keskeisistéi tuloksista

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli etsid vastauksia kysymykseen ™ onko etdtyoskente-
Wlld yhteys sddnndllisesti etdtditd tekevien ylempien toimihenkildiden tyotyytyvdisyy-
teen”. Hypoteesien testaamisen ja aineistoanalyysin perusteella yhteys on osoitettavissa:
etatyOskentelylld on yhteys sddnndllisté etdtyota tekevien ylempien toimihenkildiden tyo-
tyytyvéisyyteen.

Tutkimustulosten perusteella etityoskentelylld on yhteys pidasiassa tyotyytyméitto-
suhteisiin ja esimiessuhteen laatuun. Néin ollen vastauksena tutkimuskysymykseen ~onko
etdtyoskentelylld yhteys sddnnollisesti etdtoitd tekevien ylempien toimihenkildiden tyo-
tyytyvdisyyteen” voidaan vastata, ettd on. Yhteys on kuitenkin tyotyytyvéisyystekijoiden
tyOtyytyviisyyttd, vaan se ennen kaikkea poistaa tai lisdd tyotyytymattomyyttd. Lisdksi
silld tekeeko ylempi toimihenkild sadanndllisté etdtyota paivittdin, viikoittain vai kuukau-
sittain, niyttdad olevan aineiston perusteella vaikutusta siithen, millainen yhteys etétyolla
on tyStyytyméttomyystekijoihin.

Hypoteesien testaamisen tuloksena huomattiin, etté etéityolla on tilastollisesti merkit-
sevd yhteys hygieniatekijoiksi luettavien ylitdiden, tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumi-
sen, tyoyhteison sosiaalisen tuen seka tyontekijoiden ja johdon vilisen vuorovaikutussuh-
teen kanssa. Ylityot sekd tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittuminen liittyvét olennaisesti
sithen, millaiseksi tyontekija kokee tydskentelyolosuhteensa ja sen kuormitustekijét. Tu-
losten mukaan erityisesti kuukausittain etitydskentelevilld on riski ylitdiden tekemiseen.
Lisdksi aineiston perusteella ndyttda siltd, ettd mitd enemmaén ylempi toimihenkil6 tekee
etitoitd, sitd todenndkdisemmin etétyd johtaa tydn ja vapaa-ajan yhteen sekoittumiseen.
Suurin riski tdhén on péivittdisessa etityossd. Ylitoilld sekd tyon- ja vapaa-ajan yhteen
sekoittumisella voi olla tyon kuormittavuutta lisddva vaikutus ja ndin ollen yhteys lisdédn-
tyvédn tyotyytyméattomyyteen.

Péivittdin etitydskentelevien joukossa ylitdiden tekeminen on harvinaisempaa kuin
kuukausittain etdtydskentelevilld. Liséksi pdivittdin etitydskentelevit kokevat tyonteki-
joiden ja johdon viliset suhteet keskiméérin melko avoimiksi ja luottamuksellisiksi. Péi-
vittdinen etityOskentely saattaa kuitenkin lisédtd tyon ja vapaa-ajan yhteen sekoittumista

lisdamalla tydajan ulkopuolisten yhteydenottojen maaraa.
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Viikoittaisena tydmuotona etétyd taas heikentdd sosiaalista tukea sekd vaikuttaa ne-
gatiivisesti tyontekijoiden ja johdon véliseen vuorovaikutussuhteeseen verrattuna kuu-
kausittaiseen etidtyohon. Viikoittaisessa etityoskentelyssd myos tyon ja vapaa-ajan raja
hidmartyy enemmain kuin kuukausittaisena tydmuotona, vaikkei se olekaan yhtd voima-
kasta kuin piivittiisessd etityoskentelyssd. Tutkimuksen tulosten pohjalta vaikuttaakin
siltd, ettd kaikista huonoin vaihtoehto tyotyytyvéisyyden kannalta on etitydskentely vii-
koittaisena tydmuotona, mikéli organisaatiossa ei ole etdtyotd tukevaa kulttuuria ja kdy-
tanteita.

Etityoskentelyn ja tyotyytyviisyyden yhteydessa ei voidakaan korostaa liikaa onnis-
tuneen etdjohtamisen merkitysté. Jotta pystytdédn asettamaan etétyolle tyotyytyviisyyteen
liittyvid tavoitteita, tulee etdjohtaminen mukauttaa tyontekijoiden tarpeiden ja kuormitus-
tilanteiden mukaan. Etityd ei nimittdin tulosten mukaan automaattisesti sovi kaikille
tyontekijoille oli se sitten paivittdistd, viikoittaista tai kuukausittaista. Etityon tyotyyty-
véisyysvaikutukset riippuvat aina tyontekijidn kuormitustekijoista ja aktiivisuudesta sekd
tyOonantajan johtamistavasta. Jotta etityOskentelylld voidaan poistaa tyOtyytymétto-
myyttd, tulee johtamisen keinoin varmistaa, etti tyontekijoilld on vahva sosiaalinen tuki
tyOyhteisossd. Lisdksi organisaatiossa on tirkedd panostaa tyontekijoiden ja johdon vili-
seen vuorovaikutukseen myds etdtydtilanteissa. Onnistunut etitydskentely perustuu itse-
ohjautuvuuteen ja vapauteen. Esimiesten on tirkedd tukea etdtyontekijoiden itseohjautu-
vuutta ja tydajanhallintaa, jotta etdtyd vdhentdisi tyon kuormittavuutta eikd lisdisi sité.
Onnistuneella etdjohtamisella voidaankin hallita etdtyon haittavaikutuksia ja parhaimmil-

