
 

 

 
LAPPEENRANNAN TEKNILLINEN YLIOPISTO   
Kauppatieteellinen tiedekunta 
Johtaminen ja organisaatiot 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ville Partanen 

 

PSYKOLOGINEN OMISTAJUUS ETÄTYÖSKENTELYSSÄ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Työn ohjaaja/tarkastaja:  Professori Iiro Jussila 
2. tarkastaja:   Tutkijatohtori Anssi Tarkiainen 
 
 
 
 
 
 



TIIVISTELMÄ 
 
Tekijä:   Partanen, Ville 
Tutkielman nimi:  Psykologinen omistajuus etätyöskentelyssä 
Tiedekunta:  Kauppatieteellinen tiedekunta 
Pääaine:   Johtaminen ja organisaatiot 
Vuosi:   2010 
Pro gradu -tutkielma: Lappeenrannan teknillinen yliopisto 
   101 sivua, 7 kuvaa, 14 taulukkoa ja 1 liite 
Tarkastajat:  prof. Iiro Jussila 
   tutk.toht. Anssi Tarkiainen 
Hakusanat:  psykologinen omistajuus, etätyö 
 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja selittää etätyöntekijöiden työhönsä 

kokemaa omistajuuden tunnetta sekä sen syntymismekanismeja ja seurauksia. 

Lisäksi tavoitteena oli selvittää kuinka etätyön eri muodot korostuvat 

etätyöskentelyn oletetuissa eduissa ja ongelmissa. Etätyön muotojen osalta oli 

tavoitteena myös selvittää niden yhteyttä itsenäisyyden tunteeseen. Tutkielman 

tutkimusmenetelmä on kvantitatiivinen ja määrällistä aineistoa analysoitiin SPSS-

ohjelmiston avulla. Tutkielman tutkimuskontekstina on etätyö. 

 

Tutkimuksen perusteella etätyöntekijät kokevat työnsä keskimäärin melko paljon 

omakseen. Tutkimustulokset osoittivat, että työtä kohtaan koettu psykologinen 

omistajuus syntyy kolmen ”reitin” kautta, joita ovat kohteen hallinta, kohteen 

perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen kohteeseen. Näiden 

”reittien” syntymiseen taas oli positiivinen yhteys seuraavilla työn ulottuvuuksilla: 

työn vaatimat taidot, työn hahmottaminen, työn merkitsevyys, itsenäisyys sekä 

palaute työstä. 

 

Tutkimustulokset todistivat, että psykologinen omistajuus oli positiivisessa 

yhdeydessä työperäiseen itsetuntoon, työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon, 

yksilön kehittymiseen työssään, vastuuntuntoon työtään kohtaan sekä rehtiyteen. 

Voimakkain yhteys psykologisella omistajuudella oli työtyytyväisyyden kanssa. 

Tutkimuksen perusteella voidaankin sanoa, että mitä enemmän henkilö kokee 

työnsä omakseen, niin sitä tyytyväisempi hän on työhönsä. 

 



Tutkimustulokset osoittivat, että etätyön muodolla on merkitystä 

etätyöskentelyssä koettuihin etuihin ja ongelmiin. Täysipäiväisen etätyön tekijät 

kokivat edut kaikista positiivisimmin ja ongelmat taas kaikista negatiivisimmin. 

Mobiilit työntekijät kokivat työssään alhaisempaa itsenäisyyden tunnetta kuin 

muiden etätyön muotojen edustajat. 
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The aim of this study is to describe and explain remote worker’s psychological 

ownership state for the job. One aim is also to explain the building mechanisms 

and  the effects of psychological ownership. Also the aim is to explain connection 

between different remote worker groups in advantages and distadvantages in 

remote work and their level in a feeling of autonomy. This is a quantitative study 

and statistical analyses were performed by SPSS programme. The context of this 

study is remote work. 

 

Based on this research, there is a quite high level of psychological ownership for 

the job among the remote workers. The results point out that psychological 

ownership emergences from three “routes” which are control over the job, 

intimate knowing and investment of the self into the job. These “routes” 

emergenced from different job dimensions which are skill variety, task identity, 

task significance, autonomy and feedback from job itself. The results indicate that 

there is a positive connection between these job dimensions and “routes” of 

psychological ownership. 

 

The results also show that psychological ownership for the job has a positive 

connection to different outcomes. This study proves positive connection to job-

based self-esteem, job satisfaction, work motivation, personal growth, 

responsibility and citizenship. The strongest connection is between psychological 

ownership and job satisfaction. Based on this result, it is reasonable to say that 



the more ownership for the job the remote worker feels, the higher his job 

satisfaction is. 

 
The results of advantages and disadvantages in remote work highlight the fact 

that it matters which kind of remote work person does. The SOHO-remote 

workers, meaning people who work full-time in remote conditions like home-

office, experience the advantages the most positive and the disadvantages the 

most negative. The mobile workers experience lower feeling of autonomy than 

other remote workers. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ALKUSANAT 
 
Monta vuotta on vierähtänyt siitä, kun aloitin opiskelut Lappeenrannan teknillisellä  

yliopistolla. Elämä ei ole pelkästään opiskelua ja näihin vuosiin onkin mahtunut 

vaikka mitä. Opiskelujeni alkuaikaa sävytti kilpaurheilu ja tämän jälkeen 

päätoiminen työnteko. Työssäni pääsin hyödyntämään laaja-alaisesti 

etätyöskentelymahdollisuuksia ja tämä innoittikin minut tutkimaan aihetta myös 

teorian osalta. Mielestäni on hienoa sovittaa yhteen omakohtaiset kokemukset ja 

tieteellinen tutkimus. 

 

Haluan tässä ottaa kantaa myös internet-tutkimuksiin liittyen. Viime aikoina on 

esiintynyt eri tutkijoiden toimesta (esimerkiksi Helsingin Sanomien 

yleisönosastolla) kirjoituksia internet-tutkimusten luotettavuudesta sekä puolesta 

että vastaan. Varmasti onkin monia mitäänsanomattomia internet-tutkimuksia, 

mutta niitä esiintyy taatusti myös muidenkin tutkimuskanavien kautta. Mielestäni 

internetissä suoritettava kyselytutkimus on oiva tapa kerätä tietoa sekä ajallisesti 

että myös kustannustehokkaasti. Suosittelen lämpimästi muitakin tutkijoita 

hyödyntämään internetin tarjoamia mahdollisuuksia tutkimuksen teossa. 

 

Haluan kiittää vanhempiani, sisartani ja ystäviäni tärkeästä tuesta näiden 

opiskeluvuosien aikana ja tämän tutkielman avustamisessa. Professori Iiro 

Jussilaa haluan kiittää erittäin asiantuntevasta ja innostavasta työn ohjauksesta. 

Sähköposteja vaihdettiin parhaimmillaan monta päivässä ja pitkiä keskusteluja 

käytiin työhön liittyen. Iiroa haluan kiittää myös siitä, että sain tehdä tämän 

tutkimuksen tiedekunnan tutkimushankkeelle. Kiitokset myös Pasi Tuomiselle 

hyvistä kommenteista työn kehittämiseen liittyen. Toivottavasti tästä 

tutkimuksesta on hyötyä psykologisen omistajuuden jatkotutkimukselle 

Lappeenrannassa. Kiitos kuuluu tietysti myös kaikille tämän tutkimuksen kyselyyn 

osallistuneille henkilöille. Ilman teitä tämä tutkimus ei olisi ollut tässä 

laajuudessaan mahdollista! 

 
Helsingissä 05.04.2010 
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1. JOHDANTO 

 

1.1. Tutkimuksen tarkoitus 

 

Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena on osallistua psykologisessa 

omistajuudessa (esimerkiksi Dirks et al. 1996; Pierce et al. 2001; Pierce et al. 

2003; Pierce et al. 2008) ja etätyöskentelyssä (esimerkiksi Bussing, 1998; 

Harpaz, 2002; Arnison, 2002; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006) käytävään 

akateemiseen keskusteluun. Tarkoituksena on kuvata psykologisen omistajuuden 

syntymekanismeja ja seurauksia etätyökontekstissa. Lisäksi on tarkoitus selvittää 

kuinka etätyön eri muodot korostuvat etätyöskentelyn oletetuissa eduissa ja 

ongelmissa. Etätyön muotojen osalta on tarkoitus myös selvittää niiden yhteyttä 

työn ydinulottuvuuksiin kuuluvaan itsenäisyyden tunteeseen. 

 

Pierce et al. (2003) määrittelevät psykologisen omistajuuden tilaksi, jossa yksilö 

kokee omistajuuden tunnetta johonkin kohteeseen tai osaan sitä. Pierce et al. 

(2008) kirjoittavat, että omistajuuden tunnetta voi kehittyä sekä materiaan 

(esimerkiksi työvälineet), että aineettomiin asioihin (esimerkiksi ideat). Pierce et 

al. (2001) mukaan psykologinen omistajuus syntyy kolmen ”reitin” kautta, joita 

ovat kohteen hallinta, kohteen perusteellinen tunteminen, sekä voimavarojen 

käyttäminen kohteeseen. Nämä ”reitit” taas kukin muodostuvat eri työn 

ulottuvuuksista. Työn ulottuvuuksia, joilla on vaikutusta yhteen tai useampaan 

”reittiin”, ovat työn vaatimat taidot, työn hahmottaminen, työn merkitsevyys, 

itsenäisyys ja palaute. 

 

Monet tutkijat ovat esittäneet, että psykologisella omistajuudella on vaikutusta 

työhön liittyviin asenteisiin ja käyttäytymiseen (esimerkiksi Dirks et al. 1996; 

Kostova, 1998; O’Driscoll et al. 2006; Pierce et al. 2001, 2003, 2008; Van Dyne & 

Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995). Tässä tutkimuksessa tullaan selvittämään 

erityisesti psykologisen omistajuuden positiivisia seurauksia.  

 



 

2 

 

Psykologista omistajuutta on tutkittu Suomessa tähän mennessä melko vähän. 

Sitä koskeva tutkimus on liittynyt pääasiassa joko osuustoimintaan, 

kuntaorganisaatioihin tai perheyrittäjyyteen. Muun muassa Iiro Jussila on tehnyt 

vuonna 2007 väitöskirjan ”Omistajuus asiakasomisteisissa osuuskunnissa”. 

Tämän lisäksi Lappeenrannan teknilliseen yliopistoon on tehty muutamia 

psykologiseen omistajuuteen liittyviä pro gradu -tutkielmia (esimerkiksi Jussila, 

2003; Hannukainen, 2006; Hirvonen, 2007 ja Karhu, 2009). Karhun (2009) 

tutkielma käsitteli psykologisen omistajuuden merkitystä kuntaliitoksessa. Hänen 

tutkimustuloksensa osoittivat, että psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä tunnepitoiseen sitoutumiseen omaan työryhmään, työtyytyväisyyteen 

ja työroolin ylittävään käyttäytymiseen.  

 

Etätyö on mullistanut työn tekemistä ja organisaatioita viimeisen noin 20 vuoden 

aikana. Nykyinen teknologia mahdollistaa kommunikoinnin ja työskentelyn lähes 

missä tahansa. Tietotekniikasta ja tietoliikenneyhteyksistä on tullut edullisia ja 

samalla niiden tehot ja käytettävyys ovat parantuneet. Myöskin tieteellinen 

kirjoittaminen etätyöskentelystä on lisääntynyt viime vuosina ja tähän on varmasti 

vaikuttanut etätyön kasvanut suosio työmuotona. Etätyöskentelyn etuja ja 

ongelmia on tutkittu monissa eri tutkimuksissa(esimerkiksi Bussing, 1998; 

Harpaz, 2002; Arnison, 2002; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006), mutta eri 

etätyön muotoja ja niiden välisiä eroavaisuuksia on tutkittu vähän. Tässä 

tutkimuksessa etätyötä esitelläänkin tutkimuskontekstin lisäksi myös etätyön 

muotojen näkökulmasta. Pierce et al. (2008) ovat tutkimuksessaan esittäneet 

uuden version työn piirremallista, joka liittyy psykologiseen omistajuuteen. 

Omassa tutkimuksessani haluan tuoda tähän malliin jotain uutta näkökulmaa.  

Etätyön muotojen vaikutusta selvitetäänkin työn ydinulottuvuuksista erityisesti 

itsenäisyyden tunteeseen. 

 

Kandidaatintutkielmani käsitteli etätyöskentelyn etuja ja ongelmia. Aiheen 

valintaan vaikutti pitkälti se, että olin itse päässyt työssä hyödyntämään 

etätyöskentelymahdollisuuksia. Pro gradu -tutkielman aiheeseen vaikuttivat 

keskustelut työni ohjaajan kanssa. Huomasimme, että psykologisen omistajuuden 

tutkiminen etätyökontekstissa olisi erinomainen lisä sekä omalle aiemmalle 

tutkimukselleni, että myöskin jatkumo Lappeenrannan teknillisen yliopiston 
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psykologisen omistajuuden tutkimukselle. Tämän tutkimuksen empiirinen osa 

onkin tehty Lappeenrannan teknillisen yliopiston kauppatieteellisen tiedekunnan 

tutkimushankkeelle. Tässä tutkimuksessa kuvattua psykologista omistajuutta ei 

ole tiettävästi aiemmin tutkittu etätyökontekstissa. Tällä tutkimuksella halutaankin 

tuoda uutta näkökulmaa psykologisen omistajuuden akateemiseen keskusteluun.  

 

1.2. Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja selittää etätyöntekijöiden työhönsä 

kokemaa omistajuuden tunnetta, sekä sen syntymismekanismeja ja seurauksia. 

Lisäksi tavoitteena on selvittää kuinka etätyön eri muodot korostuvat 

etätyöskentelyn oletetuissa eduissa ja ongelmissa. Etätyön muotojen osalta on 

tavoitteena myös selvittää niiden yhteyttä työn ydinulottuvuuksiin kuuluvaan 

itsenäisyyden tunteeseen. 

 

Tutkimuksen ensimmäinen pääongelma on selvittää, mikä on etätyöntekijöiden 

työhön koetun psykologisen omistajuuden taso. Alaongelmina on selvittää, 

eroaako psykologinen omistajuus eri sukupuolten, eri ikäryhmien, eri 

koulutustason, eri etätyön muodon tai eri työurien keston välillä. 

 

Pierce et al. (2001) mukaan psykologinen omistajuus syntyy kolmen ”reitin” 

kautta ja näihin ”reitteihin” vaikuttavat eri työn ulottuvuudet. Tämän perusteella 

tutkimuksen toisena pääongelmana on selvittää psykologisen omistajuuden 

syntyyn vaikuttavia tekijöitä. Ensiksi tutkitaan miten työn eri ulottuvuudet 

vaikuttavat psykologisen omistajuuden “reittien” syntyyn ja sen jälkeen tutkitaan 

näiden “reittien” vaikutusta psykologisen omistajuuden syntyyn.  

 

Aiemmissa tutkimuksissa työtä kohtaan koetulla omistajuuden tunteella on 

todettu olevan tärkeitä käytökseen vaikuttavia, emotionaalisia ja psykologisia 

seurauksia (Pierce et al. 2001; Pierce et al. 2003; Pierce et al. 2008). 

Tutkimuksen kolmantena pääongelmana onkin selvittää, miten psykologinen 

omistajuus on yhteydessä työperäiseen itsetuntoon (job-based self-

esteem), työtyytyväisyyteen (general jobsatisfaction), työmotivaatioon 
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(internal work motivation), yksilön kehittymiseen työssään (growth 

satisfaction), vastuuntuntoon työtään kohtaan (experienced responsibility) 

sekä rehtiyteen (citizenship). 

 

Monissa eri etätyöskentelyyn liittyvissä tutkimuksissa (esimerkiksi Bussing, 1998; 

Harpaz, 2002; Arnison, 2002; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006) on esitetty 

mahdollisia etätyöskentelyn etuja ja ongelmia. Tämän tutkimuksen neljäntenä 

pääongelmana onkin selvittää, että onko etätyön muoto yhdeydessä 

etätyöskentelyssä koettuihin etuihin ja ongelmiin. Alaongelmana on kuvata 

kuinka etätyöntekijät yleisesti ottaen kokevat etätyöskentelyn oletetut edut ja 

ongelmat. Tutkimuksen viidentenä pääongelmana on selvittää, onko etätyön 

muodoilla yhteyttä työn ydinulottuvuuksiin kuuluvaan itsenäisyyden 

tunteen tasoon. 

 

Tutkimuksessa keskitytään etätyöntekijöihin yleisesti ottaen yhtenä ryhmänä. 

Poikkeuksen muodostavat tutkimuksen pääongelmat neljä ja viisi, joissa 

selvitetään erityisesti eroja eri etätyön muotojen välillä. Tutkimukseen osallistuvia 

henkilöitä ei rajata mitenkään koskemaan jotain tiettyä maata, yhteisöä tai 

organisaatiota. Kaikki etätyöntekijät siis kelpuutetaan mukaan. Tässä 

tutkimuksessa keskitytään osaan psykologisen omistajuuden positiivisista 

seurauksista. Mahdollisia negatiivisia seurauksia ei tässä tutkimuksessa selvitetä. 

Tämä siksi, että empiirinen tutkimus tulee sisältämään erittäin laajan määrän 

väittämiä ja kysymyksiä jo ilman näitäkin tutkimusmittareita. Etätyön muotojen 

yhteyttä selvitetään työn ydinulottuvuuksista vain itsenäisyyteen. 

 

1.3. Keskeiset käsitteet 

 

Tämän tutkimuksen teoreettisen viitekehys muodostuu psykologisesta 

omistajuudesta ja etätyöstä. Lisäksi teoreettisessa viitekehyksessä käsitellään 

myös työn muotoilua. Tutkimuksen keskeisiä käsitteitä ovat psykologinen 

omistajuus, etätyö ja etätyöskentelyn eri muodot eli kotona tehtävä etätyö, mobiili 

työ ja täysipäiväinen etätyö. Nämä käsitteet esitellään lyhyesti seuraavassa. 
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Psykologinen omistajuus (psychological ownership) on yksilön omistajuuden 

tunnetta johonkin kohteeseen tai osaan siitä. Tämä heijastuu yksilön 

itsetietoisuuteen, ajatusmaailmaan ja luottamukseen, koskien omistajuuden 

kohdetta. (Pierce et al. 2003, 86) 

 

Etätyö (remote work). Viestintä- ja yhteistyötekniikan avulla työpaikan 

ulkopuolella tapahtuva työ, joka muuten tehtäisiin työpaikalla. Usein etätyötä 

tekevät ihmiset viettävät osan työviikosta varsinaisella työpaikallaan ja osan 

kotona tai jossakin muussa paikassa. 

(Vartiainen, 2004, 219) 

 

Kotona tehtävä etätyö (home-based telework). Perinteisiä etätyöntekijöitä ovat 

työntekijät, jotka työskentelevät jatkuvasti vähintään yhden työpäivän tai 

enemmän kotonaan ja loput työnantajan tiloissa. Etätyöntekijöihin lasketaan 

myös ne, jotka työskentelevät tähän tapaan satunnaisesti alle yhden työpäivän 

viikossa.  (Vartiainen, 2004, 25)  

 

Mobiili työ (mobile work). Mobiileja etätyöntekijöitä ovat ne, jotka työskentelevät 

vähintään kymmenen tuntia viikossa poissa kotoaan ja poissa pääasialliselta 

työpaikaltaan, esimerkiksi liikematkoilla, kenttätyössä, matkustaen tai asiakkaiden 

tiloissa käyttäen online-yhteyksiä”.  (ECaTT, 2000, 10) 

 

Täysipäiväinen etätyö (small offices – home offices). Täysipäiväinen etätyö eli 

SOHO, joka tulee sanoista small offices – home offices. Monet täysipäiväiset 

etätyöntekijät ovat läheisessä kommunikaatiossa tietoteknologian avulla 

asiakkaisiin, yhteistyökumppaneihin ja alihankkijoihin. Tyypillisiä ammatteja ovat 

erilaiset freelancerit ja konsultit. (ECaTT, 2000, 11) 

 

1.4. Tutkimusmenetelmät 

 

Tutkimuksen kohteena ovat etätyöntekijät. Mitään organisaatiorajoja 

etätyöntekijöille ei ole ja kohderyhmä edustaa siis yleisesti ottaen etätyöntekijöitä 

Vastaajat tähän tutkimukseen tulivat omien kontaktieni kautta, mutta merkittävä 
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osa vastaajista hankittiin käyttämällä internetiä tutkimuksen 

markkinointikanavana. 