laan poistaa tyontekijoiden tyotyytymiattomyytta.
6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen validiteetilla eli ”pédtevyydelld” tarkoitetaan tutkimuksen kykyé vastata sille
asetettuun tutkimuskysymykseen. Validiteetin arvioinnissa on tdrkedd my0Os miettid,
kuinka hyvin tutkimusmenetelma ja kaytetyt mittarit kuvaavat tutkittavaa ilmi6td. Tutki-
muksen reliabiliteetti taas kuvaa tutkimuksen luotettavuutta. Silld kuvataan tutkimusme-
netelmien ja mittareiden kykyé saavuttaa tarkoitettuja eli ei-sattumanvaraisia ja toistetta-
via tuloksia. (Anttila 1996.)

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, onko etitydskentelylld yhteyttd sddn-
nollisesti etitditd tekevien ylempien toimihenkildiden tyotyytyvédisyyteen. Tyotyytyvéi-
syys on ilmiond moniulotteinen ja monimutkainen, minkd vuoksi sen tutkimiseen sopii

monesti  kvantitatiivista tutkimusotetta paremmin kvalitatiivinen l&hestymistapa.
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Kvantitatiivinen tutkimusote jattad kaytettdvissd olevan aineiston osalta avoimia kysy-
myksid tulosten taustoista, eikd néin ollen tésséd tutkimuksessa kéyttivilli menetelmilld
pystytd mittaamaan tutkittavien ilmididen kausaliteettia. Tutkimuksessa onkin pystytty
esittdmédn teorian pohjalta vain valistuneita arvauksia maéréllisill testeilld saatujen tu-
losten syisté ja seurauksista. Niiden vahvistamiseksi olisi tutkimusta tdydennettéva laa-
dullisella tutkimusotteella paremman luotettavuuden saavuttamiseksi.

Tulosten tulkinnassa on hyva ottaa my6s huomioon, ettd tutkimuksessa on kéytetty
valmista tilastoaineistoa. Tydolobarometri on aineistona sindnsi validi, silld se mahdol-
listaa tulosten yleistimisen koskemaan kaikkia suomalaisia ylempié toimihenkil6ité. Li-
sdksi voidaan l1dhtokohtaisesti olettaa, ettd Tydolobarometri kuvaa luotettavasti suoma-
laisten tyontekijoiden tydolosuhteita ja kokemuksia. Aineiston luotettavuutta kuvaa suh-
teellisen suuri ja edustava aineisto, pieni vastauskato ja vakiintunut, pitkdén kiytossa ollut
kysymyspatteristo (ks. luku 3.1.).

Valmis aineisto on asettanut kuitenkin omat haasteensa tutkimuksen luotettavuu-
delle. Ensinnikin tuloksia tulkittaessa on hyvd huomioida, ettd valmis aineisto on keritty
vuosina 2015 ja 2016, minkd vuoksi osa tdmin tuloksista saattaa olla jo vanhentuneita.
Lisdksi valmis aineisto asetti haasteita tutkittavien hypoteesien asettamiselle ja muuttu-
jien valinnalle, silld valmiista aineistosta ei ole 10ytynyt kaikkia tutkimuskysymyksen
kannalta valideja muuttujia. Aineistosta on pitinyt vain valita parhaiten tutkimuksen ta-
voitteita vastaavat muuttujat, ja osa valideista tutkimushypoteeseista on ndin rajautunut
aineiston vuoksi tutkimuksen ulkopuolelle. Esimerkiksi etitydskentelyn yhteyttd tyoer-
gonomiaan ei tdssd tutkimuksessa tutkittu ollenkaan, koska aineistossa ei ollut tyder-
gonomiaa kuvaavia muuttujia. Néin siitd huolimatta, ettd sen tutkiminen olisi ollut aikai-
semman kirjallisuuden perusteella perusteltua. Myoskédn etityon yhteyttd osaan Herz-
bergin (1971) kaksifaktoriteorian tyOtyytymattomyys- ja tyOtyytyviisyystekijoistd ei
voitu tutkia kiytettdvissd olevan aineiston vuoksi.

Lisdksi, vaikka valitut muuttujat ovat valideja tyotyytyvéisyyden tutkimisen niko-
kulmasta, yksittdisten toisistaan riippumattomien muuttujien kaytto heikentdé tutkimuk-
sen vakuuttavuutta. Tulosten luotettavuuden kannalta voi olla ongelmallista, ettei ylei-
sesti ottaen luotettavampina pidettyjd summamuuttujia pystytty muodostamaan liian al-
haisten Cronbachin a-arvojen vuoksi (ks. luku 3.2). Tdémén vuoksi tutkimuksen muuttujat
kuvaavat vain yhté tutkittavan ilmion ulottuvuutta, eiki tutkittavien muuttujien keskindi-
nen kongruenssi ole vahva. Tdmé heikentdd havainnoidun ilmién mittaamisen luotetta-

vuutta ja tutkimustulosten vakuuttavuutta. Tamid saattaa kuitenkin johtua osittain
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tutkittavan ilmion (tyotyytyvaisyyden) moniulotteisuudesta, ja on ndin ollen merkki maa-

réllisen tutkimusotteen sopimattomuudesta ilmion monipuoliseen tarkasteluun.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Koska kvantitatiivisella tutkimusotteella ja valmiilla tilastoaineistolla ei padsty tdssi tut-
kimuksessa analysoimaan tarkemmin ilmidn taustoja eikd muodostamaan riittdvin laajaa
ja monipuolista kuvaa tutkittavien ilmididen yhteydestd, olisi titd tutkimusta mielenkiin-
toista tdydentéa jatkossa laadullisella tutkimusotteella. Sen avulla pystyttdisiin tutkimaan
tarkemmin, misté tissd tutkimuksessa havaitut erot tutkittavien ryhmien vililld johtuvat
ja miten esimerkiksi etityOn negatiivisia vaikutuksia tyotyytyviisyyteen voi parhaiten eh-
kaistd. Lisdksi laadullisella tutkimusotteella voitaisiin tdydentdi niitd aukkoja, jotka val-

miin aineiston kayttd aiheutti timén tutkimuksen tuloksiin.

Etityoskentelyn tarkemmalle tutkimiselle on varmasti tilausta my0s tulevaisuudessa.
Etiatyoskentelyn arvellaan lisddntyvian voimakkaasti myos jatkossa ja vuoden 2020 ko-
ronakriisin jdlkeen yhid useammalla suomalaisella on kokemuksia etityOskentelysta.
Tama mahdollistaa yhi laajemmat tutkimusaineistot esimerkiksi eri toimialoilla, palkan-
saajaryhmissd sekd ikdryhmissa. Jatkotutkimuksissa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etti
Korona-kriisin ajanjakso oli monin tavoin poikkeuksellinen Suomen historiassa. Vaikka
moni tyontekijd ja tyOnantaja herdsi Korona-kriisin aikana etityoskentelyn tarjoamiin
mahdollisuuksiin, saattaa Korona-kriisi ndkyd myds stressaavana, ahdistavana ja pakon
sanelemana ajanjaksona tyontekijoiden asenteissa etdtyOskentelyd kohtaan, silld poik-
keuksellinen ajanjakso oli monin tavoin epétavallinen ajanjakso etéty6lle kotikouluineen

ja kriisitunnelmineen.
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LIITTEET

Liite 1. Tyoolobarometrin kysymykset ja muuttujamuunnokset

Liitteessd esitettddn, millaiset Tydolobarometrin kysymykset ovat tutkimukseen valittu-
jen muuttujien taustalla (Tilastokeskus ym. 13.07.2018; Tilastokeskus ym. 29.3.2018),

sekd millaisia muuttujamuunnoksia tutkimuksessa on tehty valittuihin muuttujiin.

ETATYO-MUUTTUJA

Ty6olobarometrin kysymys K43a 2012-2015 (K29): “Etdtyolld tarkoitetaan ansiotyota,
jota tehddédn varsinaisen tydpaikan ulkopuolella niin, ettd siitd on sovittu tyOnantajan
kanssa. Oletteko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt etity6td: 1 paivittdin; 2 viikoit-
tain; 3 kuukausittain; 4 satunnaisesti; 5 vai ette ollenkaan? Etétyo tehdddn joko kotona tai
tyOnantajan eri toimipisteissd, tyokohteissa, asiakkaan luona tai matkoilla.”

Tutkimukseen on valittu, pdivittdin, viikoittain ja kuukausittain etdtyoskenteleviit.

HENKINEN RASKAUS -MUUTTUJA

Tyoolobarometrin kysymys K21c 9 (M) 2002-2014 (K32b (M)): ’(Mitd mieltd olette
seuraavista vditteistd:) Koen tyoni henkisesti raskaaksi. Oletteko: 1 tdysin samaa mieltd;
2 jokseenkin samaa mieltd; 3 jokseenkin eri mieltd; 4 vai tdysin eri mieltd?; 5 Ei osaa
sanoa.”

Vaihtoehto ei osaa/halua sanoa, on rajattu pois aineistosta. Vihdisen vastaus-
mddrdn vuoksi tdysin eri mieltd vastaukset on myés yhdistetty yhdeksi ryhmdksi jokseen-
kin eri mieltd -vastausten kanssa. Tyéolobarometrissa on kysytty vastaajilta myés tyon
fyysistd raskautta, mutta ylempien toimihenkiloiden tyon luonteen vuoksi tarkastelu on
rajattu koskemaan vain tyon henkistd raskautta. Ylemmistd toimihenkiloistd nimittdin
vain 11, 7 % oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd siitd tyon fyysisestd raskaudesta, joten
tyon fyysinen raskaus ei ole yleistd ylempien toimihenkiloiden keskuudessa. Lisdksi “ei

osaa sanoa’-vastaukset on rajattu pois aineistosta.