 

Tutkimus on kvantitatiivinen ja aineisto hankittiin internetissä olleella 

kyselytutkimuksella. Kyselytutkimus sisälsi aiemmissa tutkimuksissa validoituja 

tutkimusmittareita koskien psykologisen omistajuuden syntymekanisteja, työtä 

kohtaan koettua omistajuuden tunnetta ja psykologisen omistajuuden seurauksia. 

Lisäksi tutkittiin myös etätyöskentelyn oletettuja etuja ja ongelmia aiheen teorian 

pohjalta muodostamillani tutkimusmittareilla. Kyselytutkimus suoritettiin kesällä 

2009. Saatuja tutkimustuloksia analysoitiin SPSS-ohjelmiston avulla ja ennen 

lopullista analyysiä puutteellisia vastauksia poistettiin aineistosta.  

 

1.5. Tutkimuksen rakenne 

 

Tutkielma rakentuu eri osista. Pääluvussa 2 esitellään tutkimuksen teoriapohja, 

viitekehys ja tutkimuskonteksti eli etätyö. Pääluvussa perehdytään erityisesti 

etätyön ja psykologisen omistajuuden esittelyyn. Psykologisen omistajuuden 

käsitteen lisäksi käsitellään myös sen syntymekanismeja ja seurauksia. Lisäksi 

luvussa kerrotaan myös työn muotoilusta ja hajautetuista organisaatioista.  

 

Luvussa 3 esitellään tutkimusmenetelmät, sekä kuvataan tutkimuksen kulku ja 

käydään läpi tutkimuksen mittareiden rakentaminen. Luvun lopussa esitellään 

tutkimuksessa käytetyt mittarit ja tulokset niiden luotettavuudesta. Luvussa 4 on  

tutkimuksen empiirinen osuus, joka toteutetaan kvantitatiivisella 

tutkimusmenetelmällä. Tutkimus tehdään käyttäen internetissä olevaa 

strukturoitua kyselylomaketta, joka sisältää kysymyksiä vastaajasta, 

etätyöskentelystä ja psykologisesta omistajuudesta. Strukturoidun 

kyselylomakkeen kysymykset analysoidaan SPSS-ohjelmistolla. Luvun 4 päättää 

tutkimustulosten yhteenveto. Luvussa 5 tehdään tutkimuksen johtopäätökset 

erityisesti tutkimuksen päätutkimusongelmiin liittyen.  Lisäksi pohditaan työn 

perusteella syntyneitä kehitysideoita organisaatioille ja tehdään ehdotuksia 

jatkotutkimuksen aiheiksi.  
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2. TEORIA 

 

Pro gradu -tutkielman toinen luku muodostaa työn teoreettisen viitekehyksen. 

Työn muotoilu, hajautetut organisaatiot, etätyö ja psykologinen omistajuus 

muodostavat luvun pääotsikot ja niiden alla on esiteltyinä kuhunkin aiheeseen 

keskeisesti liittyvät asiat.  

 

2.1. Työn muotoilu 

 

Työn luonne muuttui teollisen vallankumouksen myötä pysyvästi. 

Tuotantolinjastot kehittyivät, jonka seurauksena työntekijän tuottavuus 

maksimoitiin ja samalla henkilökohtaiset taitovaatimukset pienenivät työn 

suorittamisessa (Campion, 2005, 367). Losey (1998) kirjoittaa, että työn 

muuttuminen johti samanaikaisesti työntekijöiden ongelmiin koskien moraalia, 

työolosuhteita ja -turvallisuutta. Campion (2005) toteaa, että kun nämä ongelmat 

tulivat ilmeiseksi työn tutkijat alkoivat keskittyä aiempaa selvemmin 

motivaatiotekijöiden tutkimiseen. Tällä Campion (2005) tarkoittaa erityisesti 

Hackmania ja Oldhamia (1975) sekä Hullinia ja Bloodia (1968). Myös Pierce et al. 

(2008) korostavat Hackmanin ja Oldhamin panosta työn muotoilun tutkimisessa ja 

etenkin motivaatiotekijöiden lähtökohdista. Tämä panos näkyy erityisesti 

Hackmanin ja Oldhamin kehittämässä työn piirremallissa (Job Characteristics 

Model, JCM). Campion (2005) jatkaa, että työn muotoilusta oli organisaatioille 

apua myös käytännössä ja se auttoi niitä saavuttamaan paremman 

työtehokkuuden ja -tyytyväisyyden. Campion (2005) tarkentaa, että 1980- ja 90-

luvuilla työn muotoilun komponentteja sisältäneiden ohjelmien suosio osoitti 

teorian käytännössäkin menestykseksi. Laatujohtaminen (Total Quality 

Management) on yksi näistä Campionin tarkoittamista ohjelmista. 

 

Työn muotoilun (job design) ja suunnittelun voidaan katsoa alkaneen Taylorin ja 

muiden 1900-luvun alun tutkijoiden tutkimusten seurauksena. Tuolloin 

tutkimuksissa kiinnitettiin huomiota työn rationalisointiin, jotta työtä 

yksinkertaistamalla saataisiin tehokkaampia tuloksia. Myöhemmin siirryttiin myös 
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organisaation tutkimiseen ja kehittämiseen sekä 1950-luvulla myös sosioteknisiin 

järjestelmiin. (Liimatainen, 2007, 23; Takala, 2001, 45) 

 

Työn muotoilulla tarkoitetaan työn sisällön, työmenetelmien ja työhön liittyvien 

kommunikointisuhteiden määrittelyä, jotta työtehtävät vastaisivat kulloinkin 

kohdattavia teknologian ja organisaatioympäristön vaatimuksia sekä vastaisivat 

työntekijän sosiaalisia ja yksilöllisiä tarpeita. (Liimatainen, 2007, 23; Takala, 2001, 

46-47; Stoner et al. 1995, 363)  

 

2.1.1. Työtyytyväisyys 

 

Työtyytyväisyys voidaan määritellä tietyllä hetkellä hallitsevaksi myönteiseksi tai 

miellyttäväksi tunteeksi, joka seuraa työntekijän arvioidessa työtään ja 

työkokemuksiaan. Toimintaansa tyytyväinen henkilö kokee tyonsä tuloksena joko 

saavuttaneensa arvot, jotka hän liittää tyohönsä tai ainakin työn edistäneen 

niiden saavuttamista. (Pöyhönen, 1987, 128) 

 

Työtyytyväisyyden voidaan nähdä syntyvän myös siitä, kun työntekijä arvioi 

työnsä niiden vaatimusten mukaiseksi, joita hänellä on työn suhteen. Työntekijän 

arvostuksiin vaikuttavat myönteiset tunnetilat vahvistavat ja kielteiset tunnetilat 

ehkäisevät toimintaa tulevaisuudessa. Merkittävää on, kuinka paljon työntekijä voi 

tyossään tuntea saavuttavansa ja edistävänsä sellaisia itselleen tärkeitä työhön 

liittyviä tavoitteita, jotka ovat sopusoinnussa hänen todellisten perustarpeidensa 

ja päämääriensä kanssa. (Pöyhönen, 1987, 128) 

 

Työtyytyväisyydellä tarkoitetaan henkilön työhön asennoitumiseen liittyvien 

tekijöiden yhteistulosta. Toisin sanoen työtyytyväisyys on työn henkilössä 

herättämä emotionaalinen reaktio. Työtyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät, kuten 

työn sisältö, työmäärä, työryhmän suhtautuminen henkilöön, esimiehen 

johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. (Juuti, 2006, 27) 

 

Ehkä tunnetuin työtyytyväisyysteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Herzbergin 

teoria pohjautuu niin sanotulle kriittisten tapausten menetelmälle. Haastattelijat 
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kysyivät haastateltavilta toisaalta heidän miellyttävinä pitämiään ja toisaalta 

heidän epämiellyttävinä pitämiään työkokemuksia. (Juuti, 2006, 28) 

Kaksifaktoriteoriasta käytetään myös nimitystä hygienia-motivaatio -teoria. Tietjen 

ja Myers (1998) kirjoittavat, että ensimmäinen ryhmä aiheutti onnellisuuden 

tunnetta ja mielihyvää työntekijässä ja nämä faktorit olivat tehtäviin liittyviä. 

Toinen ryhmä faktoreista taas oli pääasiassa läsnä, kun mielipahaa ja 

tyytymättömyyttä ilmeni. Tietjen ja Myers (1998) jatkavat, että Herzbergin mukaan 

nämä faktorit eivät liittyneet suoraan itse työhön vaan työntekoa ympäröiviin 

olosuhteisiin. 

 

Motivaatiotekijät suosivat faktoreita, jotka ovat luonnollisia itse työssä eli 

esimerkiksi tunnustus tehdystä työstä. Vastaavasti taas hygieniatekijöissä 

painottuvat ulkoiset tekijät, kuten esimerkiksi suhteet muihin työntekijöihin, jotka 

eivät liity työntekijän varsinaiseen työhön. (Tietjen & Myers, 1998, 226) 

 

Herzbergin teoria tarkentaa, että työ itsessään nostaa työmotivaatiota vain sille 

tasolle mille motivaatiotekijät on suunniteltu työhön. Kun tämä on tehty niin työn 

voidaan sanoa olevan ”rikastettu”. Toisaalta muutoksien, jotka toimivat 

ainoastaan hygieniatekijöiden kanssa, ei oleteta luovan motivaation lisäystä. 

(Hackman & Oldham, 1980, 57) 

 

Hackman ja Oldham (1980) antavat tunnustusta Herzbergille ja sanovat hänen 

teoriansa vauhdittaneen työn muotoilun tutkimista ja johtaneen moniin 

onnistuneisiin tutkimusprojekteihin. Hackman ja Oldham (1980) jatkavat, että 

Herzbergin kaksifaktoriteoria (varsinkin motivaatio ja hygieniatekijöiden väliset 

erot) antavat selkeän ja suorasukaisen tavan ajatella työntekijän motivaatiota ja 

ennustaa todennäköistä vaikutusta, kun tehdään suunniteltuja muutoksia työssä. 

 

Uppalin (2005) mukaan työtyytyväisyyttä on tutkittu suhteellisen paljon 

sosiologian ja teollisuuspsykologian puolella. Kuitenkin taloustieteilijät ovat hänen 

mukaansa tutkineet aihetta varsin vähän. Uppal (2005) viittaa tällä Freemaniin 

(1978), joka kirjoittaa, että syy tähän laiminlyöntiin on ollut ammatillinen epäluulo, 

jota voi myös kutsua subjektiivisiksi muuttujiksi. Eli keskitytään vain muuttujiin, 

jotka mittaavat ”mitä ihmiset sanovat”, ennemmin kuin sitä ”mitä ihmiset tekevät”. 
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Freeman (1978) jatkaa, että tyytyväisyys on merkittävä määräävä tekijä 

työntekijöiden liikkuvuudessa. 

 

Herzberg et al. (1959) kirjoittavat, että työntekijän työskentelymotivaatio on 

parhaiten ymmärrettävissä, kun tiedetään työntekijän henkilökohtainen 

asennoituminen työhön. Tämä asennoitumisen käsite, joka juontaa mielentilasta, 

tuo ilmi erittäin perustavanlaatuista tietoa työntekijöistä, jota johtajat voivat 

hyödyntää työnsuunnittelussa. 

 

Tarveteorioissa oletetaan yleisen työtyytyväisyyden olevan seurausta 

työntekijän mahdollisuuksista tyydyttää työssään omia tarpeitaan eli nähdään 

tyytyväisyyden olevan tarpeiden ja tulosten ristiriidan funktio. Tarveteorioita 

nimitetään myös sisältöteorioiksi, joilla painotetaan eri sisältöjen eli tarpeiden 

merkitystä työtyytyväisyyden aikaansaamisessa. Yksilöllä on eri tyyppisiä 

tarpeita, jotka hän haluaa tyydyttää. Tarpeiden perinteinen jako on Maslowin 

tarvehierarkian mukainen, missä alimpana sijaitsevat fysiologiset tarpeet, kuten 

yhteenkuuluvuuden ja turvallisuuden tarpeet ja ylimpänä puolestaan arvostuksen 

ja itsensä kehittämisen tarpeet. Työtyytyväisyyden ja työmotivaation 

näkökulmasta merkittävimmät tarpeet linkittyvät itsensä kehittämiseen ja 

toteuttamiseen, arvostuksen saantiin ja sosiaaliseen sitoutumiseen. (Juuti, 1992, 

23 ja 250) 

 

Johdon on tiedettävä, millä hierarkiatasolla työntekijät ovat, voidakseen luoda 

järjestelmän, joka motivoi. Tuottavuuden maksimoimiseksi johdon on 

tunnistettava työntekijöiden tarpeet tunnustukselle ja sosiaaliselle tyydytykselle. 

Maslown tarvehierarkian mukaan tarpeet ovat hierarkkisia ja ne motivoivat 

ihmisiä. Hierarkian alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet, sitten turvallisuuden 

tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja ylimmällä tasolla itsensä 

toteuttamisen tarpeet. Alempien tarpeiden tulee olla tyydytettyjä ennen kuin 

voidaan nousta seuraavalle tasolle. Työntekijää motivoi mahdollisuus saavuttaa 

seuraavan portaan tarpeet. Johtajan tulisi olla tietoinen tarpeista ja näin käyttää 

tietoa apuna motivoinnissa. (Uusi-Rauva et al. 1999, 52) 

 



 

11 

 

Odotusarvoteoriat, jotka tunnetaan myös prosessiteorioina, ovat syntyneet 

sisältöteorioita kohtaan esitetyn kritiikin seurauksena. Odotusarvoteorioissa 

tyytyväisyys muotoutuu ennen kaikkea odotusten ja havaintojen välisestä 

suhteesta. Lawlerin malli on tunnetuin odotusarvoteoreettinen 

työtyytyväisyysmalli. Siinä työtyytyväisyyden oletetaan muodostuvan 

ensisijaisesti tasapainosta, palkkio odotusten ja palkkioihin kohdistuvien 

havaintojen välillä (Juuti, 1992, 23–24). Lawner ottaa omassa 

odotusarvoteoreettisessa työtyytyväisyysmallissaan huomioon sen, mitä 

tyydytystä henkilö saa ja sen mitä hän odottaa saavansa. Henkilö ikään kuin 

vertailee sitä, mitä hän saa siihen mitä hänen tulisi saada (Juuti, 2006, 29). 

Lawnerin alkuperäisen mallin mukaan tyytyväisyys palkkaan on kahden tekijän 

vertailu: sen mitä henkilö kokee, että hänelle tulisi maksaa ja sen mitä hän 

todellisuudessa saa (Salimäki, 2004, 7). Odotukset perustuvat aiempiin 

kokemuksiin, taustatekijöihin, kuten koulutukseen, taitoihin ja ikään sekä työn 

ominaisuuksiin. Myös käsitys saatujen palkkioiden reaaliarvosta vaikuttaa 

työtyytyväisyyteen. Odotusten ja työntekijän kohtaaman todellisuuden välinen ero 

vaikuttaa siihen, onko hän lopulta tyytyväinen vai tyytymätön. (Juuti, 1992, 39) 

 

Nakari (2003) viittaa Kaplanin ja Nortonin tutkimukseen (1996), että 

työntekijöiden ja organisaation oppiminen ja kasvu on olennaista organisaation 

menestymiselle, ja tälle alueelle tehdyt investoinnit ovat myös pitkällä tähtäimellä 

organisaatiolle kannattavia. Osaavinkaan ja parhaalla informaatiolla varustettu 

työntekijä ei kuitenkaan lisää organisaation menestystä, jos hän ei ole 

motivoitunut toimimaan organisaation parhaaksi ja hänellä ei ole toiminta- ja 

päätöksentekovapautta. 

 

2.1.2. Työn piirreteoria 

 

Työn piirremallin (JCM) kehittivät organisaatiotutkijat Hackman ja Oldham. 

Tarkastelkaamme tätä työn piirremallia hieman lähemmin ennen sen keskeisten 

käsitteiden kokoamista kuvaan 1. 

 

Hackman ja Oldham (1980) kirjoittavat, että työn piirremalli sisältää viisi työn 

ydinulottuvuutta, jotka johtavat työntekijän kannalta tärkeisiin psykologisiin tiloihin 
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ja sitä kautta myönteisiin seurauksiin. Työn vaatimat taidot (skill variety), työn 

hahmottaminen (task identity) ja työn merkitsevyys (task significance) liittyvät 

työtä kohtaan koettuun mielekkyyden tunteeseen. Hackman ja Oldham (1980) 

jatkavat, että työn vaatimat taidot kertovat siitä kuinka paljon yksilö pääsee 

käyttämään taitojaan ja lahjojaan työssään. Työn hahmottaminen taas kertoo 

mahdollisuudesta tehdä työ kokonaan eli alusta loppuun. Työn merkitsevyydellä 

puolestaan tarkoitetaan vaikutusta, joka työllä on toisten ihmisen elämään. 

 

Hackman ja Oldham (1980) mukaan neljäs työn ydinulottuvuus eli itsenäisyys 

liittyy vastuuntunnon tunteesee koskien työn lopputuloksia. Itsenäisyys kertoo 

työntekijän vapaudesta ja itsenäisyydestä suunnitella ja päättää työskentelystään. 

Hackman ja Oldham (1980) jatkavat, että palaute työstä taas vaikuttaa tietoon 

koskien työn lopputuloksia. Palaute työstä tarkoittaa suoraa palautetta, jonka 

työntekijä saa välittömästi itse työstään. 

 

JCM:n mukaan positiivisten psykologisten tilojen seurauksena syntyy 

myönteisyyttä työntekijöihin ja koko organisaatioon. Tämä näkyy korkeana 

motivaationa, korkeana laatutasona, korkeana työtyytyväisyytenä, vähäisinä 

poissaoloina ja pienenä työntekijöiden vaihtuvuutena. JCM on tehty jotta 

pystyttäisiin arvioimaan motivaatiopotentiaalia tietyssä työssä ja antaako tämä työ 

mahdollisuuden uudelleen muotoiluun. (Dictionary of Human Resource 

Management, 2001, 186) 

 

Miner (1980) kirjoittaa, että Hackmania ja Lawneria voidaan pitää alkuperäisen 

työn piirreteorian kehittäjinä.  Boonzaier et al. (2001) tarkentavat, että Hackman 

ja Lawner kehittävät työn piirreteorian mallintamaan työn uudelleenmuotoilua. 

Hackman ja Oldham taas tarkensivat työn piirreteoriaa ja jalostivat kuuluisan työn 

piirremallin. Johns et al. (1992) korostavat, että JCM on tähän saakka merkittävin 

malli ohjaamaan työn piirteiden ja luonteen tutkimista. Pierce et al. (2008) 

viittaavat Rennin ja Vandenburgin tutkimukseen (1995), jonka mukaan mallia on 

käytetty sadoissa empiirisissä tutkimuksissa.  

 

Vaikka JCM on kehitetty jo 1970-luvulla, niin se on vielä nykyisinkin 

käyttökelpoinen. Greasley (2006) sanoo, että JCM on yksi kolmesta 
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merkittävimmästä teoriasta, joka on vaikuttanut työn muotoiluun erityisesti 

käyttäytymisen näkökulmasta. Muut merkittävät teoriat JCM:n lisäksi ovat 

sosiotekninen lähestymistapa (sociotechnical systems) ja voimaantuminen 

(empowerment). 