YLITYOT-MUUTTUJA

Tédhidn tutkimukseen on tehty itse nominaaliasteikollinen muuttuja ylity6t, johon on yh-
distetty summamuuttujaksi Tydolobarometrista kysymykset ”Kuukausitasolle korotetut
palkalliset ylitydtunnit” sekéd “Kuukausitasolle korotetut palkattomat ylityot”. Muuttujan

asteikko on kaksiportainen sen mukaan, onko vastaaja tehnyt ylitditd vai ei. Tarkastelu
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tehddén tdlld tasolla, koska pienempiin ryhmiin jaoteltaessa ei muodostunut riittdvén ta-

sakokoisia ryhmié.

YHTEYDENOTOT TYOAJAN ULKOPUOLELLA -MUUTTUJA
Tyo6olobarometrin kysymys K43e 2012-2015 (K30): ”Onko teihin otettu yhteyttd viimei-
sen 12 kuukauden aikana tyohonne liittyvissd asioissa tydajan ulkopuolella, esimerkiksi
puhelimitse: 1 paivittdin; 2 viikoittain; 3 kuukausittain; 4 satunnaisesti; 5 vai ei ollen-
kaan? eseké asiakkaat ettd esimies ja tyOkaverit, * henkilokohtainen yhteydenotto, joka
vie huomion, esim. puhelu tai tekstiviesti, * ei tarkoiteta esim. vapaaehtoista sahkdpostien
lukemista tydajan ulkopuolella.”

Vastaukset on tdssd tutkimuksessa luokiteltu normaalijakauman aikaansaa-
miseksi uudestaan jdrjestysasteikollisesti neljddn ryhmddn: 1 pdivittdin, 2 viikoittain, 3

kuukausittain tai satunnaisesti; 4 ei lainkaan.

YHTEISOLLISYYS-MUUTTUJA
Tyo6olobarometrin kysymys K49a Uusi 2015 (K41a): ” Onko Teillé tyossédnne tunne yh-
teisollisyydesti ja yhdessé tekemisestd: 1 usein; 2 melko usein; 3 silloin télldin; 4 melko
harvoin.”

Téssd tutkimuksessa vastausvaihtoehdot “silloin tilloin”’, "melko harvoin” ja "ei
koskaan’ on yhdistetty yhdeksi ryhmdksi vihdisen vastausmdcdirdn takia. Ndin luotiin uusi
Jdrjestysasteikollinen muuttuja, jonka vastausvaihtoehdot ovat 1 usein, 2 melko usein; 3

silloin tdlloin tai harvoin. Lisdksi en osaa/halua sanoa-vastaukset on rajattu pois aineis-

tosta.

KIUSAAMINEN TYOTOVEREIDEN TAHOLTA -MUUTTUIJA
Tydolobarometrin kysymys K9a 07 2004-2016 (K12a): ”(Henkiselld vékivallalla tai
tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jiseneen kohdistettua eristdmisti, tyon
mititdintid, uhkaamista, selén takana puhumista tai muuta painostamista.) Esiintyyko
mielestdnne tydpaikallanne tillaista kdyttdytymistd tyStoverien taholta: 1 ei lainkaan; 2
joskus; 3 jatkuvasti?”

Koska ylemmistd toimihenkiloistd vain 1,5 % on valinnut vastauksen “jatkuvasti”,
on tdhdn tutkimukseen muuttuja muutettu nominaaliasteikolliseksi. Ndin ollen muuttujan

vastausvaihtoehdot ovat 1 esiintyy ja 2 ei esiinny.
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KIUSAAMINEN ESIMIESTEN TAHOLTA -MUUTTUJA
Tydolobarometrin kysymys K9a 07c¢ 2012-2016 (K12b): ”(Henkisellad vékivallalla tai
tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jdseneen kohdistettua eristdmisté, tyon
mitdtdintid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostamista.) Esiintyyko
mielestinne tyOpaikallanne tillaista kdyttdytymistd esimiesten taholta: 1 ei lainkaan; 2
joskus; 3 jatkuvasti?”

Koska ylemmistd toimihenkiloistd vain 1,8 % on valinnut vastauksen “jatkuvasti”,
on muuttuja muutettu tdhdn tutkimukseen nominaaliasteikolliseksi. Ndin ollen muuttujan
vastausvaihtoehdot ovat 1 esiintyy ja 2 ei esiinny. Myés “Ei osaa/halua sanoa”’-vastauk-

set on lisdksi rajattu pois aineistosta.

AVOIMUUS-MUUTTUIJA
Tyoolobarometrin kysymys K20b 1 2003-2016 (muokattu 2013) (K9a): ”Arvioikaa mi-
ten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan tyopaikkaanne: Tyonteki-
joiden ja johdon viliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset. Sopiiko tdma tyopaik-
kaanne: 1 erittdin hyvin; 2 melko hyvin; 3 melko huonosti; 4 vai erittdin huonosti?”
Tdhdn tutkimukseen asteikko on muutettu kolmiportaiseksi yhdistimdlld “melko
huonosti” ja erittdin huonosti” vastaukset, silld vain 1,5 % ylemmistd toimihenkiloistd
oli valinnut vastauksen “erittdin huonosti”. Myos "Ei osaa/halua sanoa ”-vastaukset on

lisdksi rajattu pois aineistosta.