 

                                                          
      
      
     
 
 
Työn vaatimat taidot             
 
Työn hahmottaminen   
 
Työn merkitsevyys 
 
 
 
Itsenäisyys 
 
 
Palaute       

työstä 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 1. Hackmanin ja Oldhamin työn piirremalli (JCM) 

 

Hackman ja Oldham (1975) nimeävät viisi pääpiirrettä työn muotoilussa. Lisäksi 

he määrittelevät kriittiset psykologisett tilat, henkilökohtaiset ja työn tulokset sekä 

seuraukset (katso kuva 1).  

 

2.2. Hajautetut organisaatiot 
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Nopeasti kehittyvässä maailmassa projekteja tehdään kasvavassa määrin 

hajautettujen ryhmien muodossa. Hajautetulla ryhmällä tarkoitetaan ryhmiä tai 

sen jäseniä, jotka työskentelevät yhteisen toimeksiannon toteuttamiseksi ja 

tavoitteen saavuttamiseksi eri paikoissa käyttäen apunaan tietoteknologiaa. 

(Barcus, 2006, 464) 

 

Arnison (2002) viittaa Johnsonin (2001) kirjoitukseen, jossa todetaan että 

tyypillistä hajautetuille ryhmille on se, että jäsenet tapaavat fyysisesti harvoin tai 

jopa ei koskaan. Arnison (2002) kirjoittaa, että hajautus toimii myös perinteisissä 

organisaatioissa ja hajautettujen ryhmien ominaisuuksien ottaminen osaksi 

perinteistä kasvotusten työskentelyä on lisännyt tuottavuutta. Hajautetun työn 

voimakkaalle kasvulle Arnison (2002) on löytänyt seuraavia syitä: globalisaation 

kehitys, yritysten välisen yhteistyön lisääntyminen ja hajautuksen tarjoamat edut.  

 

Lahtinen (2000) on määritellyt hajautetun työn tietoverkkojen tuottamaksi 

mahdollisuudeksi murtaa työn fyysisiä rajoituksia ja samanaikaisesti voimistaa eri 

toimijoiden välistä verkottumista ja yhteistyötä. Mustikkamäki (2003) on 

vastaavasti korostanut, että työn hajautuminen kytkeytyy yritystoiminnan ja 

työelämän verkostomaisiin rakenteisiin. 

 

2.2.1. Hajautettujen organisaatioiden tyypit 

 

Ihmisten työhön liittyvä kommunikointitarve on keskeinen organisaatiorakenteita 

muovaava voima. Yhteinen toimeksianto ja tavoite saavat ihmiset välittämään 

viestejä toisilleen ja työskentelemään yhdessä. Hajautetut organisaatiot, kuten 

muutkin organisaatiot, perustuvat ihmisten välisiin vuorovaikutus- ja 

kommunikaatiosuhteisiin. Vuorovaikutusverkosto on se perusta, jolle niin suurten 

yritysten yhteistyö kuin pienen tiimin toiminta rakentuu. (Vartiainen, 2004, 58) 

 

Virtuaaliset yhteisöt ovat sosiaalisia yhteenliittymiä, jotka syntyvät Internetissä, 

kun kyllin monet ihmiset jatkavat julkista keskustelua kyllin pitkään riittävällä 

tunteella muodostaakseen henkilökohtaisten suhteiden verkostoja 

virtuaalitodellisuudessa. Vartiainen (2004) viittaa Rheingoldin (1993) 
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tutkimukseen virtuaalisten yhteisöiden määritelmästä. Vartiainen (2004) jatkaa, 

että Rheingoldin (1993) kuvaus painottaa viestintä- ja tietoteknologian välityksellä 

tapahtuvaa vuorovaikutusta ja kommunikointia eri puolilla olevien ihmisten 

kesken. Tämä ei kuitenkaan tarkoita Vartiaisen mukaan sitä, etteivätkö 

virtuaalisten yhteisöjen jäsenet voisi tavata myös kasvokkain. Saattaa olla 

hyödyllistä ja varmasti jännittävää tavata ihmisiä, joiden kanssa on keskustellut ja 

luonut sitä kautta mielikuvan ja joukon odotuksia heistä. Yhteisöissä ihmiset ovat 

siis vuorovaikutuksessa ja kommunikoivat vapaaehtoisesti sekä kasvokkain että 

sähköisesti, joskus pieninä ryhmittyminä ja joskus yksin toimien. 

 

Työorganisaatioita yhdistää ryhmien tapaan yhteinen tavoite ja tehtävä, jota ilman 

niitä ei ole olemassa. Organisaatiot ryhmitellään eri tasoille. Niitä ovat verkostot, 

yritykset, niiden projektit ja tiimit sekä työparit niin, että ylemmät tasot pitävät 

sisällään alemmat tasot. Hajautetuissa organisaatioissa ryhmät ja yksittäiset 

työntekijät työskentelevät eri paikoissa ja eri aikaan ja käyttävät sähköisiä 

välineitä kommunikointiin ja yhteistyöhön. (Vartiainen, 2004, 61) 

 

Beyerlein (2003) kuvaa hajautetut organisaatiot kolmentyyppisinä: 

 

Maantieteellisesti hajautetut organisaatiot. Globaalisti toimivalla yrityksellä on 

työntekijöitä ympäri maailmaa. Joidenkin työntekijöiden yhteisenä tehtävänä on 

tietojärjestelmän ylläpito, käytön tukeminen ja kehittäminen globaalisti. Heillä on 

yhteinen globaali toimeksianto ja tehtävä. 

 

Ajallisesti hajautetut organisaatiot, jotka ovat järjestäneet toimintansa globaaliksi 

vuorotyöksi. Joillakin yrityksillä on tuotekehitysprosessi suunniteltu niin, että 

Yhdysvalloissa työskentelevät suunnittelijat siirtävät työpäivän päätteeksi työnsä 

japanilaisille insinööreille. Nämä jatkavat siitä mihin Yhdysvalloissa jäätiin. 

Japanilaiset puolestaan siirtävät työn päivän päätteeksi Eurooppaan. Tässä 

mallissa eriaikaisuutta käytetään systemaattisesti hyväksi vuorotyön tapaan. 

 

Organisaation rajat ylittävät organisaatiot. Organisaation jäsenet kuuluvat 

itsenäisiin yrityksiin, jotka kuitenkin työskentelevät yhdessä. Voidaan puhua myös 
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verkosto-organisaatiosta, jonka jäseniä yhdistää yhteinen toimeksianto. Yhteinen 

toiminta voi olla jatkuvaa tai määräaikaista.  

 

Kaikki Beyerleinin (2003) kuvaamat organisaatiotyypit voivat olla edustettuina 

ammateissa joita etätyössä harjoitetaan. Näitä etätyöskentelyn muotoja 

käsitellään tarkemmin seuraavissa luvuissa. 

2.2.2. Organisaatioverkostot 

 

Vartiainen (2004) kirjoittaa, että tyypillisesti yritys kehittää strategiansa 

ydinosaamisen ympärille ja hakee sitten kumppaneita, joiden asiantuntijuus ja 

voimavarat täydentävät sen omaa osaamista. Kun kumppaneiden verkosto toimii 

useissa paikoissa, ja kun niiden suhteet vaihtuvat usein, voidaan puhua 

virtuaalisesta organisaatiosta. Virtuaaliset organisaatiot ovat olemukseltaan 

hajautettuja organisaatioita.  

 

Campbell (1999) toteaa, että organisaatioverkostoja on monenlaisia siinä 

toimivien osapuolten suhteesta toisiinsa, ja niitä voidaan kuvata useilla eri 

tavoilla. Tässä esitellään neljä verkostoa kahden ulottuvuuden avulla, joita ovat 

toimintaympäristön muutoksen määrä ja oppimisvaatimukset: 

 

Sisäisellä verkostolla ei ole suhteita ulospäin. Sisäinen rakenne muodostuu 

joukosta itsenäisiä liiketoimintayksiköitä, joiden johtoa rohkaistaan tai johdon 

odotetaan toimivan itsenäisesti emo-organisaation nähden. Sisäiset suhteet ovat 

markkina- ja asiakasohjautuvia. Esimerkiksi matriisiorganisaatio on tällainen 

verkosto. Siinä määräaikaiset projektit yhdistävät eri toimintoja, ja yhteistyö 

lakkaa, kun projekti loppuu.  

 

Vakaa verkosto ulkoistaa muut kuin ydinliiketoimintansa saadakseen joustavuutta 

markkinoilla. Muiden yritysten yksiköt palvelevat ydinyritystä. Suhteet ovat 

staattiset ja perustuvat sopimuksiin.  

 

Dynaaminen verkosto toimii nopeampaan tahtiin tai epäjatkuvilla ja kilpailluilla 

markkinoilla, joilla yritykset keskittyvät ydinosaamiseensa ja käyttävät muita 
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yrityksiä tarpeidensa mukaisesti eri toiminnoissaan. Dynaaminen rakenne eroaa 

vakaasta rakenteesta niin, että sen ulkoiset suhteet ovat opportunistisia ja 

perustuvat välittömään hyötyyn mieluummin kuin pitkäaikaiseen luottamukseen ja 

sopimuksiin.  

 

Virtuaalinen organisaatio esitellään usein määräaikaisena yritysverkostona, joka 

muotoutuu nopeasti hyödyntääkseen uusia mahdollisuuksia vaihtamalla 

prosessin aikaa, tietoja ja osaamista. Tällaisessa joustavassa internet-yrityksessä 

joukko osapuolia kokoontuu ydinteknologian tai ydinosaamisen ympärille, 

tuottaakseen ja toimittaakseen uusia tuotteita tai palveluita markkinoille.  

 

Tässä tutkimuksessa edellä mainituista organisaatioverkostoista suurin 

mielenkiinto kohdistuu virtuaalisiin organisaatioihin, koska sillä on selvä 

yhtymäkohta etätyöskentelyyn. 

 

2.3. Etätyö 

 

Etätyöllä tarkoitetaan työskentelyä vaihtoehtoisessa työskentelypaikassa ja 

vaihtoehtoisilla työskentelyajoilla. Etätyöskentely voi olla kokopäiväistä tai vain 

osittaista. Etätyö on vaihtoehtoinen tapa organisoida työtä ja se integroi kaksi 

kilpailuedun lähdettä: yhtiön henkilöstön taidot ja uuden teknologian. (Perez, 

2004) 

 

Etätyö ymmärrettiin aluksi kiinteän työpaikan ja työajan "kieltämisenä" eli työn 

tekemisenä tieto- ja tietoliikennetekniikan avulla etäällä tavanomaisesta 

työpaikasta. Sittemmin etätyönä ajateltiin työtä, joka tapahtuu ajasta ja paikasta 

riippumatta. Tämän jälkeen työtä, joka tapahtuu monessa ajassa ja paikassa. 

Tietoverkkojen kehittyminen ja virtuaalisia työtiloja koskevat ilmiöt ovat tuoneet 

keskusteluun työskentelyn verkkojen virittämässä tietoavaruudessa. Työn 

havaitaan tapahtuvan sekä fyysisissä tiloissa että tietoverkkojen ulottuvuudessa. 

Tähän ilmiöön viittaa käsite eWork. (Pekkola, 2002, 1) 
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Etätyön määritelmästä kirjallisuudessa ei ole yhtä ainutta määritelmää, ja tästä 

kertookin muun muassa se, että jo pelkästään englannin kielessä etätyölle on 

monta eri termiä. Termejä ovat ainakin Telecommuting, remote working, 

homeworking, telework ja eWork. Koroma (2007) kirjoittaa, että kirjallisuudessa 

käytetään vaihtelevasti käsitteitä etätyö, liikkuva työ, liikkuva etätyö, joustotyö, e-

työ, ICT-työ (ICT = information and communication technology eli tieto- ja 

viestintäteknologia), hajautettu työ (= virtuaalinen työ tai virtuaalitiimit), mobiili työ, 

vaihtoehtoiset työympäristöstrategiat, collaborative work (= vuorovaikutteinen työ) 

ja SOHO (= small office, home office eli täysipäiväinen etätyö), joilla yritetään 

kuvata hieman eri näkökulmista uusia tapoja tehdä työtä. Tällä Koroma (2007) 

viittaa aikaisempaan kirjallisuuteen kuten (Heinonen, 2004; Laso, 2003; Pekkola, 

2005; Pyöriä, 2005; Vartiainen, 2005). 

 

Etätyön on todettu yhdistyvän verkostoitumiseen, internetin käyttöön ja 

uudistuviin työjärjestelyihin. Matkapuhelimet ja internet tavoittavat niin työntekijän 

kuin asiakkaan periaatteessa kaikkina ajankohtina. (Etätyö Suomessa, 2008) 

 

2.3.1. Etätyön lähihistoria 

 

1980- luvulla ja 1990-luvun alussa yleinen keskustelu etätyöskentelystä tarkoitti 

käytännössä pysyvää kotona työskentelyä.  Yleinen ilmapiiri sekä työntekijöiden 

että työnantajien keskuudessa oli negatiivinen. Molemmat tahot kokivat 

etätyöskentelyn uhkana, josta seurasi sosiaalista eristäytymistä ja valvonnan 

puutetta. Teknologia oli rajoittunutta, ja vain harvat etätyöntekijät pystyivät 

pitämään yhteyttä työnantajaan/asiakkaisiin tietoverkkojen välityksellä. Etätyön 

muoto olikin pääasiassa tietokoneella kotityöskentelyä ja työt siirrettiin 

manuaalisesti (disketillä) työpaikalle.  Tyypillisiä etätyöskentely ammattiryhmiä 

tuohon aikaan olivat esimerkiksi ohjelmoijat, myyntihenkilöt ja tekstintuottajat. 

Muiden ammattien keskuudessa etätyöskentely oli harvinaista. (ECaTT, 2000, 

21) 

 

90-luvulle siirryttäessä asenteet alkoivat muuttua etätyölle myönteisemmiksi. 

Etätyöskentelystä tuli osa taloudellisen kilpailuedun tavoittelua ja Euroopassa EU 
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vauhditti kehitystä. Tietotekniikka alkoi kehittyä nopeasti ja yhteydet sekä 

työskentelymahdollisuudet paranivat. Tämän ansiosta yhä useampia työtehtäviä 

pystyttiin tekemään etätyönä. 90-luvulla alettiin myös nähdä etätyön 

mahdollisuudet ympäristölle. Esitettiin visioita ja projekteja vähenevästä 

autoilusta ja liikenneruuhkien vähenemisestä, mutta vain murto-osa niistä on 

toteutunut. 90-luvulla suuryritykset alkoivat hyödyntää tietotekniikan tarjoamia 

mahdollisuuksia ja siirsivät toimintojaan halvemman kustannustason maihin. 

Toimintoja ulkoistettiin varsinkin maihin, joissa puhuttiin englantia kuten Intiaan ja 

Irlantiin.  (ECaTT, 2000, 22) 

 

2.3.2. Etätyön muodot 

 

Kuten edellä on jo todettu, niin etätyölle on monia määritelmiä ja se ei ole yksi 

helposti määriteltävissä oleva työmuoto. Vartiainen (2004) tarjoaa erään 

käyttökelpoisen tavan jäsentää etätyötä. Hänen mukaansa etätyön muotoja on 

kolme: 1) kotona tehtävä etätyö, 2) mobiili työ ja 3) itsetyöllistetty työ. Omassa 

tutkimuksessani haluan kuitenkin laajentaa ja tarkentaa itsetyöllistetyn työn 

käsitettä. Tällä tarkoitan erityisesti sitä, että myös virtuaalisten tiimien jäsenet 

luokitellaan tähän etätyön muotoon. Vartiainen (2004) kirjoittaa, että 

itsetyöllistetyn työn tekijät ovat pääasiassa yrittäjiä tai freelancereita. Kuitenkin 

tänä päivänä virtuaalisten organisaatioiden jäsenet voivat hyvin tehdä vastaavaa 

etätyön muotoa, mutta ovat normaaleita palkansaajia organisaatioissa. Tässä 

tutkimuksessa käytetyt etätyön muodot ovatkin: 1) kotona tehtävä etätyö, 2) 

mobiili työ ja 3) täysipäiväinen etätyö. Tarkastelkaamme näitä etätyömuotoja 

hieman lähemmin ennen niiden keskeisten piirteiden kokoamista kuvaan 2. 

 

Kotona tehtävä etätyö 

 

Perinteisiä etätyöntekijöitä ovat työntekijät, jotka työskentelevät jatkuvasti 

vähintään yhden työpäivän tai enemmän kotonaan ja loput työnantajan tiloissa. 

Etätyöntekijöihin lasketaan myös ne, jotka työskentelevät tähän tapaan 

satunnaisesti alle yhden työpäivän viikossa.  (Vartiainen, 2004, 25)  
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Lisäksi tunnusmerkkeihin voidaan lisätä, että työskentely tapahtuu tietokoneella 

ja yhdeydenpito kollegoihin tapahtuu verkkoja pitkin. Tästä voidaan käyttää myös 

nimitystä e-työ, jolla tarkoitetaan sähköisten viestintä- ja yhteistyövälineiden 

tukemaa työtä. Työntekijät, jotka etätyöskentelevät kotonaan vähintään 90% 

kokonaistyöajastaan, ovat pysyviä etätyöntekijöitä. Työntekijät, jotka taas 

työskentelevät alle 90% työajastaan kotonaan, mutta enemmän kuin yhden 

päivän viikossa luokitellaan vaihtoehtoisiksi etätyöntekijöiksi. (ECaTT, 2000, 9) 

 

Kotona tehtävä etätyö on yleisin etätyön muodoista. Vartiainen (2004) kirjoittaa, 

että satunnaisesti kotona töitä tekevien määrä on lisääntynyt voimakkaasti 

kahdesta miljoonasta yli viiteen miljoonaan. Lattanzi et al. (2006) toteavat samaa 

ja kirjoittavat, että kotona tapahtuvasta etätyöskentelystä on tullut erittäin yleistä 

ja joissakin yrityksissä tämä työskentelytapa sisältyy jopa liiketoimintamalliin. 

 

Organisaatiot ovat alkaneet kehittää ohjeistuksia ja lisäksi tarjota neuvoja siitä 

kuinka kotia käytetään työskentelytilana. Yhtiöt voivat esimerkiksi tehdä 

suosituslistan työskentelylaitteista ja huonekaluista joita työntekijöiden tulisi 

käyttää tehdäkseen kodistaan mahdollisimman tehokkaan työympäristön. 

(Lattanzi et al. 2006, 112) 

 

Mobiili työ 

 

Mobiileja etätyöntekijöitä ovat ne, jotka työskentelevät vähintään kymmenen 

tuntia viikossa poissa kotoaan ja poissa pääasialliselta työpaikaltaan, esimerkiksi 

liikematkoilla, kenttätyössä, matkustaen tai asiakkaiden tiloissa käyttäen online-

yhteyksiä”.  (ECaTT, 2000, s.10) 

 

Mobiilin työn käsite otettiin käyttöön melko pian tieto- ja viestintäteknologian 

kehityttyä sellaiseksi, että teknologia mahdollisti vuorovaikutuksen fyysisestä 

paikasta riippumatta. Käsite on ollut käytössä niissä organisaatioissa, joissa uusi 

työtapa on otettu käyttöön. Se on ollut lähinnä konkreettista työskentelytapaa 

kuvaava eikä sitä ole tarkkaan määritelty. (Lattanzi et al. 2006) 
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Termi ”mobiilius” viittaa yleensä liikkuvuuteen. Työelämästä puhuttaessa 

mobiilius liitetään usein joko fyysiseen liikkumiseen tai langattomaan 

teknologiaan. Näin ollen mobiililla työllä tarkoitetaan sitä, että henkilöllä on 

mahdollisuus tehdä työtehtäviään teknologian avulla missä ja milloin tahansa. 