ARVOSTUS-MUUTTUIJA
Tyoolobarometrin kysymys K49b Uusi 2015 (K41b): ”Tuntuuko Teistd silté, ettd kollegat
ja yhteistyokumppanit arvostavat omaa tyotdnne: 1 usein; 2 melko usein; 3 silloin tilldin;
4 melko harvoin; 5 vai ei koskaan?”

Vastausvaihtoehdot "silloin tdlloin”, "melko harvoin” ja "ei koskaan” on myds
vhdistetty yhdeksi ryhmdksi vihdisen vastausmddrdn takia, jolloin muuttuja muokattiin

kolmiportaiseksi jdrjestysasteikoksi: 1 usein; 2 melko usein; 3 ei usein. Myés Ei

osaa/halua sanoa”-vastaukset on lisdiksi rajattu pois aineistosta.
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SUHTAUTUMINEN MUUTOSEHDOTUKSIIN -MUUTTUJA

Ty6olobarometrin kysymys K20b 3 2003—-2016 (muokattu 2013) (K9c¢): Esimiehet suh-

tautuvat rakentavasti tyontekijoiden muutosehdotuksiin. Sopiiko timai tyopaikkaanne: 1

erittdin hyvin; 2 melko hyvin; 3 melko huonosti; 4 vai erittdin huonosti; 5 Ei osaa sanoa.
Téhdn tutkimukseen asteikko on muutettu kolmiportaiseksi yhdistamdlld “melko

huonosti” ja “erittdin huonosti” vastaukset, silld vain 1 % vastaajista oli valinnut vas-

tauksen erittdin huonosti”. Myos “Ei osaa/halua sanoa”-vastaukset on rajattu pois ai-

neistosta.

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOTEHTAVIIN -MUUTTUJA
Ty6olobarometrin kysymys K11a 12002-2015 (K26a): ”Voitteko vaikuttaa: Sithen mité
tyotehtdviinne kuuluu: 1 paljon; 2 melko paljon; 3 jonkin verran; 4 vai ette lainkaan; 5 Ei
osaa sanoa?”’

Sddnndéllistd etdityotd tekevistd ylemmistd toimihenkiloistd vain 5,6 % on valinnut
vastaukseksi vaihtoehdon ei lainkaan”’, minkd vuoksi téissd tutkimuksessa ryhmdt “jon-

kin verran” ja “ei lainkaan” on yhdistetty.

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOTAHTIIN -MUUTTUJA

Ty6olobarometrin kysymys Klla 2 2002-2015 (K26b): ”Voitteko vaikuttaa: Tyotah-

tiinne: 1 paljon; 2 melko paljon; 3 jonkin verran; 4 vai ette lainkaan; 5 Ei osaa sanoa?”
Sddnnollistd etdtyotd tekevistd ylemmistd toimihenkiloistd vain 5,3 % on valinnut

vastaukseksi vaihtoehdon ei lainkaan”’, minkd vuoksi tissd tutkimuksessa ryhmdt “jon-

kin verran” ja "ei lainkaan’ on yhdistetty.

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOSKENTELYPAIKKOIHIN -MUUTTUJA
Tyoolobarometrin kysymys Klla 4 2015-2016 (K26d): ”Voitteko vaikuttaa: Siihen,
missd paikoissa tai tiloissa teette tyotidnne:1 paljon; 2 melko paljon; 3 jonkin verran; 4 vai

ette lainkaan; 5 Ei osaa sanoa? - tarkoitetaan fyysisti tyonteon paikkaa tai tyétilaa.”
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UUDEN OPPIMINEN -MUUTTUJA

Tydolobarometrin kysymys K20b 2 2003-2015 (muokattu 2013) (K9b): ”Tydpaikkani

on sellainen, etté sielld voi oppia koko ajan uusia asioita. Sopiiko tdmai tydpaikkaanne: 1

erittdin hyvin; 2 melko hyvin; 3 melko huonosti; 4 vai erittidin huonosti;5 Ei osaa sanoa?”’
Koska yksikddn sddnnollistd etdityotd tekevistd ylemmistd toimihenkiléistd ei ole

valinnut vaihtoehtoa 4 erittdin huonosti, on tdssd tutkimuksessa asteikko kolmeportainen

(1 erittdin hyvin, 2 melko hyvin, 3 melko huonosti). Myos "Ei osaa/halua sanoa’-vas-

taukset on rajattu pois aineistosta.

AMMATTITAIDON KEHITTYMINEN -MUUTTUJA
Tyo6olobarometrin kysymys 26 3 1997-2016 (K8c): ”(Tydpaikoilla on kiinnitetty huo-
miota tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdmiseen eri tavoin. Onko Teidan tyopaikallanne py-
ritty systemaattisesti vaikuttamaan:) (Entd) osaamiseen ja ammattitaidon kehittdimiseen:
1 paljon; 2 jossain méérin; 3 vain védhin; 4 vai ei lainkaan?”