Mobiiliin työhön liittyy siis olennaisesti käsitteet aika ja paikka sekä tietotekniikan 

käyttö työvälineenä. Mobiileiksi etätyöntekijöiksi voidaan määritellä sellaiset 

ihmiset, jotka viettävät suuren osan ajastaan poissa kotoaan tai pääasialliselta 

työpaikaltaan, esimerkiksi liikematkoilla tai matkustaen käyttäen online yhteyksiä 

(Vartiainen, 2005, 31)  

 

Mobiilin työn paikat voidaan jakaa fyysiseen ja virtuaaliseen paikkaan. Fyysisillä 

paikoilla tarkoitetaan esimerkiksi työpistettä. Fyysinen paikka voi myös olla 

liikkuva kuten lentokone.  Virtuaaliset paikat taas ovat sähköisiä ympäristöjä tai 

virtuaalisia tiloja, joissa työskentely tapahtuu. Näitä ovat esimerkiksi Internet ja 

intranet. Langattoman teknologian myötä voidaan yhä useammin yhdistää 

liikkuva fyysinen paikka virtuaaliseen paikkaan. Mobiili työ on siis voimakkaimmin 

kytköksissä langattomaan tieto- ja viestintäteknologiaan. Työntekijät eivät siis ole 

enää sidottuja työpisteeseensä vaan työhön liittyvät tehtävät voidaan 

mahdollisesti hoitaa missä päin maailmaa tahansa, ehtona tietenkin pääsy 

Internetiin. Mobiili työ kehittyykin jatkuvasti tietoteknologian kehityksen myötä. 

Nykyään langattomien verkkojen yleistyminen on ollut lisäämässä mobiilin työn 

suosiota.  Mobiili työ saattaakin merkitä joillekin työn tekoa viisi päivää viikossa 

kotoa käsin ja välillä matkustaen ja tekemällä esimerkiksi vuoden aikana vain 

muutamia käyntejä toimistolla. (Vartiainen, 2005, 62-63)  

 

Kaiken kaikkiaan mobiilius tulisi organisaatioissa nähdä koko organisaation 

toimintajärjestelmän ominaisuutena, eikä vain liittää sitä pelkästään yhteen 

osatekijään. Mobiilius ei myöskään ole pelkästään yksilöön liittyvää vaan sitä 

täytyy myös tarkastella mm. työparien ja ryhmien näkökulmasta, jolloin 

toimijoiden vuorovaikutus nousee keskeiseksi asiaksi kohteissa sekä välineissä. 

Mobiilius voidaan liittää myös työvälineisiin tai työn kohteeseen.  Työvälineet 

voidaan jakaa käyttökohteensa mukaan joko aineellisiin tai sellaisiin, joiden avulla 

voidaan siirtää abstrakteja asioita kuten ajatusmalleja ja käsitteitä. Kohteen 
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mobiilius taas tarkoittaa sitä, että työn kohdetta voidaan siirtää paikasta toiseen 

joko fyysisessä tai sähköisessä muodossa.  (Vartiainen, 2005, 4-6) 

 

Täysipäiväinen etätyö 

 

Etätyöntekijöiden ei tarvitse välttämättä työskennellä jonkin yrityksen työntekijänä 

tehdäkseen etätyötä. Henkilö voi myös työllistää itsensä esimerkiksi toiminimen 

kautta. Tällä tarkoitetaan täysipäiväistä etätyötä. Englanniksi käytetään termiä 

SOHO, joka tulee sanoista small offices – home offices. Monet täysipäiväiset 

etätyöntekijät ovat läheisessä kommunikaatiossa tietoteknologian avulla 

asiakkaisiin, yhteistyökumppaneihin ja alihankkijoihin. Tyypillisiä ammatteja ovat 

erilaiset freelancerit ja konsultit (ECaTT, 2000, 11). Tämän määritelmän lisäksi 

myös virtuaalisten tiimienjäsenet, jotka työskentelevät pääasiassa itsekseen, 

kuuluvat tähän etätyön muotoon. 

 

 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 2. Etätyön eri muodot, mukaellen (Vartiainen, 2004, 25) 
 

 

Muut etätyön muodot 

Kotona 
tehtävä  
etätyö 

      Mobiili 
      työ 

Täysipäiväinen 
etätyö 

Työskennellään 
kotona käyttäen 
tietokonetta 
 
Käytetään 
tietotekniikkaa 
työtulosten 
siirtämiseen 
 
Pysyvää, 
vaihtelevaa tai 
täydentävää työtä 

Työskennellään poissa 
päätyöpisteestä 
 
Käytetään online-
yhteyksiä liikematkoilla 
tai kenttätyössä 
 
Pääsy sähköpostiin, 
internetiin tai tietoon 
mistä tahansa 

Koti on päätyöpiste 
tai kenttätyön 
tukikohta 
 
Käytetään 
tietotekniikkaa 
työtulosten 
siirtämiseen 
 
Pientoimisto, 
kotitoimisto  
(SOHO – small 
office, home office) 
 
Itsenäinen yrittäjä tai 
virtuaalisen tiimin 
jäsen  
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Keskitetyt etätyökeskukset ovat yksi ratkaisu, jota yritys voi käyttää. 

Etätyökeskukset ovat joko yhden tai useamman yrityksen käytössä. Usein tämä 

tarkoittaa, varsinkin monikansallisten yritysten kohdalla, alhaisemman 

vaatimustason toimintojen siirtämistä halvemman kustannustason maihin. 

(ECaTT, 2000, 11) 

 

2.3.3. Etätyöskeltelyn edut työntekijälle 

 

Etätyöskentelyyn liitetään monia eri etuja joita etätyöntekijä voi kokea työssään. 

Seuraavassa on esitelty yleisimpiä etuja, jotka toistuvat eri etätyön tutkimuksissa. 

 

Harpazen (2002) mukaan itsenäisyys on tärkeimpiä etuja etätyössä. Työntekijä 

voi määritellä, ainakin osittain, missä työskentelee ja milloin työskentelee. 

Valvonnantarve lisääntyy, mutta työntekijän oma vastuu työstään kasvaa. Harpaz 

(2002) jatkaa, että itsenäinen työskentely voi parhaimmillaan täyttää yksilön 

tarpeet vapaudesta, vastuusta ja haasteista. Myös itse työskentelystä voi tulla 

luonnollisempaa ja rennompaa. Myös Humble et al. (1995) tukevat tätä 

näkemystä ja toteavat, että  yksi etätyön eduista on itsenäisyys ja joustavuus. 

Valvonnan vähentyessä etätyöntekijä joutuu ottamaan enemmän vastuuta 

työstään. Tällä tavoin työstä tulee haastavampaa ja mielekkäämpää. Harpaz 

(2002) jatkaa, että joustavat työajat ovat myös hyvä esimerkki itsenäisyydestä. 

Etätyöskentely tarjoaa mahdollisuuden työskennellä mihin tahansa aikaan 

päivällä tai vaikkapa yöllä. Joustaviin työaikoihin kytkeytyy myös vahvasti koko 

ajanhallinta sisältäen yksilön ajankäytön kokonaisvaltaisen suunnittelun. 

Joustavat työajat lisäävät tehokkuutta tietotekniikan käytössä, vapaa-ajan 

suunnittelussa ja elämänhallinnassa.  

 

Etätyöskentely tarjoaa myös paremmat keskittymismahdollisuudet varsinaiselle 

työnteolle. Parhaimmillaan häiritseviä tekijöitä on paljon vähemmän kuin 

hektisellä konttorilla. Ei yllättäviä kokouksia tai venyneitä lounastaukoja, jotka 

hidastavat työntekoa, Harpaz (2002) toteaa. Myös Westfall (1998) on 
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tutkimuksessaan samaa mieltä ja kirjoittaa, että etätyöntekijällä on taipumus 

tehdä etätyönä tuottavammin töitä kuin toimistossa.  

 

Säästöt matkustamisajoissa ja –kustannuksissa. Parhaimmillaan etätyöskentely 

tuo selviä kustannussäästöjä ja säästää aikaa. Liikkumisen tarve vähenee ja 

esimerkiksi liikenteessä syntyvää stressiä ei välttämättä tule, Harpaz (2002) 

toteaa ja jatkaa, että matkustamisessa säästyneet ajat voidaan käyttää vapaa-

aikana. Toisaalta myös matkustaessa voidaan tehdä etätyötä ja näin käyttää 

matkustusaikaa työskentelyyn. Etätyön vaikutuksista matkustamiseen on 

kuitenkin ristiriitaisia tietoja ja etätyö ei välttämättä poista matkustamisen tarvetta. 

Esimerkiksi Lilischkis (2003) toteaa, että yritysten vuorovaikutus on lisääntynyt. 

Yhä suurempi osa työntekijöistä on tekemisissä erilaisten yhteistyökumppaneiden 

kanssa. Tämä lisää matkojen määrää ja matkustamiseen käytettyä aikaa. Myös 

globalisaatio on lisännyt matkustamista.  

 

Harpaz (2002) lisää vielä yhdeksi etätyöskentelyn eduksi mahdollisuuden työn 

ulkopuolisia asioita. Kotoa käsin työskentelevä voi samalla hoitaa normaaleja 

arkiaskareita ja huolehtia esimerkiksi lapsistaan kuten muutenkin. Tällä voidaan 

tehdä säästöjä esimerkiksi päiväkotimaksuissa ja lisäksi viettää aikaa 

mahdollisimman paljon heidän kanssaan. Muita tärkeitä asioita voivat olla myös 

esimerkiksi opiskelu ja harrastukset. Lastenhoitamisesta ECaTT-tutkimus (2000) 

tarkentaa, että juuri perheenhoitaminen on tärkeä motiivi varsinkin naisille. 

Tutkimuksessa todetaan, että joka toisella naisella, joka harjoitti täysipäiväistä 

etätyötä, oli alle 6-vuotias lapsi. 

 

Etätyöskentelymahdollisuudet lisäävät myös iäkkäämpien ihmisten 

työskentelymahdollisuuksia. Esimerkiksi osa-aikaiset työskentelymahdollisuudet 

paranevat, mutta toisaalta työntekijän oma-aloitteisuus ja kontaktit yritykseen ovat 

tärkeässä roolissa työpaikan saannin kannalta.  (Patrickson, 2002, 71) 

  

Sairauspoissaolojen merkittävä vähentyminen on iso taloudellinen tekijä 

jokaiselle yritykselle. Lapsen sairastuminen, huonot sääolot ja liikenneruuhkat 

eivät ole enää syy poissaoloille ja niihin aiemmin käytetyt poissaolot ovat 
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vähentyneet merkittävästi, Harpaz (2002) kirjoittaa. Moni pystyy työskentelemään 

kotonaan työt loppuun, vaikka olisikin hieman kuumeisena, Harpaz (2002) lisää. 

 

Pratt (2003) kirjoittaa, että parantuneet työskentelyolosuhteet lisäävät myös 

työskentelymotivaatiota. Etätyömahdollisuus lisää työviihtyvyyttä ja voi myös 

parhaimmillaan sitouttaa työntekijää paremmin yritykseen. Tämä voi näkyä myös 

yleisenä elämänlaadun nousemisena. Nilles (1994) on myös samaa mieltä ja 

kirjoittaa, että mitä joustavammat työskentelymahdollisuudet työntekijälle 

tarjotaan niin sitä tuottavammin ja motivoituneemmin työntekijä työskentelee.   

 

2.3.4. Etätyöskentelyn ongelmat työntekijälle 

 

Etätyöskentelyyn liittyy monien etujen lisäksi myös ongelmia. Näitä yleisiä 

ongelmia tarkastellaan seuraavassa. 

 

Harpaz (2002) kirjoittaa, että etätyöntekijöillä voi esiintyä tunnetta ryhmään 

kuulumisen puutteesta. He saattavat kokea oman panoksensa yhteisiin 

tavoitteisiin ja tuloksiin huonompina kuin muilla työntekijöillä. Bussingin (1998) 

mukaan etätyöntekijät kertovat olevansa eristyksissä ja tuntevat itsensä 

ulkopuolisiksi ja yksinäisiksi yhtiön erilaisissa tehtävissä. Etätyöntekijöillä voi 

esiintyä ahdistusta, koska fyysistä sosiaalista kanssakäymistä toisen kanssa ei 

ole niin paljon kuin normaaleissa toimisto-oloissa.  Vitterso (2003) on kirjoittanut 

tutkimukseensa suoran lainauksen norjalaisen etätyöntekijän kommentista, joka 

tulkitsee hyvin asiaa. ”Mikäli haluaa ylläpitää sosiaalisen suhteen muihin 

työntekijöihin ja sitä kautta saada myös mielenkiintoisempia työtehtäviä niin tulee 

myös olla fyysisesti läsnä työpaikalla. Ihanteellinen tilanne on mielestäni, kun 

työskentelee kolme päivää viikossa toimistolla ja kaksi päivää kotonaan”. Myös 

Arnison (2002) toteaa saman sosiaalisen eristyneisyyden ongelman ja lisää, että 

etätyöntekijöiden on vaikeampi tutustua esimerkiksi uusiin työntekijöihin. 

 

Donnelly (2006) kertoo tutkimuksesta suureen Iso-Britannialaiseen 

konsultointiyritykseen, joka työllistää noin 18500 työntekijää ympäri Iso-

Britanniaa. ”Poissa näkyvissä, poissa mielistä”, näin pelkäsi moni haastateltava 
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eli etätyöntekijöinä heidät unohdettaisiin ja heidän työskentelyään ei pidettäisi niin 

tehokkaana kuin toimistolla. Lisäksi moni pelkäsi, että etätyöskentelijöinä he 

eristäytyisivät työyhteisöstä. He kaipasivat toimiston sosiaalista ympäristöä aina 

kahvipöytäkeskusteluista alkaen. Moni haastateltu totesi myös, että he 

yksinkertaisesti haluavat pitää työasiat työpaikalla ja koti on ”pyhitetty” aivan 

muihin asioihin. 

 

 

Arnison (2002) kirjoittaa, että kommunikaatio-ongelmat voivat haitata 

etätyöskentelyä. Tällä hän tarkoittaa teknisiä seikkoja kuten ongelmia tiedostojen 

jaossa, yhteyksien katkeamisia ja muita yhteysongelmia, jotka estävät toimivan 

yhteydenpidon. Myöskin työuralla eteneminen voi kärsiä etätyön takia. Perin 

(1991) kirjoittaa, että työntekijän on vaikeampi edetä urallaan. Tätä väitettä Perin 

(1991) perustelee sillä, että työntekijä on paljon poissa varsinaiselta työpaikalta. 

Hän jatkaa, että on esitetty selvää korrelaatiota työntekijän läsnäolon ja uralla 

etenemisen välillä. Perez (2002) jatkaa samasta aiheesta ja toteaa, että monet 

yhtiöt, jotka ovat osallistuneet etätyötutkimuksiin, ovat myös säätäneet 

etätyöntekijöilleen yhden pakollisen ”näyttäytymispäivän”. Tämä tarkoittaa sitä, 

että työntekijän pitää työskennellä vähintään yksi päivä viikossa toimistolla ja tällä 

vältetään työntekijän täydellinen eristäytyminen. 

 

Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Etätyöntekijällä voi olla vaikeuksia 

erottaa työ ja vapaa-aika. Mikäli organisaatio ei luo edellytyksiä tasapainottaa työ 

ja henkilökohtainen elämä, niin työntekijät tekevät sen itsenäisesti, mutta eivät 

välttämättä sillä tavalla mikä olisi koko yhteisölle parasta. Organisaation tuleekin 

luoda yhdessä työntekijän kanssa oikea tasapaino työnteolle. Tämä vaikuttaa 

työntekijöiden tuottavuuteen ja osoittaa myös, että organisaatio välittää 

työntekijöistään. (Lattanzi et al. 2006, 146-147) 

 

Juridiset kysymykset voivat myöskin muodostaa ongelmia ja ristiriitatilanteita ja 

ne tulee huolellisesti selvittää. Harpaz (2002) kirjoittaa, että työntekijän asema 

esimerkiksi onnettomuustilanteesta voi olla kyseenalainen. Mikäli etätyöntekijä 

vaikkapa kaatuu kotonaan niin onko hän sitten kaatunut työajallaan vai vapaa-
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ajallaan ja minkä vakuutuksen piiriin hän kuuluu? Harpaz (2002) jatkaa, että 

työntekijän tulee myös selvittää oikeutensa sairauslomiin ja ylityökorvauksiin. 

 

2.4. Psykologinen omistajuus 

 

Tässä luvussa esitetään psykologisen omistajuuden käsite, motiivit, syntyminen 

ja sen vaikutukset. Lisäksi luvun lopussa summataan yhteen koko teoreettinen 

viitekehys ja tehdään tutkimushypoteesit. 

 

2.4.1. Psykologisen omistajuuden määritelmä 

 

Psykologinen omistajuus tarkoittaa, että henkilö on psykologisesti sidoksissa 

kohteeseen ja hänellä on omistajuuden tunteita sitä kohtaan. Yksilö tuntee, että 

kohde on ”minun” ja osa ”minua”. (Dirks et al.1996, 3) 

 

Pierce et al. (2003) määrittelevät psykologisen omistajuuden tilaksi, jossa yksilö 

kokee omistajuuden tunnetta johonkin kohteeseen tai osaan sitä. Pierce et al. 

(2008) kirjoittavat, että omistajuuden tunnetta voi kehittyä sekä materiaan 

(esimerkiksi työvälineet), että aineettomiin asioihin (esimerkiksi ideat).  

 

Psykologinen omistajuus (esimerkiksi henkilökohtainen tunne mikä on ”minun” 

ja/tai mikä on ”meidän”) nähdään monimuotoisena tilana, joka koostuu sekä 

älyllisestä että tunne ytimestä. Esimerkiksi omistajuuden älyllinen tila on 

sidoksissa tunteiden kanssa. Älyllisesti psykologinen omistajuus kertoo yksilön 

tietoisuudesta, ajatusmaailmasta ja uskomuksista koskien omistajuuden 

kohdetta. Omistajuuden tunteet itsessään voivat tuottaa mielihyvää. Pierce et al. 

(2003) tekevät eroa ”juurien” (esimerkiksi motiivit) ja ”reittien” (esimerkiksi 

positiiviset kokemukset) välillä psykologisessa omistajuudessa. Psykologisen 

omistajuuden juuret auttavat meitä ymmärtämään ”miksi” tämä tila on olemassa 

ja ”reitit” taas antavat vastauksen kysymykseen ”kuinka” psykologinen omistajuus 

on olemassa. (Pierce et al. 2008, 6) 
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Aiheen vallitseva tutkimus muodostaa psykologisen omistajuuden synnyn 

kolmeen eri motiiviin: suoriutuminen ja vaikuttaminen, minä-identiteetti sekä 

oman paikan tarve. Koetun omistajuuden perimmäisinä syinä nämä kolme 

motiivia oletetaan kehittävän psykologisen omistajuuden tilaa. Mikäli 

omistajuuden tunteita tarkastellaan tämän motiivikehikon kautta, voidaan olettaa, 

että yksilöt voivat kehittää omistajuuden tunteita useisiin objekteihin. Näiden 

kohteiden tulee kuitenkin mahdollistaa motiivikehikon kaikkien tasojen 

tyydyttymisen eivätkä ne saa olla ristiriidassa näiden kolmen motiivin kanssa. 

Psykologisen omistajuuden ilmenemisen reiteiksi on tunnistettu kolme suurta 

kokemusta. Erityisesti on teorisoitu, että harjoitettu kontrolli omistajuuden 

kohdetta kohtaan johtaa osaksi minäkuvaa ja omistajuuden tunne kasvaa (Pierce 

et al. 2008, 6) 

 

Yleisesti on ajateltu, että omistajuus on muodollinen, laillinen ja tosiasiallinen tila. 

Sen lisäksi omistajuutta voidaan pitää myös psykologisena tilana (Pierce & 

Rodgers, 2004, 594). Pratt ja Dutton (2000) kirjoittavat, että tunne ja identiteetti 

ovat välttämättömiä omistajuudelle. Psykologista omistajuutta ei todennäköisesti 

synny, mikäli kohteen ja minän välillä ei ole minkäänlaista yhteyttä. Tunteet 

puolestaan viestittävät yksilölle, pitäisikö kohde omistaa vai ei. Dirks et al. (1996) 

mukaan, omistajuuden tunteet voivat liittyä myös organisaatioihin, joissa on 

lukemattomia kohteita näille tunteille, kuten esimerkiksi koko organisaatio, 

osasto, työ, tiimi tai jopa tarkoitus.  

 

Yksilö ja tilanteet  voivat vaikuttaa merkittävästi omistajuuden kohteeseen 

organisaatioissa. Toiset työntekijät saattavat tuntea psykologista omistajuutta 

työtään kohtaan ja toiset taas organisaatiota kohtaan (Van Dyne & Pierce, 2004, 

442). Omistajuuden tunteminen käy ilmi merkityksestä ja tunteesta, joka liittyy 

omistusta merkitseviin fraaseihin, kuten ”minun työni” tai ”meidän 

organisaatiomme”. (VandeWalle et al. 1995, 221) Työhön ja organisaatioon 

koettu omistajuus eivät ole sama asia ja niillä on erilainen rooli työasenteiden ja 

käyttäytymisen kehittämisessä ja säilyttämisessä. (O’Driscoll et al. 2006, 408) 
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2.4.2. Psykologisen omistajuuden motiivit 

 

Psykologista omistajuutta esiintyy, koska se tyydyttää tiettyjä inhimillisiä 

motiiveja, joista toiset ovat luonteeltaan geneettisiä ja toiset sosiaalisia. Mikään 

näistä motiiveista ei kuitenkaan suoranaisesti aiheuta kyseistä ilmiötä, vaan ne 

ennemminkin helpottavat sen kehittymistä. Omistajuuden aste on mahdollisesti 

syvempi, mikäli kohde täyttää samanaikaisesti useampia motiiveja ja/tai se 

täyttää motiiveja suuremmassa määrin.(Karhu, 2009, 15; Pierce et al. 2001, 300-

307) 

 

Suoriutuminen ja vaikuttaminen 

 

Pierce et al. (2008) kirjoittavat, että White (1959) oli ensimmäinen joka esitti 

suoriutumisen ja vaikuttamisen motiivin. Pierce et al. (2008) viittaavat Whiteen 

(1959), että suoriutumisen motiivi kertoo yksilön halusta kokea tehokkuutta 

suhteessa ympäristöönsä. Tämän vuoksi hän haluaa kontrolloida erilaisia 

kohteita ja tästä syntyy omistajuuden tunteita.  Pierce et al. (2008) jatkavat, että 

on perusteltua sanoa monimuotoisten työnkuvien tuottavan tekijälleen enemmän 

omistajuuden tunteita verrattuna rutiinityöhön. Näille rutiinitöille on tyypillistä 

korkea valvonnan taso ja toistettavuus. Tämä tekeekin niistä vähemmän avoimia 

ja monipuolisia verrattuna monimuotoisiin töihin. Suoriutumisen ja vaikuttamisen 

motiivit eivät siis tyydyty rutiinitöissä niin paljon kuin monimuotoisissa töissä. 

Kuitenkin monimuotoiset työnkuvat vaativat tekijältään myös enemmän 

ominaisuuksia ja kykyjä suoriutua työstään sekä korkeampaa motivaatiota. 

  

Minä-identiteetti 

 

Toinen psykologisen omistajuuden motiivi on tarve minä-identiteettiin (Pierce et 

al. 2008; Mead, 1934). Saatavuus ja mukautuvaisuus ovat kaksi monimuotoisen 

työn piirrettä, jotka ovat merkittävässä roolissa omistajuuden tunteen 

kehittymisessä. Kuitenkaan näillä piirteillä ei ole suoraa vaikutusta omistajuuden 

kehittymiseen, mutta nämä piirteet antavat yksilölle mahdollisuuden kehittää 

suhdettaan työhönsä.  Tämä voi johtaa osittaiseen minä-identiteetin tunteen 

voimistumiseen. Tämä näkyy erityisesti monimuotoisessa työssä, sillä siinä on 
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enemmän vapauksia kuin stardartoidussa ja yksinkertaisessa työssä. 

Monimuotoisessa työssä työntekijä voi löytää henkilökohtaisia vapauksia ja työn 

voidaan sanoa olevan vähemmän tiukkaa ja ohjattua. Vastaavasti tiukasti 

stardartoidussa ja rutinoidussa työssä on tyypillistä, että työ rajoittaa työntekijän 

omatoimisuutta. Mikäli työntekijä ei pääse hyvin ”sisälle” työhönsä, niin hänen on 

vaikeampi sopeutua siihen ja tuntea se omakseen. Työn ollessa monipuolista ja 

tarjoten työntekijälle mahdollisuuden personoida työtään, näkyy työntekijän 

identiteetissä. Parhaassa tapauksessa työstä tulee juurtunut osa minä-

identiteettiä. (Pierce et al. 2008, 7) 

 

Rikastetuissa töissä, erityisesti missä vaaditaan korkeaa osaamista, vaaditaan 

sitä, että työntekijä sitoutuu vahvasti työhönsä. Käytännössä tällä tarkoitetaan 

suuremman oman panoksen antamista työhön, kuten enemmän aikaa, 

ajatustyötä ja ongelmanratkaisua. Tämä johtaa siihen, että työstä tulee myös osa 

henkilöä itseään ja luo näin minäkuvaa. Monipuolisissa työnkuvissa on myös 

erittäin todennäköistä, että työ on itsevalaisevaa ja näin ollen kehittää minä-

identiteetin motiivia. Itsevalaisevuus on sidoksissa monimuotoisiin työnkuviin ja 

niissä vaadittaviin taitoihin kuten henkilökohtaiset taidot ja kyvyt. (Pierce et al. 

2008, 7) 

 

Oman paikan tarve 

 

Koti, eli oma paikka, on kolmas psykologisen omistajuuden motiivi.  Tämä motiivi 

kertoo yksilön sijainnista ja itsensä näkemisenä osana tiettyä aikaa ja tilaa. Oman 

paikan tarve esiintyy tapauksissa, joissa yksilö on tuntenut itsensä olevan 

sidoksissa aikaan ja paikkaan. Tästä seuraa tunne, että henkilö kokee olevansa 

osa jotain tiettyä paikkaa tai osaa siitä. Tunne kertoo henkilön itsensä  

löytämisestä ja tunteesta vallitsevaan aikaan ja paikkaan. Kun työntekijä tuntee 

työssään olevan kotonaan, niin hänen voidaan sanoa löytäneen elämäänsä 

tarkoituksen ja on sinut työssä kanssa. Yleisesti oletetaan, että mikäli henkilö ”on 

kotonaan” jossain uskomuksessa, kielessä, ruuassa tai kiinteässä paikassa, niin 

se tuottaa hänelle turvallisuuden ja  mukavuuden tunnetta sekä sisältöä elämään. 

(Pierce et al. 2008, 8) 
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Kiinnostava kysymys liittyen oman paikan tarpeeseen on, että löytyykö oma 

paikka todennäköisemmin rikastetusta työstä vai rutiinityöstä? Oman paikan tarve 

työssä ilmenee, että työstä tulee osa henkilökohtaista minää, kun se aiemmin on 

ollut vain pelkkä kohde (Pierce et al. 2008, 8). Pierce at al. (2008) viittaavat 

Porteousiin (1976), jonka mukaan oman paikan tunne löytyy todennäköisimmin 

sieltä minne henkilö on tehnyt suurimman tunteellisen ”sijoituksensa”. Tämä voi 

tarkoittaa esimerkiksi paikkaa, missä henkilö tuntee olensa mielekkääksi. Tämän 

tunteen voi saavuttaa todennäköisemmin vaativissa, haastavissa, 

henkilökohtaisissa ja aikaa vaativissa ponnistuksissa kuin nopeissa, helpoissa, 

vähän aikaa vaativissa ja pientä henkilökohtaista panosta vaativissa. Vastaus 

kappaleen alussa esitettyyn kysymykseen löytyy kuitenkin työidentiteetistä, 

palautteesta ja itsenäisyydestä. Sekä työidentiteetti että palaute auttavat 

työntekijää ymmärtämään työtään ja tekemään siitä entistäkin läheisemmän. 

Tämä läheisyyden tunne lisää oman paikan tunnetta. Itsenäisyyden 

ulottuvuudesta  monimuotoisessa työssä kertoo se, että työntekijä pystyy 

personoimaan työtään.  Lisääntynyt vaikuttaminen työhön kasvattaa sitoutumista 

työympäristöön (Pierce et al. 2008, 8). Pierce et al. 2008 summaavat oman 

paikan tarpeen seuraavasti: mitä enemmän ympäristöstä tulee osa yksilöä, ja 

mitä enemmän yksilö voi jättää oman merkkinsä ympäristöön niin sitä enemmän 

oman paikan tunne kehittyy. 

 

2.4.3. Psykologisen omistajuuden syntyminen 

 

Tässä luvussa esitellään ”reitit” psykologiseen omistajuuteen ja kuhunkin niihin 

liittyvät työn dimensiot eli ulottuvuudet. 

 

Kohteen hallinta 

 

Kohteen kontrolli on merkittävä tekijä omistajuuden syntymisessä. Organisaatiot 

antavat jäsenilleen monia mahdollisuuksia harjoittaa vaihtelevin astein kohteen 

hallintaa. Jokainen näistä tekijöistä on potentiaalinen psykologisen omistajuuden 

kohde. Työn muotoilu on yksi näistä tekijöistä. Työt, jotka antavat suuremman 

itsenäisyyden, edellyttävät myös suurempaa valvontaa ja niinpä on 
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todennäköistä, että myös omistajuuden tunne työtä kohtaan tulee esiin. 

Vastakohtaisesti jotkin tekijät työssä tai organisaatiossa taas vähentävät yksilön 

hallinnan tunnetta, joka taas vaikuttaa heikentävästi psykologisen omistajuuden 

kehittymiseen. Esimerkiksi keskittäminen ja kaavamaisuus minimoivat hallinnan 

tunnetta keskimääräisellä työntekijällä. Näissä olosuhteissa työntekijät oppivat, 

että mikään ei kuulu heille, koska kaikki on ylhäältä päin annettua ja yksilöillä on 

vain minimaalinen mahdollisuus vaikuttaa työhönsä. (Pierce et al. 2001, 301) 

 

Itsenäisyys on yksi työn piirteistä, joka todennäköisesti vaikuttaa työntekijän 

kokemuksiin kohteen hallinnasta. (Pierce et al. 2008; O’Driscoll et al. 2006; 

Tanaka & Yamauchi, 2000; Yamauchi et al. 1999) Itsenäisyyden läsnäolo viittaa 

siihen, että hallinta ja työn ennalta organisointi eivät ole säädetty työntekijöille 

muiden yhteisön jäsenien toimesta. Tämä tarkoittaakin sitä, että itsenäisyys 

tarjoaa työn ulottuvuutena työntekijälle mahdollisuuden harjoittaa vapautta ja 

omaa päätäntävaltaa työtä koskevissa päätöksissä. Tästä hyvänä esimerkkinä on 

työn aikataulutus. Tämä johtaakin mahdollisuuteen tyydytyksestä tärkeässä 

samaistumisen tarpeessa. Empiiriset todisteet tukevat suhteita itsenäisyyden ja 

hallinnan, hallinnan ja psykologisen omistajuuden, sekä itsenäisyyden ja 

psykologisen omistajuuden välillä. (Brass, 1985; Pierce et al. 2004, 2008; Tanaka 

& Yamauchi, 2000; Yamauchi et al. 1999) Näin ollen esitetäänkin, että 

itsenäisyys auttaa työperäisen psykologisen omistajuuden kehittymiseen työssä  

harjoitetun hallinnan tunteen kautta. (Pierce et al. 2008, 9-10) 

 

Kohteen perusteellinen tunteminen 

 

Kohteen perusteellinen tunteminen on psykologisen omistajuuden synnyn toinen 

”reitti”. Mitä enemmän informaatiota ja mitä parempaa tietotaitoa yksilöllä on 

kohteesta, niin sitä syvemmän suhteen se luo näiden välille. Tämä näkyy myös 

omistajuuden tunteen voimistumisena. Organisaatiot tarjoavat jäsenilleen monia 

potentiaalisia omistajuuden kohteita kuten itse työ, työtehtävä, erilaiset projektit ja 

tiimit. Esimerkiksi mikäli työntekijöille annetaan tietoa potentiaalisista 

omistajuuden kohteista organisaatiossa (kuten organisaation tavoitteet ja niihin 

pääseminen), niin työntekijät tuntevat tietävänsä organisaation paremmin. 

Psykologinen omistajuus  voi kehittyä tämän seurauksena. Tieto ei välttämättä 
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ole yksistään riittävä tekijä synnyttämään omistajuuden tunnetta. Tunteen 

voimakkuus riippuu myös missä määrin ollaan yhteydessä kohteeseen. Pidempi 

kestoinen yhteys kohteeseen johtaa todennäköisesti parempaan tietämykseen 

kohteesta ja tuloksena omistajuuden tunne nousee. Henkilökohtaista tietämystä 

voidaan myös edistää tekemällä informaatiosta helpommin saatavaa ja 

halvempaa hankkia (Pierce et al. 2001, 302). Myöskin Karhun (2009) 

tutkimustulokset tukevat tätä, sillä hänen tutkimuksessaan työskentelyajalla 

todettiin olevan positiivinen yhteys psykologiseen omistajuuteen. 

 

Palaute työstä näyttää olevan tärkeä työnpiirre, joka kohottaa työntekijöiden 

henkilökohtaista suhdetta työhönsä. Työntekijöiden työnsä tunteminen lisääntyy 

niissä töissä, joissa työ on suunniteltu niin, että se antaa työntekijöille tietoa 

(palautetta) kuinka he työstään suoriutuvat. (Pierce et al. 2008, 10) 

 

Palaute työkavereilta ei ole mukana työn piirremallissa, mutta se on hyvä 

lisämittari työn palautteen tueksi. Palaute työkavereilta kertoo miten paljon 

työntekijä saa palautetta työstään kolleegoiltaan ja esimiehiltään. (Hackman & 

Oldham, 1980, 103-104) 

 

Työn hahmottaminen on myös tärkeä määrite, sillä mahdollisuus tehdä työ 

kokonaan alusta loppuun lisää työntekijöiden mahdollisuuksia tulla tutuksi 

jokaisen työtehtävän kanssa, jotka liittyvät läheisesti työn valmiiksi tekemiseen. 

Lisäksi työtehtävien järjestyksen näkeminen mahdollistaa ymmärtämään työhön 

liittyvät yhdeydet ja auttaa ymmärtämään työn kokonaisuutena. Työn muotoilussa 

oleva itsenäisyys on omiaan lisäämään ja syventämään työntekijän ymmärrystä 

työstään. Tämä johtaa siihen, että työntekijät tekevät enemmän työhön liittyviä 

päätöksiä ja he tarvitsevat tähän enemmän työhön liittyvää tiedon keräämistä ja 

prosessointia. (Pierce et al. 2008, 10) 

 

Kuten kohteen hallintaan niin myös kohteen perusteelliseen tuntemiseen liittyy 

itsenäisyys. Pierce et al. (2008) kirjoittavat, että työn muotoilun määrite 

itsenäisyydestä lisää työntekijöiden henkilökohtaista työn tuntemista. Tämän 

itsenäisyyden seurauksena (esimerkiksi vapaus ja  riippumattomuus) työ tulee 

tekijälleen entistä tutummaksi. Vastaavasti Pierce et al. (2008) toteavat, että 
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mikäli työn aikataulutus, ongelman ratkaisut ja tietoisuus työn eri vaiheista ovat 

ylhäältä päin annettuja, niin työntekijän kokema tunneside työhönsä on 

vähäisempi. Näin ollen Pierce et al. (2008) ehdottavat, että palaute, työn 

hahmottaminen ja itsenäisyys aiheuttavat psykologisen omistajuuden tunteen 

nousua kohteen perusteellisen hallinnan kautta. 

 

Voimavarojen käyttäminen kohteeseen 

 

Organisaatiot tarjoavat jäsenilleen runsaasti mahdollisuuksia käyttää 

voimavarojaan eri asioihin, kuten työhön, tuotteisiin, asiakkaisiin, projekteihin, 

tiimeihin tai tehtäviin. Tällä tavoin voidaan nostaa omistajuuden tunnetta kyseisiin 

kohteisiin (Pierce et al. 2001, 302). Pierce et al. (2001) viittaavat Beagleholeen 

(1932), jonka mukaan työntekijät voivat tuntea omistajuutta työvälineitään, 

työtään ja tuotteita kohtaan. Voimavarojaan voi käyttää monin eri tavoin: 

ajallisesti, ideoin, taidoin sekä fyysisesti, henkisesti että älyllisesti. Mitä enemmän 

työntekijät käyttävät voimavarojaan kohteeseen sitä vahvempi on heidän 

psykologinen omistajuutensa sitä kohtaan. Monipuolinen työ, johon sisältyy paljon 

itsenäistä harkintaa, saa työntekijän käyttämään enemmän henkilökohtaista 

panostaan. (Pierce et al. 2001, 302) 

 

Selkeimmin yksilön voimavarojen merkityksen näkee, kun kyseessä on kohteen 

luominen. Luominen sitoo yksilön voimavaroja kuten aikaa, energiaa ja jopa 

arvoja sekä identiteettiä. Esimerkiksi akateemisessa maailmassa tämä näkyy, 

kun tutkijat käyttävät kaikkia edellä mainittuja voimavarojaan tutkimukseen ja siksi 

tuntevat vahvaa omistajuuden tunnetta syntyneisiin tuloksiin. (Pierce et al. 2001, 

302)  

 

Kohteen hallinta ja voimavarojen käyttäminen kohteeseen ovat mahdollisesti 

tehokkaimpia synnyttämään psykologista omistajuutta, koska ne tuovat kohteen 

lähelle henkilöä itseään. Lisäksi kohteen perusteellinen tunteminen syntyy usein 

näiden kahden kautta. (Pierce et al. 2003, 96) 

 

Neljä työn muotoilun piirrettä liittyvät siihen miten työntekijät käyttävät 

voimavarojaan kohteeseen. Työn hahmottaminen on yksi näistä neljästä ja se 



 

35 

 

sisältää arvon, jonka työ vaatii tekijältään suorittamaan koko työtehtävän. 

Yksinkertaisesti sanottuna tämä tarkoittaa sitä, että työntekijät tuottavat 

enemmän työssään tai yleensäkin antavat itsestään enemmän työhönsä. (Pierce 

et al. 2008, 10) 

 

Työn vaatimat taidot on toinen ulottuvuus, joka vaikuttaa työntekijän 

voimavarojen käyttämiseen työssänsä. Suuremmat työn vaatimat taidot vaativat 

työntekijältä lukuisia eri tehtäviä ja tähän taas tarvitaan taitoja ja lahjakkuutta. 

Tämä johtaakin siihen, että kasvavat työn vaatimat taidot vaativat tekijältään 

parempaa panostusta työhönsä. (Pierce et al. 2008, 10-11) 

 

Itsenäisyys taas vaatii työntekijältä työnsä perusteellista miettimistä, työn eri 

vaiheiden analysointia ja työhön liittyvien ongelmien ratkaisukykyä. Näin ollen 

voidaankin todeta, että korkean itsenäisyyden omaavat työt vaativat tekijältään 

myös pohdintaa ja päätöstentekoa. Matalan itsenäisyyden töissä taas on 

tyypillistä, että ne vaativat vain fyysistä työpanosta työhön. (Pierce et al. 2008, 

11) 

 

Pierce et al. (2008) kirjoittavat, että työn merkitsevyys taas kertoo merkityksen 

tasosta, joka työllä on muiden elämään ja hyvinvointiin. Pierce et al. (2008) 

viittaavat Hackmaniin ja Oldhamiin (1975), jonka mukaan työn merkitsevyydellä 

(mukaan lukien myös työn vaatimat taidot ja työn hahmottaminen) on vaikutusta 

siihen kuinka merkittäväksi työntekijä kokee työnsä. Pierce et. al (2008) ovat eri 

mieltä Hackmanin ja Oldhamin (1975) kanssa, eivätkä näe työn merkitsevyydellä 

johdonmukaista, systemaattista tai merkitsevää yhteyttä kohteen hallinnan 

kanssa. Kuitenkin Pierce et al. (2008) näkevät työn merkitsevyydellä heikon ja 

positiivisen suhteen voimavarojen käyttämiseen kohteeseen. Tämä näkyy 

erityisesti ihmisillä, jotka suhtautuvat positiivisesti toisiin ihmisiin. Pierce et al. 