Sddannollistd etdtyotd tekevistd ylemmistd toimihenkiléistda kuitenkin vain 2,8 %
on valinnut vastaukseksi “ei lainkaan”, minkd vuoksi tdssd tutkimuksessa asteikko on
muutettu kolmiportaiseksi yhdistamdlld ryhmdt 3 vain vihdn ja 4 ei lainkaan. Myos "Ei

osaa/halua sanoa”’-vastaukset on rajattu pois aineistosta.
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Liite 2. Spearmanin jirjestyskorrelaatiotestien tulokset

Korrelaatiot laskettu Etidty6-muuttujan kanssa.

Muuttuja Korrelaatio Merkitsevyys-taso N
kerroin p
Ts
Henkinen raskaus 0,084 0,097 392
Ylityot 0,110%* 0,030 393
Yhteydenotot tybajan ulkopuolella 0,240%*** 0,0005 393
Yhteisollisyys -0,080 0,116 392
Kiusaaminen tyétovereiden taholta 0,017 0,736 393
Kiusaaminen esimiehen taholta 0,011 0,833 390
Avoimuus 0,059 0,245 391
Arvostus -0,027 0,588 392
Suhtautuminen muutosehdotuksiin -0,009 0,861 392
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdviin -0,016 0,749 393
Vaikutusmahdollisuudet tyétahtiin 0,018 0,716 393
Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin 0,057 0,263 393
Uuden oppiminen -0,028 0,586 392
Ammattitaidon kehittdminen -0,003 0,952 392

Muuttujien vilinen korrelaatio on tilastollisesti:

* melkein merkitsevd merkitsevyystason ollessa p < 0,05

** merkitsevd merkitsevyystason ollessa p < 0,01

*¥% erittdin merkitsevd merkitsevyystason ollessa p < 0,005
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Testitulos Ryhmien jdrjestyksen keskiarvot
Etdtyoskentely
Muuttuja Hyléataanko X? p Vapausaste N Péivittdin Viikoittain Kuukausit-
nollahypo- tain
teesi?*
Henkinen raskaus Ei 3,560 0,169 2 392 175,30 198,09 204,49
Ylityot Ei 4,865 0,088 2 393 180,83 195,78 206,96
Yhteydenotot tyéajan ulkopuolella Kyllia 24,190 0,000 2 393 145,67 195,43 224,98
Yhteisollisyys Ei 4,486 0,106 2 392 197,60 205,95 180,73
Kiusaaminen tyétovereiden taholta Ei 3,860 0,145 2 393 209,10 188,34 204,85
Kiusaaminen esimiehen taholta Ei 4,963 0,084 2 390 208,64 187,02 202,45
Avoimuus Kylla 7,557 0,023 2 391 166,02 205,78 195,39
Arvostus Ei 1,574 0,455 2 392 191,47 202,71 189,11
Suhtautuminen muutosehdotuksiin Ei 4,841 0,089 2 392 179,82 206,94 188,02
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdiviin Ei 0,938 0,626 2 393 191,76 202,00 191,61
Vaikutusmahdollisuudet tyétahtiin Ei 1,922 0,383 2 393 205,51 189,89 204,14
Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin Ei 1,268 0,530 2 393 188,05 194,58 205,31
Uuden oppiminen Ei 3,873 0,155 2 392 185,02 206,16 186,66
Ammattitaidon kehittiminen Ei 2,519 0,284 2 392 183,70 204,06 190,72

*Nollahypoteesi hyldtddn merkitsevyystason ollessa vahintdin melkein merkitsevd eli p < 0,05
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Liite 4. Mann-Whitneyn U-testien tulokset

Testitulos Ryhmien jdrjestyksen
keskiarvot
Etatyoskentely
Muuttuja Hylatdankd  Vapaus-aste U Z P r Péivittiin Viikoittain Kuukausit-
nolla- (N) (N) tain
hypoteesi?* N)
Henkinen raskaus Ei 263 7096,0 1,526 0,127 0,093 121,37 136,63
(63) (202)
Henkinen raskaus Ei 188 4603,0 1,890 0,059 0,137 85,94 100,24
(63) (127)
Henkinen raskaus Ei 327 13239,0 0,547 0,584 0,0302 162,96 168,24
(202) (127)
Ylityot Ei 264 6881,0 1,404 0,160 0,086 125,78 135,90
(63) (203)
Ylityot Kylli 188 4532,5 2,152 0,031 0,156 87,06 99,69
(63) (127)
Ylityot Ei 328 13624,0 1,235 0,217 0,068 161,89 171,28
(203) (127)
Yhteydenotot tyoajan ulkopuolella Kylla 264 8052,5 3,366 0,001 0,206 107,18 141,67
(63) (203)
Yhteydenotot tyoajan ulkopuolella Kylla 188 5576,5 4,749 0,000 0,345 70,48 107,91
(63) (127)
Yhteydenotot tyéajan ulkopuolella Kyllia 328 14867,5 2,558 0,011 0,141 155,76 181,07
(203) (127)
Yhteisollisyys Ei 264 6649.0 0,512 0,609 0,031 129,46 134,75
(63) (203)
Yhteisollisyys Ei 187 3645,5 -0,992 0,321 -0,072 100,13 92,43
(63) (126)
Yhteisollisyys Kylli 327 11126,0 -2,143 0,032 -0,118 173,19 151,80