(2008) jatkavat, että yksilöt, jotka näkevät merkitsevyyden työpanoksensa ja 

toisten ihmisten elämän, iloisuuden ja hyvinvoinnin välillä (erityisesti työkaverit), 

työskentelevät ahkerasti. Lisäksi he ovat huolellisempia ja työskentelevät 

laadukkaammin verrattuna tilanteeseen, jossa heidän työpanoksellaan ei olisi 

merkitystä läheisiin ihmisiin. Pierce et al. (2008) summaavat, että työn 
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hahmottaminen, työn vaatimat taidot, itsenäisyys ja työn merkitsevyys vaikuttavat 

psykologisen omistajuuden kehittymiseen voimavarojen käyttämisen kautta. 

2.4.4. Psykologisen omistajuuden seuraukset 

 

Pierce et al. (2008) viittaavat Hackmaniin ja Oldhamiin (1975), joiden mukaan 

heidän työn piirremallissaan ehdottamat seuraukset (esimerkiksi sisäinen 

työmotivaatio, työtyytyväisyys ja työn laadukkuus) näkyvät, kun kolme 

psykologista tilaa esiintyy. Näitä ovat esimerkiksi koettu työn mielekkyys, 

vastuuntunne työn lopputuloksesta ja tietämys tuloksista. Nämä psykologiset tilat 

muodostuvat viiden työn muotoilun pääpiirteen kautta. Näin siksi, että 

syyperäinen suhde työn muotoilun ja kolmen psykologisen tilan välillä vaikuttaa 

ylläoleviin henkilökohtaisiin ja työn lopputulemiin.  

 

Pierce et al. (2008) jatkavat, että esimerkkinä tästä on itsenäisyyden suhde 

koettuun vastuuntunteeseen työn lopputuloksesta, johon vaikuttavat myös 

sisäinen motivaatio ja laadukas työskentely. Koetun vastuuntunnon psykologinen 

tila työtehtävistä tukee ymmärrystämme ”kuinka” itsenäisyys positiivisesti 

vaikuttaa sisäiseen motivaatioon ja laadukkaaseen työskentelyyn. Pierce et al. 

(2008) ehdottavat, että on joukko vaikutuksia (sekä positiivisia että negatiivisia), 

jotka syntyvät kun psykologista omistajuutta esiintyy työssä. Tämä kriittinen 

psykologinen tila syntyy viiden työn pääpiirteen kautta. 

 

Positiiviset seuraukset 

 

Hackman ja Oldham (1975) kirjoittavat, että monimuotoiset työnkuvat vaikuttavat 

työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen, laadukkaaseen työsuoritukseen ja 

vähentävät myös työpoissaoloja. Pierce et al. (2008) viittavat psykologisen 

omistajuuden tutkimukseen (esimerkiksi Dirks et al. 1996; Kostova, 1998; 

O’Driscoll et al. 2006; Pierce et al. 2001, 2003; Van Dyne & Pierce, 2004; 

VandeWalle et al. 1995) jonka mukaan työperäinen omistajuus tuottaa samoja 

seurauksia kuin mitä Hackman ja Oldham (1975) mainitsevat. 
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Pierce et al. (2008) kirjoittavat, että empiiriset tutkimukset (esimerkiksi Kostova, 

1998; O’Driscoll et al. 2006; Van Dyne & Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995) 

tukevat positiivista suhdetta psykologisen omistajuuden sekä kansalaisen 

käyttäytymisen (rehtiys) ja suoriutumisen välillä. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi 

tuottavuutta per työntekijä. Pierce et al. 2008 jatkavat, että muita empiirisesti 

todennettuja (esimerkiksi O’Driscoll et al. 2006; Van Dyne & Pierce, 2004; 

VandeWalle et al. 1995) positiivisia seurauksia ovat psykologisen omistajuuden 

suhde työtyytyväisyyteen, sitoutumiseen organisaatioon ja itsetuntoon.  

 

Pierce et al. (2008) lisää, että muita positiivisia vaikutuksia, jotka liittyvät 

psykologiseen omistajuuteen, ovat viran hoitaminen, henkilökohtainen 

uhrautuminen riskinotto, muutoshalukkuus organisaatiossa, sekä huolehtiminen 

ja suojeleva käyttäyminen omistajuuden kohdetta kohtaan. Tällä Pierce et al. 

(2008) viittaavat Dirks et al. (1996) ja Pierce et al. (2003) tutkimuksiin. 

 

Negatiiviset seuraukset 

 

Psykologisella omistajuudella on myös negatiivisia tunteita, joita voi herätä 

yksilössä. Yksi selvimmistä tällaisista on itsesuojelun motiivi. Kormanin (2001) 

mukaan itsesuojelun motiivi toimii siten, että siinä suojellaan jotakin ymmäröiviltä 

uhkilta ja mikäli tämä realisoituu niin se tuhoaa henkilön indentiteettiä. 

 

Yksilöt, joille on kehittynyt työperäinen psykologisen omistajuuden tunne, pitävät 

tätä kohdetta omanaan ja suojelevat tätä tunnetta, joka on kehittynyt sitä kohtaan. 

Tämä vastuuntunne voi kuitenkin muodostua taakaksi ja voi aiheuttaa 

väsymyksen ja vihan tunteita. Myöskin tunteellinen vastuu voi nousta esiin, mikäli 

jokin uhkaa kohdetta johon omistajuuden tunne on syntynyt. (Pierce et al. 2008; 

Cram & Paton, 1993; Kamptner, 1989; Altman, 1975) 

 

Vahvat omistajuuden tunteet saattavat aiheuttaa haluttomuutta jakaa kohdetta, 

johon omistajuuden tunne kohdistuu. Tämä voi näkyä esimerkiksi ideoiden 

jakamisessa, yhteistyössä, luovuudessa ja työn laadussa. Ääritapauksissa 

yksilön tunteet voivat olla niin voimakkaita, että ne aiheuttavat 

välinpitämättömyyttä yhteisön sääntöjä ja jopa yhteiskuntaa kohtaan. Mikäli 
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henkilö pelkää menettävänsä psykologisesti tärkeän osan itsestään, tämä voi 

johtaa poikkeavaan käytökseen kuten piilottamiseen tai jopa varastamiseen. 

(Pierce et al. 2008; Sampson, 1978; Steele, 1988; Swann, 1984) 

 

2.5. Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto ja hypoteesit 

 

Tässä luvussa muodostetaan yhteenveto aiemmin esitellystä, tutkielmaan 

olennaisesti liittyvästä, teoriasta. Lisäksi muodostetaan teorian pohjalta 

tutkimushypoteesit. Hypoteeseissä edetään järjestetyksessä, jossa aluksi 

tehdään hypoteesit työn piirteiden ja psykologisen omistajuuden ”reittien” välillä. 

Tämän jälkeen hypoteesit muodostuvat näiden ”reittien” ja itse psykologisen 

omistajuuden välisillä oletuksilla. Tätä seuraa hypoteesit psykologisen 

omistajuuden ja sen oletettujen vaikutuksien välillä. Lopuksi tehdään vielä 

hypoteeseja liittyen etätyöskentelyyn liittyvään teoriaan. 

 

Kohteen hallintaan liittyvä työn ulottuvuus on itsenäisyys. Se on yksi työn 

piirteistä, joka todennäköisesti vaikuttaa työntekijän kokemuksiin kohteen 

hallinnasta. (Pierce et al. 2008; O’Driscoll et al. 2004; Tanaka & Yamauchi, 2000; 

Yamauchi et al. 1999)  

 

Kohteen perusteelliseen tuntemiseen liittyvät palaute, työn hahmottaminen ja 

itsenäisyys. Palaute näyttää olevan tärkeä työnpiirre, joka kohottaa työntekijöiden 

henkilökohtaista suhdetta työhönsä. Työntekijöiden työnsä tunteminen lisääntyy 

niissä töissä, joissa työ on suunniteltu niin, että se antaa työntekijöille tietoa 

(palautetta) kuinka he työstään suoriutuvat (Pierce et al. 2008, 10). Työn 

hahmottaminen on myös tärkeä määrite, sillä mahdollisuus tehdä työ kokonaan 

alusta loppuun lisää työntekijöiden mahdollisuuksia tulla tutuksi jokaisen 

työtehtävän kanssa, jotka liittyvät läheisesti työn valmiiksi tekemiseen. Lisäksi 

työtehtävien järjestyksen näkeminen mahdollistaa ymmärtämään työhön liittyvät 

yhdeydet ja auttaa ymmärtämään työn kokonaisuutena. Työn muotoilussa oleva 

itsenäisyys on omiaan lisäämään ja syventämään työntekijän ymmärrystä 

työstään. Tämä johtaa siihen, että työntekijät tekevät enemmän työhön liittyviä 
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päätöksiä ja he tarvitsevat tähän enemmän työhön liittyvää tiedon keräämistä ja 

prosessointia. (Pierce et al. 2008, 10) 

 

Voimavarojen käyttämiseen kohteeseen liittyvät työn vaatimat taidot, työn 

hahmottaminen, työn merkitsevyys ja itsenäisyys. Työn hahmottaminen on yksi 

näistä neljästä ja se sisältää arvon, jonka työ vaatii tekijältään suorittamaan koko 

työtehtävän. Yksinkertaisesti sanottuna tämä tarkoittaa sitä, että työntekijät 

tuottavat enemmän työssään tai yleensäkin antavat itsestään enemmän 

työhönsä. Työn vaatimat taidot on toinen ulottuvuus. Suuremmat työn vaatimat 

taidot vaativat työntekijältä lukuisia eri tehtäviä ja tähän taas tarvitaan taitoja ja 

lahjakkuutta. Tämä johtaakin siihen, että kasvavat työn vaatimat taidot vaativat 

tekijältään parempaa panostusta työhönsä. Itsenäisyys taas vaatii työntekijältä 

työnsä perusteellista miettimistä, työn eri vaiheiden analysointia ja työhön 

liittyvien ongelmien ratkaisukykyä. Näin ollen voidaankin todeta, että korkean 

itsenäisyyden omaavat työt vaativat tekijältään myös pohdintaa ja 

päätöstentekoa. Matalan itsenäisyyden töissä taas on tyypillistä, että ne vaativat 

vain fyysistä työpanosta työhön. Työn merkitsevyys taas kertoo merkityksen 

tasosta, joka työllä on muiden elämään ja hyvinvointiin. (Pierce et al. 2008, 10) 

 

Työn ydinulottuvuuksien yhteyttä psykologisen omistajuuden syntymisen 

”reitteihin” esitellään kuvassa 3. 

 

TYÖN YDINULOTTUVUUDET  ”REITIT” PSYKOLOGISEEN 
    OMISTAJUUTEEN 
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Kuva 3. Työn ulottuvuuksien kohdistuminen psykologiseen omistajuuteen 
vaikuttaviin ”reitteihin” 
 
 
Hypoteesi 1: Itsenäisyys on positiivisessa yhteydessä kohteen hallintaan 

 

Hypoteesi 2: Palaute työstä on positiivisessa yhteydessä kohteen 

perusteelliseen tuntemiseen 

 

Hypoteesi 3: Palaute työkavereilta on positiivisessa yhteydessä kohteen 

perusteelliseen tuntemiseen 

 

Hypoteesi 4: Työn hahmottaminen on positiivisessa yhteydessä kohteen 

perusteelliseen tuntemiseen 

 

Hypoteesi 5: Itsenäisyys on positiivisessa yhteydessä kohteen perusteelliseen 

tuntemiseen 

 

Hypoteesi 6: Työn hahmottaminen on positiivisessa yhteydessä voimavarojen 

käyttämiseen kohteeseen 

 

Hypoteesi 7: Työn vaatimat taidot ovat positiivisessa yhteydessä voimavarojen 

käyttämiseen kohteeseen 

 

Hypoteesi 8: Itsenäisyys on positiivisessa yhteydessä voimavarojen 

käyttämiseen kohteeseen 

 

Hypoteesi 9: Työn merkitsevyys on positiivisessa yhteydessä voimavarojen 

käyttämiseen kohteeseen 

 

Työtä kohtaan koettuun omistajuuden tunteen kehittymiseen vaikuttivien ”reittien” 

ja psykologisen omistajuuden yhteys on esitetty kuvassa 4 
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”REITIT” PSYKOLOGISEEN  KRIITTINEN PSYKOLOGINEN 

OMISTAJUUTEEN   TILA 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 4. ”Reitit” psykologiseen omistajuuteen 

 

Kohteen hallinta on merkittävä tekijä omistajuuden syntymisessä. Organisaatiot 

antavat jäsenilleen monia mahdollisuuksia harjoittaa vaihtelevin astein kohteen 

hallintaa. Jokainen näistä tekijöistä on potentiaalinen psykologisen omistajuuden 

kohde. Työn muotoilu on yksi näistä tekijöistä. Työt, jotka antavat suuremman 

itsenäisyyden edellyttävät myös suurempaa valvontaa ja niinpä on todennäköistä, 

että myös omistajuuden tunne työtä kohtaan tulee esiin. (Pierce et al. 2001, 301) 

 

Kohteen perusteellinen tunteminen on psykologisen omistajuuden synnyn toinen 

”reitti”. Mitä enemmän informaatiota ja mitä parempaa tietotaitoa yksilöllä on 

kohteesta, niin sitä syvemmän suhteen se luo näiden välille. Tämä näkyy myös 

omistajuuden tunteen voimistumisena. (Pierce et al. 2001, 302) 

 

Organisaatiot tarjoavat jäsenilleen runsaasti mahdollisuuksia käyttää 

voimavarojaan eri asioihin, kuten työhön, tuotteisiin, asiakkaisiin, projekteihin, 

tiimeihin tai tehtäviin. Tällä tavoin voidaan nostaa omistajuuden tunnetta kyseisiin 

kohteisiin. (Pierce et al. 2001, 302) 

 

Hypoteesi 10: Kohteen hallinta on positiivisessa yhteydessä työtä kohtaan 

koettuun psykologiseen omistajuuteen 
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Hypoteesi 11: Kohteen perusteellinen tunteminen on positiivisessa yhteydessä 

työtä kohtaan koettuun psykologiseen omistajuuteen 

 

Hypoteesi 12: Voimavarojen käyttäminen kohteeseen on positiivisessa 

yhteydessä työtä kohtaan koettuun psykologiseen omistajuuteen 

 

Työtä kohtaan koetun omistajuuden tunteen ja psykologisen omistajuuden 

seurausten yhteys on esitetty kuvassa 5. 

 

KRIITTINEN PSYKOLOGINEN  SEURAUKSET 

TILA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 5. Psykologisen omistajuuden seuraukset 

 

Hackman ja Oldham (1975) kirjoittavat, että monimuotoiset työnkuvat vaikuttavat 

työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen, laadukkaaseen työsuoritukseen ja 

vähentävät myös työpoissaoloja. Pierce et al. (2008) viittaavat psykologisen 

omistajuuden tutkimukseen (esimerkiksi Dirks et al. 1996; Kostova, 1998; 

O’Driscoll et al. 2006; Pierce et al. 2001, 2003; Van Dyne & Pierce, 2004; 

VandeWalle et al. 1995) jonka mukaan työperäinen omistajuus tuottaa samoja 

vaikutuksia, kuin mitä Hackman ja Oldham (1975) mainitsevat. 

 

Pierce et al. (2008) kirjoittavat, että empiiriset tutkimukset (esimerkiksi Kostova, 

1998; O’Driscoll et al. 2006; Van Dyne & Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995) 

tukevat positiivista suhdetta psykologisen omistajuuden ja kansalaisen 
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käyttäytymisen (rehtiys) ja suoriutumisen välillä. Pierce et al. 2008 jatkavat, että 

muita empiirisesti todennettuja (esimerkiksi O’Driscoll et al. 2006; Van Dyne & 

Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995) positiivisia vaikutuksia psykologisen 

omistajuuden suhde työtyytyväisyyteen, sitoutumiseen organisaatioon ja 

itsetuntoon.  

 

Pierce et al. (2008) lisäävät, että muita positiivisia seurauksia, jotka liittyvät 

psykologiseen omistajuuteen, ovat viran hoitaminen, henkilökohtainen 

uhrautuminen ja riskinotto, muutoshalukkuus organisaatiossa, sekä 

huolehtiminen ja suojeleva käyttäyminen omistajuuden kohdetta kohtaan. Tällä 

Pierce et al. (2008) viittavat Dirks et al. (1996) ja Pierce et al. (2003) tutkimuksiin. 

 

 

Hypoteesi 13: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä työperäiseen itsetuntoon 

 

Hypoteesi 14: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä työtyytyväisyyteen 

 

Hypoteesi 15: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä työmotivaatioon 

 

Hypoteesi 16: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä yksilön kehittymiseen työssään 

 

Hypoteesi 17: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä työssä koettuun vastuuntuntoon 

 

Hypoteesi 18: Työhön koettu psykologinen omistajuus on positiivisessa 

yhteydessä rehtiyteen työssä 

 

Etätyöskentelyn eduista itsenäisyys on yksi tärkeimmistä ja se näkyy muun 

muassa joustavina työaikoina, Harpaz (2002) kirjoittaa. Harpaz (2002) jatkaa, että 

etätyöskentely tarjoaa myös paremmat keskittymismahdollisuudet työnteolle. 
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Lisäksi etätyössä työntekijä säästää matkustusajoissa ja –kuluissa. Myöskin 

sairauspoissaolojen on todettu vähenevän etätyöskentelyssä. Harpaz (2002) 

lisää vielä etätyöskentelyn eduksi mahdollisuuden hoitaa työn ulkopuolisia 

asioita. Kotoa käsin työskentelevä voi samalla hoitaa normaaleja arkiaskareita ja 

huolehtia esimerkiksi lapsistaan kuten muutenkin. Muita tärkeitä asioita voivat olla 

myös esimerkiksi opiskelu ja harrastukset. Pratt (2003) kirjoittaa 

etätyömahdollisuus lisää työviihtyvyyttä ja voi myös parhaimmillaan sitouttaa 

työntekijää paremmin yritykseen. Tämä voi näkyä myös yleisenä elämänlaadun 

nousemisena. 

 

Tämän teorian perusteella onkin oletettavaa, että täysipäiväisen etätyöntekijät 

reagoivat voimakkaimmin etätyöskentelyn etuihin, koska heille etätyö on 

kokoaikaista. Tutkimushypoteesit liittyvätkin etätyön muodon vaikutukseen 

koetuissa etätyön eduissa. 

 

Hypoteesi 19: Täysipäiväisen etätyöntekijät kokevat etätyöskentelyn edut 

positiivisemmin kuin kotona tehtävän etätyön tekijät. 

 

Hypoteesi 20: Täysipäiväisen etätyöntekijät kokevat etätyöskentelyn edut 

positiivisemmin kuin mobiilit työntekijät. 

 

Yksi negatiivisimmista etätyöskentelyyn liittyvistä ongelmista on tunne ryhmään 

kuulumisen puutteesta. Bussingin (1998) mukaan etätyöntekijät kertovat 

olevansa eristyksissä ja tuntevat itsensä ulkopuolisiksi ja yksinäisiksi yhtiön 

erilaisissa tehtävissä. Donnelly (2006) tiivistää tämän tunteen yhteen lauseeseen:  

”poissa näkyvissä, poissa mielistä”. Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen voi 

myös muodostua ongelmaksi etätyössä. Lattanzi et al. (2006) mukaan 

etätyöntekijällä voi olla vaikeuksia erottaa työ ja vapaa-aika. Arnisonin (2002) 

mukaan kommunikaatio-ongelmat voivat haitata etätyöskentelyä. Harpaz (2002) 

kirjoittaa, että myös juridiset kysymykset voivat muodostaa ongelmia ja 

ristiriitatilanteita. Tästä esimerkkinä kotona tapahtuneet tapaturmat. 