(203) (126)
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Muuttuja Hylatdankd  Vapaus-aste U 4 p r Péivittiin Viikoittain Kuukausit-
nolla- (N) (N) tain
hypoteesi?* N
Kiusaaminen tydtovereiden taholta Ei 264 5719,0  -1,549 0,121 -0,095 144,22 130,17
(63) (203)
Kiusaaminen tydtovereiden taholta Ei 188 39140  -0,316 0,752 -0,023 96,87 94,82
(63) (127)
Kiusaaminen tyétovereiden taholta Ei 328 113973,5 1,580 0,114 0,087 160,17 174,03
(203) (127)
Kiusaaminen esimiehen taholta Ei 262 5629,5 -1,829 0,067 0,113 143,64 129,01
(63) (201)
Kiusaaminen esimiehen taholta Ei 187 3834,0 -0,554 0,579 -0,040 97,00 94,00
(63) (126)
Kiusaaminen esimiehen taholta Ei 325 13665,0 1,670 0,095 0,092 159,01 171,95
(201) (126)
Avoimuus Kylla 262 7608,0 2,703 0,007 0,166 112,24 138,85
(63) (201)
Avoimuus Ei 188 4613,0 1,949 0,051 0,141 85,78 100,32
(63) (127)
Avoimuus Ei 326 12074,0  -0,932 0,351 -0,051 167,93 159,07
(201) (127)
Arvostus Ei 263 6717,00 0,739 0,460 0,045 127,38 134,75
(63) (202)
Arvostus Ei 188 3963,50 -0,116 0,908 -0,008 96,09 95,21
(63) (127)
Arvostus Ei 327 11926,0 -1,198 0,231 -0,066 169,46 157,91
(202) (127)
Suhtautuminen muutosehdotuksiin Ei 264 7270,0 1,859 0,063 0,113 119,60 137,81
(63) (203)
Suhtautuminen muutosehdotuksiin Ei 187 41445 0,551 0,582 0,041 92,21 96,39
(63) (126)
Suhtautuminen muutosehdotuksiin Ei 327 11545,5 -1,694 0,090 -0,093 171,13 155,13
(203) (126)
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Muuttuja Hylatdankd  Vapaus-aste U 4 p r Péivittiin Viikoittain Kuukausit-
nolla- (N) (N) tain
hypoteesi?* N
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdiviin Ei 264 6719,5 0,656 0,512 0,040 128,34 135,10
(63) (203)
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdiviin Ei 188 4005,5 0,015 0,998 0,001 95,42 95,54
(63) (127)
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdiviin Ei 328 12200,5 -0,880 0,379 -0,048 268,9 160,07
(203) (127)
Vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin Ei 264 5901,5 -0,994 0,320 -0,060 141,33 131,07
(63) (203)
Vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin Ei 188 3957,5 -0,131 0,895 -0,010 96,18 95,18
(63) (127)
Vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin Ei 328 13840,5 1,213 0,225 0,067 160,82 172,98
(203) (127)
Vaikutusmahdollisuudet tyéskentelypaikkoihin Ei 264 6607,5 0,417 0,677 0,026 130,12 134,55
(63) (203)
Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin Ei 188 4351,5 1,026 0,305 0,074 89,93 98,26
(63) (127)
Vaikutusmahdollisuudet tyoskentelypaikkoihin Ei 328 13595,5 0,874 0,382 0,048 162,03 171,05
(203) (127)
Uuden oppiminen Ei 263 6973,5 1,446 0,148 0,089 122,02 203
(62) (136,35)
Uuden oppiminen Ei 187 3968,0 0,100 0,920 0,007 94,50 95,24
(62) (127)
Uuden oppiminen Ei 328 11609,5 -1,704 0,088 -0,094 171,81 155,41
(203) (127)
Ammattitaidon kehittdminen Ei 264 7054,5 1,378 0,168 0,085 123,02 136,75
(63) (203)
Ammattitaidon kehittdminen Ei 187 4115,5 0,455 0,649 0,033 92,67 96,16
(63) (126)
Ammattitaidon kehittiminen Ei 327 11914,0 -1,168 0,243 -0,064 169,31 158,06
(203) (126)

*Nollahypoteesi hyldtdan merkitsevyystason ollessa vahintdin melkein merkitsevd eli p < 0,05




Liite 5. Ryhmien mediaanit

Ryhmien mediaanit
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Etatyoskentely
Muuttuja Péivittiin Viikoittain Kuukausittain Asteikko
Henkinen raskaus 2,00 2,00 2,00 1-3
Ylityot 1,00 1,00 1,00 1-2
Yhteydenotot tyoajan ulkopuolella 2,00 3,00 3,00 1-4
Yhteisollisyys 2,00 2,00 2,00 1-3
Kiusaaminen tyotovereiden taholta 2,00 2,00 2,00 1-2
Kiusaaminen esimiehen taholta 2,00 2,00 2,00 1-2
Avoimuus 2,00 2,00 2,00 1-3
Arvostus 1,00 2,00 1,00 1-3
Suhtautuminen muutosehdotuksiin 2,00 2,00 2,00 1-3
Vaikutusmahdollisuudet tyétehtdiviin 2,00 2,00 2,00 1-3
Vaikutusmahdollisuudet tyétahtiin 3,00 2,00 2,00 1-3
Vaikutusmahdollisuudet tyéskentelypaikkoihin 2,00 2,00 2,00 1-4
Uuden oppiminen 1,00 2,00 1,00 1-3
Ammattitaidon kehittdminen 2,00 2,00 2,00 1-3
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Liite 6. Yhteenveto hypoteesien testaamisen tuloksista

Hylitisinko Hylitisinko
H Hypoteesi nolla- A Apuhypoteesi nolla-
hypoteesi? hypoteesi?
1.1. Etityoskentely-muuttujan ja tyon henkinen ras- Ei
1 Etityoskentelylld on yhteys tyon henki- Ei kaus -muuttujan viélilld on korrelaatiota.
sen kuormittavuuden kanssa. 1.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan .
N e Ei
tarkasteltaessa tyon henkisti raskautta.
2.1. Etityoskentely-muuttujan ja ylity6t-muuttujan va- Kvlla
Etityoskentelylld on yhteys ylitdiden te- . lilld on korrelaatiota. Y
2 4 Kylla o L .
kemisen kanssa. 2.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Kyl 6
tarkasteltaessa ylitdiden tekemista. Y
3.1. Etityoskentely-muuttujan ja tydajan ulkopuoliset .
. 1e17a X Kylla
I . . yhteydenotot -muuttujan vilill4 on korrelaatiota.
Etityoskentelylld on yhteys tyon ja va- . o . .
3 aa-aian vhteen sekoittumisen kanssa Kylla 3.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan
paa-ajany ’ tarkasteltaessa yhteydenottoja tydajan ulkopuo- Kylla
lella.
4.1. Etityoskentely-muuttujan ja yhteisollisyys-muut- Ei
Etityoskentelylld on yhteys sosiaalisen . tujan valilld on korrelaatiota.
4 Kylla o . .
tuen kanssa. 4.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Kyl ”

tarkasteltaessa yhteisollisyys-muuttujaa.

% Vain péivittdin ja kuukausittain etityoskentelevid verrattaessa
7 Vain viikoittain ja kuukausittain etdtyoskentelevid vertailtaessa



5.1. Etatydskentely-muuttujan ja kiusaaminen tyotove- Ei
rien taholta -muuttujan vélilld on korrelaatiota.
5.2. Etatydskentely-muuttujan ja kiusaaminen esimie- Ei
hen taholta -muuttujan vélilld on korrelaatiota.
Etdtyoskentelylld on yhteys tyopaikkakiusaami- Ei 5.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Ei
sen kanssa. tarkasteltaessa kiusaaminen tyGtoverien taholta -
muuttujaa.
5.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Ei
tarkasteltaessa kiusaaminen esimiehen taholta -
muuttujaa.
6.1. Etatyoskentely-muuttujan ja avoimuus-muuttujan Ei
6 Etatyoskentelylld on yhteys tyontekijoiden ja Kylli vélilla on korrelaatiota.
johdon vilisen vuorovaikutussuhteen kanssa. 6.2. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Kylla?
tarkasteltaessa avoimuus -muuttujaa.
7.1. Etatyoskentely-muuttujan ja arvostus-muuttujan Ei
vélilla on korrelaatiota.
7.2. Etdtyoskentely-muuttujan ja suhtautuminen muu- Ei
- . tosehdotuksiin -muuttujan vililld on korrelaatiota.
7 it:rtlylz);rlfsesr:elylla on yhteys arvostuksen tun- Ei 7.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Ei
' tarkasteltaessa oman tyon arvostus -muuttujaa.
7.4. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan Ei

tarkasteltaessa suhtautuminen muutosehdotuksiin -
muuttujaa.

8 Erityisesti péivittdin ja viikoittain etitydskentelevid vertailtaessa
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8.1. Etityoskentely-muuttujan ja vaikutusmahdollisuudet tyo- Ei
tehtéviin -muuttujan vélilld on korrelaatiota.
8.2. Etityoskentely-muuttujan ja vaikutusmahdollisuudet tyo- Ei
tahtiin -muuttujan valilld on korrelaatiota.
8.3. Etiatyoskentely-muuttujan  ja  vaikutusmahdollisuudet Ei
tyoskentelypaikkoihin -muuttujan vélilla on korrelaatiota.
Etityoskentelylld on yhteys itseohjautu- Ei 8.4 Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkas- Ei
vuuden kanssa. teltaecssa vaikutusmahdollisuudet ty6tehtdviin -muuttu-
jaa.
8.5. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkas- Ei
teltaessa vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin -muuttujaa.
8.6. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkas- Ei
teltaessa vaikutusmahdollisuudet tydskentelypaikkoihin -
muuttujaa.
9.1. Etatyoskentely-muuttujan ja uuden oppiminen -muuttu- Ei
jan vililld on korrelaatiota.
9.2. Etdtyoskentely-muuttujan ja ammattitaidon kehittdminen Ei
Etdtyoskentelylld on yhteys kehittymis- . -muuttujan vélilld on korrelaatiota.
mahdollisuuksien kanssa. 9.3. Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkas- E1
teltaessa uuden oppiminen-muuttujaa.
9.4 Vertailtavien ryhmien jakaumat eroavat toisistaan tarkas- Ei

teltaessa ammattitaidon kehittiminen -muuttujaa.