 

Tämän teorian perusteella onkin oletettavaa, että täysipäiväisen etätyöntekijät 

reagoivat voimakkaimmin etätyöskentelyn ongelmiin, koska heille etätyö on 
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kokoaikaista. Seuraavat tutkimushypoteesit liittyvätkin etätyön muodon 

vaikutukseen koetuissa etätyön ongelmissa. 

 

Hypoteesi  21: Täysipäiväisen etätyöntekijät kokevat etätyöskentelyn ongelmat 

negatiivisemmin kuin kotona tehtävän etätyön tekijät. 

 

Hypoteesi  22: Täysipäiväisen etätyöntekijät kokevat etätyöskentelyn ongelmat 

negatiivisemmin kuin mobiilit työntekijät. 

 

Pierce et al. (2008) ovat tutkimuksessaan esittäneet uuden version työn 

piirremallista, joka liittyy psykologiseen omistajuuteen. Omassa tutkimuksessani 

haluan tuoda tähän malliin jotain uutta näkökulmaa.  Työhön koetun psykologisen 

omistajuuden tunnetta, syntymekanismeja ja seurauksia selvitetään tässä 

tutkimuksessa  etätyökontekstissa. Lisäksi kiinnostava näkökulma on selvittää 

kuinka etätyön muodot näkyvät työn ydinulottuvuuksissa. Tässä tutkimuksessa ei 

selvitetä tätä vaikutusta kaikkiin ydinulottuvuuksiin vaan keskitytään 

itsenäisyyteen.  

 

Harpazen (2002) mukaan itsenäisyys on tärkeimpiä etuja etätyössä. Työntekijä 

voi määritellä, ainakin osittain, missä työskentelee ja milloin työskentelee. 

Valvonnantarve lisääntyy, mutta työntekijän oma vastuu työstään kasvaa. Harpaz 

(2002) jatkaa, että itsenäinen työskentely voi parhaimmillaan täyttää yksilön 

tarpeet vapaudesta, vastuusta ja haasteista. Myös itse työskentelystä voi tulla 

luonnollisempaa ja rennompaa. Myös Humble et al. (1995) tukevat tätä 

näkemystä ja toteavat, että  yksi etätyön eduista on itsenäisyys ja joustavuus. 

Valvonnan vähentyessä etätyöntekijä joutuu ottamaan enemmän vastuuta 

työstään. Tällä tavoin työstä tulee haastavampaa ja mielekkäämpää. Hackman ja 

Oldham (1980) taas kirjoittavat itsenäisyydestä, että se kertoo työntekijän 

vapaudesta ja itsenäisyydestä suunnitella ja päättää työskentelystään.  

 

Tämän teorian perusteella onkin oletettavaa, että täysipäiväisen etätyöntekijät 

saavat korkeampia arvoja itsenäisyyden tunteessa, sillä heille etätyö on 

kokoaikaista. Seuraavat tutkimushypoteesit liittyvätkin etätyön muodon 

vaikutukseen itsenäisyyden tunteessa. 



 

46 

 

 

Etätyön muotojen yhteyttä itsenäisyyden tunteeseen on esitetty kuvassa 6. 

 

Hypoteesi  23: Täysipäiväisen etätyöntekijät saavat korkeampia arvoja 

itsenäisyyden tunteessa kuin kotona tehtävän etätyön tekijät. 

 

Hypoteesi  24: Täysipäiväisen etätyöntekijät saavat korkeampia arvoja 

itsenäisyyden tunteessa kuin mobiilit työntekijät. 

 

ETÄTYÖN MUOTO   TYÖN YDINULOTTUVUUS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 6. Etätyön muotojen yhteys itsenäisyyden tunteeseen 

 

Tässä tutkimuksessa selvitetään etätyön muotojen yhteyttä työn 

ydinulottuvuuksista pelkästään itsenäisyyden tunteeseen (katso kuva 6). 
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etätyö 
 
 
Mobiili työ 
 
 
Täysipäiväinen 
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3. TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

Tässä luvussa kerrotaan, kuinka tutkimus käytännössä toteutettiin. Lisäksi 

kerrotaan perusteellisesti tutkimusmenetelmien valinnasta, empiirisen aineiston 

keräämisestä, tutkimusmittareiden rakentamissa ja aineiston analyyseissä 

käytetyistä menetelmistä. Tutkielman konteksti eli etätyö tulee kattavasti esille jo 

tutkielman aiemmissa luvuissa, joten tässä luvussa sitä ei enää käsitellä. 

 

3.1. Yleistä tutkimusmenetelmistä ja tutkimuksesta 

 

Englannin kielinen termi survey tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun ja 

havainnoinnin muotoja, joista kerätään standardoidusti ja joissa kohdehenkilöt 

muodostavat otoksen tai näytteen tietystä perusjoukosta. Standardoituus 

tarkoittaa sitä, että jos haluaa esimerkiksi saada selvile, mikä koulutus vastaajilla 

on, tätä asiaa on kysyttävä kaikilta vastaajilta täsmälleen samalla tavalla. 

Aineisto, joka kerätään surveyn avulla, käsitellään yleensä kvantitatiivisesti. 

(Hirsjärvi et al. 1997, 182) 

 

Kyselytutkimusten etuna pidetään yleensä sitä, että niiden avulla voidaan kerätä 

laaja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon henkilöitä ja voidaan 

myös kysyä monia asioita. Kyselymenetelmä on tehokas, koska se säästää 

tutkijan aikaa ja vaivannäköä. (Hirsjärvi et al. 1997, 184) 

 

Kyselyn muoto, josta käytetään nimitystä informoitu kysely, tarkoittaa sitä, että 

tutkija jakaa lomakkeet henkilökohtaisesti. Hän voi mennä työpaikoille, 

messutilaisuuksiin, kouluihin, koulutustilaisuuksiin, harrastusryhmiin, yleensä 

sellaisiin paikkoihin, joista hänen suunnittelemansa kohdejoukot ovat 

henkilökohtaisesti tavoitettavissa. Jakaessaan lomakkeet tutkija samalla kertoo 

tutkimuksen tarkoituksesta, selostaa kyselyä ja vastaa kysymyksiin. Vastaajat 

täyttävät lomakkeet omalla ajallaan ja palauttavat lomakkeet joko postitse tai 

johonkin sovittuun paikkaan. (Hirsjärvi et al. 1997, 186) 
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Posti- ja verkkokyselystä Hirsjärvi et al. (1997) kirjoittavat, että suurelle yleisölle 

eli valikoimattomalle joukolle lähetetty ei yleensä tuota tulokseksi kovin korkeaa 

vastausprosenttia. Hirsjärvi et al. (1997) jatkavat, että jos lomake lähetetään 

postitse jollekin erityisryhmälle ja jos kyselyn aihe sattuu olemaan heidän 

kannaltaan tärkeä, voi hyvinkin odottaa korkeampaa vastausprosenttia. 

Useimmiten tutkija joutuu muistuttamaan vastaamatta jättäneitä eli karhuamaan 

lomaketta, joka yleensä tehdään kaksi kertaa.  

 

Tutkimukseni toteutettiin käyttäen survey-menetelmää eli käytännössä 

internetissä olleella kyselylomakkeella. Koska tutkimuksessa halusin tutkia 

etätyöntekijöitä ja heidän suhtautumistaan työhönsä yleisesti, päädyin 

kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmään. Kyselytutkimus taas oli luonnollinen 

valinta, sillä halusin tutkimuksesta mahdollisimman standardoidun ja 

mahdollisimman laajan ja kansainvälisen vastaajajoukon. Tähän jälkimmäiseen 

internet tarjosi ylivoimaisen kanavan toteuttaa tutkimus, sekä ajallisesti että 

kustannustehokkaasti. Sähköpostien lähettäminen ja pikaviestimien käyttäminen 

oli ilmaista, sekä kyselypaikkana toimineen Webropolin käyttö onnistui minulle 

ilmaiseksi yliopiston lisenssillä. Internetin avulla pystyin tavoittamaan vastaajia 

ympäri maailman. 

 

Kyselyäni voi pitää, sekä informoituna kyselynä että verkkokyselynä. Tällä 

tarkoitan sitä, että kyselyni täyttää yllä olevan informoidun tutkimuksen kriteerit eli 

olin moneen henkilöön henkilökohtaisesti yhteydessä ja myös opastin kyselyyn 

liittyvissä kysymyksissä. Jokainen vastaaja pystyi valitsemaan 

vastaamisajankohtansa asetetun aikarajan puitteissa ja myös lähettämään 

vastauksensa samalla periaatteella internetissä.  

 

Yllä olevan verkkokyselyn määritelmään kyselyni taas vastaa siinä, että tavoittelin 

kirjoituksillani kahdelle keskustelupalstalle mahdollisimman hyvin kohderyhmään 

sopivia vastaajia, mutta en voinut olla asiasta täysin varma joten he edustivat 

mielestäni valikoimatonta joukkoa. Toisaalta taas tämäkin täyttää informoidun 

kyselyn määritelmän, sillä keskustelupalstat olivat tarkasti valitut ja oletus oli, että 

kirjoitukset tavoittavat oikean kohderyhmän henkilöitä. Henkilökohtaisesti 
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tavoittamiani henkilöitä muistutin uudelleen yhden kerran, mutta 

keskustelupalstoille en vastaavaa tehnyt. 

 

3.2. Tutkimuksen määrällisen aineiston hankinta 

 

Tutkimuksen empiirisen aineiston keruu tapahtui internetissä kyselylomakkeella. 

Webropol-ympäristössä toteutettu kysely käsitti anonyymin kyselyosuuden ja 

lisäksi arvontaa varten erillisen yhteystietolomakkeen, joka sijaitsi aivan 

viimeisenä. Kysely alkoi saatekirjeellä, jonka jälkeen kerrottiin yleisesti kyselystä. 

Jokainen kysymysosio sisälsi lisäksi yksityiskohtaiset ohjeet miten vastata. 

Yhdessä ohjaajani kanssa kasasimme kattavan kysymys- ja 

välittämäkokonaisuuden pohjautuen tutkielmassani esiintyviin teorioihin. Tähän 

olemassa olevien mittareiden pohjalta koottuun väittämäjoukkoon lisäsin lopuksi 

etätyötä koskevan kirjallisuuden pohjalta kokoamani etätyön etätyön etuja ja 

ongelmia koskevan väittämäjoukon. 

 

Kysely oli kokonaisuudessaan laaja ja se käsitti tarkalleen 110 kysymystä. 

Arvelimme, että meidän täytyy motivoida vastaajia jollain konkreettisella 

palkinnolla, jotta saamme mahdollisimman monen osallistumaan kyselyyn ja 

ennen kaikkia tekemään sen loppuun saakka. Päädyimme 500 euron arvoiseen 

matkalahjakorttiin, joka arvottiin kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken 

professori Jussilan valvonnassa. Tämä toteutettiin erillisellä lomakkeella 

varsinaisen kyselyosuuden päätteeksi. Vastaajaa pyydettiin lähettämään 

yhteistietonsa (etunimi, sukunimi, puhelinnumero ja sähköpostiosoite).  Lisäksi 

pyydettiin kertomaan mahdollista suosittelijaa, joka oli henkilölle kyselyä 

suositellut. Tämän kysymyksen taustalla oli halu saada kyselyyn mahdollisimman 

paljon vastaajia ja niin sanottu lumipalloefekti nousi esille, kun mietimme keinoja 

saada potentiaalisia vastaajia suosittelemaan kyselyä omille kontakteilleen. 

Ideoimme, että arvomme 200 euron arvoisen toisen matkalahjakortin niiden 

vastaajien kesken, jotka saavat suositelluiksi lisää osallistujia. Tämän ehdon 

täyttymisen seuraamista varten arvontalomakkeen loppuun vastaajaa pyydettiin 

kirjoittamaan mahdollinen suosittelijansa. Mitä enemmän henkilö sai osallistujia 

aktivoitua, sitä paremmat mahdollisuudet hänellä oli voittaa tämä 
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matkalahjakortti. Kyseessä oli siis painotettu arvonta ja lipukemäärät tulivat 

suoraan suositusten määrän perusteella.  

 

Kysely oli täysin julkinen ja se idea aineiston keruusta perustui pääasiassa 

omaan kontaktiverkostooni, joka on syntynyt työ- ja opiskelu-urani varrella. 

Yhdeydenotoissa hyödynsin virtuaalisia viestimiä tehokkaasti ja jopa 

innovatiivisella tavalla. Pääkanavana toimi sähköposti, mutta myös MSN 

Messenger ja Facebook olivat tehokkaasti käytössä. Esimerkiksi Facebookin 

kautta kyselyyn osallistui henkilöitä, jotka eivät varmasti olisi muuten kyselyyn 

löytäneet. Facebookissa mainostin kyselyä omalla profiilisivullani, josta löytyi 

suora linkki kyselyyn. Lisäksi otin vielä yhteyttä henkilökohtaisella viestillä 

henkilöihin, joiden uskoin tehneen etätyötä. 

 

Kansainvälisyys oli tärkeä osa-alue kyselyn valmistelusta lähtien. Olikin siis lähes 

itsestäänselvyys, että kyselyn kieleksi valikoitui englanti. Tähän vaikutti varsinkin 

se, että potentiaalisten vastaajien joukossa oli paljon Suomen ulkopuolella 

asuvia. Lisäksi suomalaisen kohderyhmän englannin kielen osaaminen on  

vähintäänkin hyvää tasoa. Tällä kielivalinnalla saatiin kyselyn potentiaalista 

vastaajajoukkoa paljon suuremmaksi verrattuna siihen, jos kysely olisi toteutettu 

suomen kielellä.  

 

Itse kyselyn luomiseen ja testaukseen Webropolissa meni kaksi päivää ja kysely 

oli valmiina virallista avausta varten 2. kesäkuuta. Tämän jälkeen aloitin 

yhteydenotot potentiaalisiin vastaajiin. Viikon kuluessa olin ottanut yhteyttä 

henkilökohtaisesti 85 henkilöön. Pääsääntöisesti vastaanotto oli positiivista ja 

monet lupasivatkin vastata kyselyyn mahdollisimman pian. Käytännössä näytti 

kuitenkin siltä, että näin luvanneista osa vastasi kyselyyn lähes välittömästi ja 

suurin osa taas jätti vastaamatta. Keskustelujen pituuskin vaihteli paljon 

vastaajien mukaan. Joidenkin kanssa saatoin jutella jopa tunnin esimerkiksi. 

Facebookissa ja Messengerissä, kun taas joillekin lähetin sähköpostin ja en 

saanut myöskään mitään viestiä takaisin.  

 

12. kesäkuuta kello 09.00 kyselyyn oli kertynyt kahdeksan vastausta ja kyselyn oli 

avannut 24 henkilöä. Tässä vaiheessa olin ottanut yhteyttä kaikkiin 85 henkilöön 
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joten vastausmäärä oli pettymys. Aloinkin miettiä uutta lähestymistapaa jolla 

tavoittaa kohderyhmään kuuluvia henkilöitä ja päädyinkin internet-

keskustelupalstojen hyödyntämiseen. Idea oli selvä eli kirjoituksen pitäisi olla 

hyvin suunnattu ja keskustelupalstalle, jota oikeasti lukee kohderyhmään kuuluvat 

henkilöt. Päädyin kirjoittamaan viestin Digitoday.fi-sivuston keskustelupalstalle. 

Digitoday.fi:lla ja IT-Viikolla on yhteinen keskustelupalsta, joten kirjoitukseni 

näkyikin näiden molempien sivuilla.  

 

25. päivä kesäkuuta kävimme tutkielmani ohjaajan, professori Iiro Jussilan, 

kanssa tiivistä keskustelua kuinka kysely tulisi etenemään. Tuona päivänä 

vastauksia oli kertynyt 37 kappaletta ja emme olleet vastausmäärään tyytyväisiä. 

Kyselyn päättymispäiväksi olin asettanut 30. kesäkuuta, mutta päätimme 

yhteistuumin pidentää kyselyn vastausaikaa ja asetinkin kyselyn uudeksi 

päättymispäiväksi 14. elokuuta. Juhannus ja kesä varmastikin vaikuttivat 

vastausmääriin ja kynnykseen tehdä kysely, joten oli perusteltua pidentää 

vastausaikaa. Digitoday.fi:n keskustelupalstalla kirjoitukseni oli tuona päivänä 

luettu yli 800 kertaa, mutta varsinaisia kyselyyn osallistumisia oli tullut vain 

muutama. Muut vastaukset olivat tulleet pääsääntöisesti omien kontaktieni ja 

suosittelijoiden kautta. Samaisena 25. kesäkuuta aloitin myös muistutusviestien 

lähettämisen henkilöille, joihin olin jo kesäkuun alussa ollut yhteydessä. 

 

13. päivänä heinäkuuta kyselyn vastausmäärä näytti 46 vastausta ja 113 kyselyn 

avannutta. Luvut olivat samat jo edellisen viikon lopulla ja tämä asetti minulle 

paineita keksiä vielä jotain uutta, että vastausmääriin saataisiin uutta nostetta. 

Keskustelin asiasta muutaman tuttavani kanssa ja he ehdottivat, että MuroBBS-

keskustelupalsta voisi olla erittäin hyvä kanava tavoittaa kohderyhmään kuuluvia 

henkilöitä. 

 

Kirjoitus MuroBBS-palstalla tuottikin suuren kasvun kyselyn vastausmääriin. 

Viikkoa myöhemmin, eli 20. päivä heinäkuuta, Webropolin tilastot näyttivät 103 

vastausta ja 502 kyselyn avannutta. Vastausmäärä siis yli tuplaantui ja kyselyn 

avanneiden määrä lähes viisinkertaistui! Kun suljin kyselyn 14. päivä elokuuta, 

niin lopulliseksi vastausmääräksi muodostui 107 ja kysely oli avattu yhteensä 513 

kertaa. 
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3.3. Tutkimuksen käsitteiden mittaus 

 

Tutkimuksen taustamuuttujina käytettiin vastaajan sukupuolta, ikää, 

koulutustasoa, etätyö-uran kestoa ja kuinka pitkään vastaaja on ollut nykyisessä 

työssään. Lisäksi tärkeimpänä taustamuuttujana pyydettiin vastaajaa valitsemaan 

annetuista vaihtoehdoista minkä laatuista etätyöskentelyä hän pääasiassa tekee. 

 

Tutkimuskysymyksiin vastattiin 7-portaisella Likert-asteikolla, jossa annettu 

vastausskaala oli merkitty vain ääripäihin. Kaikissa väittämissä, poislukien 

kohteen hallinnan mittari  (experienced control), vastattiin väittämiin asteikolla 1 = 

täysin eri mieltä (strongly disagree) ja 7 = täysin samaa mieltä (strongly agree). 

Yllämainitussa poikkeustapauksessa käytettiin alkuperäisen mittarin mukaista 

asteikkoa (Brown & Pierce, 2009) eli 1 = erittäin vähän (very little), 4 = 

keskimääräisesti (a moderate amount) ja 7 = erittäin paljon (very much). 

Joissakin mittareissa kysyttiin samaa asiaa käänteisesti ja nämä tulivat suoraan 

alkuperäisistä kysymysmittareista. Kyseiset väittämät oli merkitty väittämän 

loppuun ”(rs)”-merkinnällä. Tämä myös ohjeistettiin vastaajille kyselyn 

aloitussivulla.  

 

Monet testit, joilla on tarkoitus mitata jotain tiettyä ominaisuutta, kuten 

motivaatiota tai asennetta, on tehty – tai ainakin pyritty tekemään – 

intervalliasteikollisiksi. Mikäli testissä saa nolla pistettä, se ei merkitse, etteikö 

kyseistä ominaisuutta vastaajalla olisi ollut. Keskeinen mittarityyppi on 5 - 7 

portainen Likert-asteikko (Likert scale), jota käytetään erityisesti asenne-, 

motivaatio-, yms. mittareissa, joissa koehenkilö itse arvioi omaa käsitystään 

väitteen tai kysymyksen sisällöstä. Normaalisti käsitettävä skaala on erittäin 

voimakkasti eri mieltä – erittäin voimakkaasti samaa mieltä. (Metsämuuronen, 

2003, 39) 

 

3.4. Aineiston käsittely ja analysointi 
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Tutkimukseen osallistui yhteensä 107 henkilöä. Tästä kokonaismäärästä 

jouduttiin tiputtamaan kuitenkin 17 vastausta pois niiden informatiivisuuden 

puutteen vuoksi. Jotkut näistä vastauksista olivat täysin tyhjiä tai sitten vain 

muutaman kysymykseen oli vastattu. Tutkimukseen kelpuutettiin lopulta siis 90 

vastaajaa. Näissä vastauksissa oli myös yksittäisiä puuttuvia vastauksia, mutta 

ne korvattiin Metsämuurosen (2003) ohjeita noudattaen. Tutkimusaineisto 

käsiteltiin ja analysoitiin käyttäen SPSS-ohjelmaa. 

 

Tutkimuksessa käytettiin karsivana taustamuuttujana kysymystä kuusi. Siinä 

pyydettiin määrittelemään ja valitsemaan annetuista vaihtoehdoista kohta mikä 

kuvaa parhaiten hänen etätyön tekemisen muotoaan. Mikäli osallistuja vastasi 

tähän vaihtoehdon 4 eli ”mikään yllämainituista vaihtoehdoista ei vastaa työtäni” 

(one of the above alternatives describes my work conditions), niin vastaaja 

rajattiin ulos tutkimuksesta. Tällaisia vastauksia kyselyssä oli yhteensä yhdeksän 

ja tämä tiputtikin lopullisen vastaajamäärän 81:een. Taustamuuttujien skaaloja 

yhdisteltiin neljän taustamuuttujan osalta. Tähän vaikutti erityisesti se, että 

varianssianalyysiä ei olisi muutoin voinut täydellisesti suorittaa, koska 

alkuperäiset taustamuuttujat sisälsivät vastausryhmiä, joissa oli alle kaksi 

vastausta. Taustamuuttujat, joissa yhdistelyä käytettiin olivat ikä, koulutus ja  

työura etätyöntekijänä että nykyisessä ammatissa. 

 

Metsämuuronen (2003) kirjoittaa, että keskiarvon käyttö lienee turvallisin 

vaihtoehto korvaamaan puuttuvan datan. Kuitenkin koko aineiston keskiarvo ei 

välttämättä ole kaikkein parhain korvausvaihtoehto. Metsämuuronen (2003) 

toteaa myös, että yleiskeskiarvoa paremman tuloksen saa mikäli käyttää ryhmän 

keskiarvoa johon vastaaja kuuluu. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi osastoa tai 

ammattiryhmää. Metsämuuronen (2003) jatkaa, että kokonaan toinen tapa 

lähestyä asiaa on valita puuttuvalle arvolle verrokkiarvo. 

 

Tositilanteessa pyritään mahdollisimman tarkkaan ryhmään ja sen keskiarvoon 

tai – mikäli aineisto antaa mahdollisuuden – verrokin käyttöön. On luotettava 

siihen, että saamamme keskiarvo ei ainakaan suuresti vaikuta aineiston tai osa-

aineiston keskiarvoon. Keskiarvolla korjaaminen ei ainakaan muuta keskiarvoa 
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mihinkään suuntaan, ja tämä on etu ainakin verrattaessa ryhmien keskiarvoja 

toisiinsa. (Metsämuuronen,  2003, 433) 

 

Tutkimuksessani täydellisen verrokin löytäminen puuttuvaan dataan olisi ollut 

mahdotonta, sillä muuttujia oli suuri määrä eli 110. Täysin identtisiä vastauksia oli 

siis turha etsiä. Puuttuvan datan korvaaminen tapahtuikin käyttämällä hyväksi, 

yleiskeskiarvon sijaan, oleellisinta taustamuuttujaa eli etätyöntekijöiden 

ryhmittelyä ja näiden ryhmien keskiarvoja eri muuttujissa. Käytännössä tämä 

tarkoitti, että muuttujan puuttuva data korvattiin sen mukaan mihin 

etätyöntekijöiden ryhmään vastaaja kuului.  

 

Yhteensä 23 muuttujaan korvattiin yksi puuttuva havainto ja 16 muuttujaan 

korvattiin kaksi puuttuvaa havaintoa. Näitä voidaan siis pitää yksittäistapauksina, 

sillä ne muodostuivat monien eri vastaajien keskuudesta. Kyselyn 

ongelmakohdaksi muodostui itsenäisyyden (task autonomy) mittari, jonka neljään 

kysymykseen tuli puuttuvia havaintoja 36-38 kappaletta. On mahdotonta sanoa 

mikä tässä kohdassa oli vialla, mutta todennäköisin vaihtoehto on, että Webropol-

lomakkeessa oli jonkinlainen virhe ja vastaukset eivät rekisteröityneet. 

Huomionarvoista on mainita se seikka, että kyselyyn ensimmäiseksi vastanneet 

tuttavani olivat varmasti vastanneet kaikkiin kohtiin ja myös heillä esiintyi 

puuttuvia havaintoja juuri näissä kysymyksissä. Itsenäisyyden puuttuvat 

havainnot korvattiin samalla periaatteella kuin koko muukin puuttuva aineisto 

tutkimuksessa.   

 

Puuttuvan datan korvaamisen jälkeen aineisto käytiin vielä silmämääräisesti läpi 

ja havaittiin ettei virheitä ollut. Tämän jälkeen aineistosta otettiin kuvailevia 

tunnuslukuja eli keskiarvo, keskihajonta ja minimi että maksimi. Ennen analyysien 

aloittamista kyselyssä olleet käänteiset kysymykset muokattiin niin, että niiden 

skaalat vastasivat ei-käänteisiä kysymyksiä.  

 

Merkitsevyystaso kertoo havainnon todennäköisyyden. 0.05 riskitaso, erityisesti 

ihmistieteissä, on riittävä ja nollahypoteesi hylätään. (Metsämuuronen, 2003, 354 

ja 368-370). Tämän perusteella tutkimuksen merkitsevyystasoksi valikoituikin 

”tilastollisesti melkein merkitsevä” (p < 0.05) 



 

55 

 

 

Keskiarvojen vertailuun käytetyt testit tehtiin sen perusteella, että noudattiko 

muuttuja normaalijakaumaa vai ei. Tämä tutkittiin ensin histogrammien 

perusteella ja lopullinen varmuus haettiin Kolmogorov-Smirnov –testillä. Mikäli 

riippumattoman muuttujan luokkia oli kaksi ja riippuva muuttuja oli 

normaalijakautunut, keskiarvojen vertailuun käytettiin parametrista Independent 

Samples T-testiä. Useamman kuin kahden ryhmän keskiarvon yhtäaikainen 

vertaileminen tapahtuu varianssianalyysillä. Mikäli ryhmitteleviä muuttujia on vain 

yksi, vertailu tehdään yksisuuntaisella varianssianalyysillä (Oneway Anova). 

Varianssianalyysin yhdeydessä tehdään myös varianssien yhtäsuuruustesti. F-

testin ollessa merkitsevä tarkasteltiin post hoc-testien avulla, mitkä ryhmäparit 

eroavat toisistaan. Mikäli varianssit ryhmissä olivat yhtä suuret, tutkittiin eroja 

Bonferronin testin avulla. Mikäli varianssit taas poikkesivat toisistaan, niin F-testin 

asemasta valittiin Brown-Forsythe –testi ja eroja tutkittiin Tamhanen testin avulla. 

 

Metsämuuronen (2003) kirjoittaa, että kahden muuttujan välisen yhdeyden tärkein 

indikaattori on ilman muuta korrelaatio. Jos muuttujat ovat järjestelmäasteikollisia 

tai niiden jakautumat poikkeavat selvästi normaalijakaumasta, voidaan 

riippuvuuden kuvaamiseen käyttää järjestyskorrelaatiota. Tavallisimmin käytetään 

Spearmanin järjestyskorrelaatiokerrointa (Alkula et al. 1994, 241-242). Kaikki 

tutkimuksessa käytetyt muuttujat poikkesivat normaalijakaumasta ja 

korrelaatioiden analyysiin käytettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa. 

 

3.5. Tutkimuksen luotettavuus ja mittareiden rakentaminen 

 

Metsämuuronen (2003) kirjoittaa, että tutkimuksen luotettavuus on suoraan 

verrannollinen mittarin luotettavuuteen. Luotettavuutta on perinteisesti kuvattu 

kahdella termillä: reliabiliteetilla ja validiteetilla. Molemmat termit tarkoittavat 

luotettavuutta, mutta reliabiliteetin sisältö viittaa tutkimuksen toistettavuuteen. 

Mikäli mitattaisiin samaa ilmiötä monta kertaa samalla mittarilla, kuinka 

samanlaisia tai toisistaan poikkeavia vastauksia saataisiin? Mikäli mittari on 

reliaabeli, olisivat vastaukset eri mittauskerroilla melko samanlaisia. Validiteetin 
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keskeinen luotettavuussisältö puolestaan on se, mitataanko sitä, mitä on tarkoitus 

mitata. (Metsämuuroinen, 2003, 43) 

 

Survey-aineistoihin, kuten muihinkin aineistoihin, liittyy aina virheen riski. Ihmisillä 

ei aina ehkä ole kiteytyneitä käsityksiä asioista, joita kysytään, mutta siitä 

huolimatta he usein valitsevat jonkin vastausvaihtoehdon. Valmiiksi luokiteltujen 

vaihtoehtojen valintaan liittyy ylipäänsäkin satunnaisuutta ja virhettä. Kerätyn 

tiedon luotettavuus riippuu paljolti tarvittavan tiedon luonteesta. On selvästi 

helpompaa kerätä luotettavaa tietoa sellaisista asioista, joista vastaajat ovat 

kiinnostuneita ja jotka liittyvät heidän arkiseen toimintaansa ja kokemuksiinsa. 

(Alkula et al. 1994, 121) 

 

Mittarilla tarkoitetaan joko koko testipatteristoa, jonka tarkoitus on tuottaa tietoa 

tutkittavalta alueelta, jolloin tarkoitetaan yleensä mittavälinettä tai yksittäistä 

testiä, tai suuremmasta mittaristosta tehtyä osamittaria. Yksinkertaisimmillaan 

mittari voi olla yksi ainoa kysymys. Yleensä mittari koostuu kuitenkin yhdestä tai 

useammasta osiosta. Mittarin käytön perusajatus on pyrkimys havainnoida ilmiötä 

mahdollisimman objektiivisesti. (Metsämuuronen, 2003, 36) 

 

Mittarin luominen tai jo olemassa olevan mittarin hyödyntäminen on ensisijaisen 

tärkeää tutkimuksen jatkon kannalta. Olkoon kyse sitten teemahaastattelusta tai 

psykometrisesta mittauksesta, mittari on se väline, jolla empiirinen aineisto 

hankitaan. Mikäli käytettävissä on valmis mittari, jonka realibiliteetti ja validiteetti 

on tutkittu, niitä kannattaa käyttää. Tällainen mittari on yleensä testattu laajoilla 

ihmismäärillä ja sen luotettavuus on tutkittu ja kuvattu. Tällä mittarilla saadut 

tulokset ovat yleensä vertailukelpoisia muiden samalla mittarilla saatujen 

tuloksien kanssa. Aina on kuitenkin kannattavaa tarkistaa mittarin sopivuus 

omaan aineistoon laskemalla reliabiliteetin arvo. (Metsämuuronen, 2003, s.36) 

 

Mittari on yksiulotteinen (unidimensionaalinen), jos se mittaa vain yhtä selvästi 

erottuvaa ja tarkasti määriteltyä käsitettä. Muussa tapauksessa mittari on 

moniulotteinen eli kuvaa samanaikaisesti useampaa havaintoyksikön 

ominaisuutta (Alkula et al. 1994, 79). Tässä tutkimuksessa mittareiden 

yksiuloitteisuus varmistettiin pääkomponenttianalyysiä käyttäen. Ennen 
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summamuuttujien rakentamista muuttujien varianssit ja item-total -korrelaatiot 

tarkistettiin. DeVelliksen (1991) mukaan muuttujat joiden varianssi on alle 1.50 tai 

item-total -korrelaatio on alle 0.30 tulee pudottaa pois mittarista.  

 

Tutkimuksessa käytettiin pääasiassa aiemmissa tutkimuksissa validoituja 

mittareita. Poikkeuksen muodosti etätyöskentelyn etuihin ja ongelmiin liittyvät 

mittarit, jotka laadin itse teorian pohjalta. Pääkomponenttianalyysin perusteella 

nämä molemmat etätyöhön liittyneet mittarit olivat yksiuloitteisia. Kaikkien 

tutkimuksessa olleiden mittareiden realibiliteetti tarkastettiin Cronbachin alfan 

avulla. Metsämuurosen (2003) mukaan käännetyillä osioilla ei näytä olevan 

läheskään yhtä hyvä korrelaatio mittarin summaan kuin positiivisilla osioilla. 

Tämän perusteella osasta mittareita karsittiin pois käänteisiä väittämiä mittarin 

realibiliteetin parantamiseksi.  

 

Mittauksen toistettavuuden mittana käytetään realibiliteetti- eli 

reaabeliuskerrointa. Se voidaan laskea sisäisen konsistenssin eli yhtenäisyyden 

kautta, joka voidaan suorittaa Cronbachin alfan ( α ) avulla (Metsämuuronen, 

2003, 43; Karhu, 2009, 49). Metsämuuronen (2003) toteaa, että, yleensä ei 

hyväksytä alfan arvoja, jotka jäävät alle 0.60. Kuitenkin tätä sääntöä ei 

välttämättä ole enää pidetty ehdottomana lakina. Metsämuuronen (2003) jatkaa, 

että mikäli mittarin alfa on korkea, niin jonkin osion pois jättämisellä ei ole mitään 

käytännön merkitystä, vaikka se alfaa hieman nostaisikin. 

 

Alfan laskemisessa tulee huomioida seuraavia seikkoja. Mikäli osioista joku tai 

jotkut ovat varianssiltaan lähellä nollaa, nämä osiot eivät erottele koehenkilöitä 

riittävästi. Toisin sanoen osiot sisältävät vain vähän informaatiota. Tällaiset osiot 

pitäisi jättää pois mittarista, sillä ne laskevat mittarin reliabiliteettia. Olennaisia 

osioita ei kuitenkaan pudoteta pois. On hyvä pitää mielessä, että lyhyt mittari on 

yleensä vähän erotteleva, mikä heijastuu myös luotettavuuteen alfan laskukaavan 

kautta. Pitkä mittari aiheuttaa suurta vaihtelua kokonaismittariin, mikä heijastuu 

reliabiliteetin teknillisenä kasvamisena. Tässä mielessä siis pitkä mittari on 

luotettavampi kuin lyhyt mittari. Lisäksi on huomattava, että jos mittarin skaala on 

suppea (esimerkiksi 3-portainen Likert), tulee arvoihin niin vähän vaihtelua, että 

reliabiliteetti jää varianssin puutteen vuoksi matalaksi. (Metsämuuronen, 2003, 
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48) Jälkimmäistä ongelmaa ei tässä tutkimuksessa ole, sillä tutkimuksessa 

käytettiin 7-portaista Likert-asteikkoa.  

 

3.6. Tutkimuksen keskeisten käsitteiden mittarit 
 

 

Työn ydinpiirteisiin liittyvät tutkimusmittarit perustuvat Hackmanin ja Oldhamin 

(1980) työn piirremalliin ja ne ovat lähes samat kuin heidän Job Diagnostic 

Survey:ssä (JDS). Nämä JDS-mittarit olivat työn vaatimat taidot, työn 

hahmottaminen, työn merkitsevyys, itsenäisyys ja palaute itse työstä sekä 

työkavereilta.  

 

Työn vaatimien taitojen mittari sisälsi neljä väittämää, joista kaksi oli käänteisiä. 

Näistä karsimalla toinen olisi saatu alfaa hieman nostettua, mutta koska mittarin 

luotettavuus oli jo erittäin hyvällä tasolla kaikki osiot kelpuutettiin mukaan. Mittarin 

luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.88). 

 

Työn hahmottamisen mittari sisälsi neljä väittämää, joista kaksi oli käänteisiä. 

Ensimmäisellä väittämällä oli heikko item-total -korrelaatio ja se karsittiinkin pois 

mittarista. Mittarin luotettavuus oli yleisesti hyväksytyn rajalla (α = 0.58). 

 

Työn merkitsevyyden mittari sisälsi neljä väittämää, joista kaksi oli käänteisiä. 

Minkään väittämän poistamisella ei olisi mittarin luotettavuuteen nostavaa 

vaikutusta, joten ne kaikki kelpuutettiin mukaan. Mittarin luotettavuus oli erittäin 

hyvä (α = 0.84). 

 

Itsenäisyyden mittari sisälsi neljä väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämän 

käänteisen väittämän poistamisella olisi luotettavuutta saatu hieman nostettua, 

mutta koska luotettavuus oli jo erittäin hyvä niin kaikki osiot kelpuutettiin mukaan. 

Mittarin luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.83). 

 

Palaute suoraan työstä mittari sisälsi myös neljä väittämää, joista yksi oli 

käänteinen. Ensimmäisen väittämän karsimisella pois olisi ollut luotettavuuteen 
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pieni parantava vaikutus, mutta kaikki väittämät kelpuutettiin kuitenkin mukaan. 

Mittarin luotettavuus oli hyvä (α = 0.74). 

 

Palaute työkavereilta mittari sisälsi myös neljä väittämää, joista yksi oli 

käänteinen. Kaikki väittämät kelpuutettiin mukaan tutkimukseen. Mittarin 

luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.83). 

 

Psykologisen omistajuuden ”reitteihin” liittyvät mittarit eli kohteen hallinta, kohteen 

perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen perustuvat Brownin ja 

Piercen (2009) tutkimukseen.  

 

Kohteen hallinnan mittari sisälsi kuusi kysymystä. Kaikki nämä kysymykset 

kelpuutettiin mukaan tutkimukseen. Mittarin luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 

0.90). 

 

Kohteen perusteellisen tuntemisen mittari sisälsi viisi väittämää. Kaikki nämä 

kysymykset kelpuutettiin mukaan tutkimukseen. Mittarin luotettavuus oli erittäin 

hyvä (α = 0.90). 

 

Voimavarojen käyttäminen kohteeseen mittari kuusi väittämää. Kaikki nämä 

kysymykset kelpuutettiin mukaan tutkimukseen. Mittarin luotettavuus oli erittäin 

hyvä (α = 0.94). 

 

Psykologisen omistajuuden mittari perustui Van Dynen ja Piercen (2004) 

kehittelemään psykologisen omistajuuden operationalisointiin. Mittari sisälsi viisi 

väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämän käänteisen väittämän karsimisella 

olisi luotettavuutta saatu nostettua, mutta koska luotettavuus oli jo erittäin hyvä, 

niin kaikki väittämät kelpuutettiin mukaan tutkimukseen. Mittarin luotettavuus oli 

erittäin hyvä (α = 0.90). 

 

Psykologisen omistajuuden seurauksiin liittyvät mittarit on otettu eri tutkimuksista. 

 

Työperäisen itsetunnon mittari oli modifioitu Porterin (1992) tutkimuksesta, joka 

taas on koostanut sen useammista tutkimuksista. Mittari sisälsi viisi väittämää, 
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joista kaksi oli käänteistä. Kaikki nämä kysymykset kelpuutettiin mukaan 

tutkimukseen. Mittarin luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.82). 

 

Työtyytyväisyyden mittari perustui Hackmanin ja Oldhamin (1980) tutkimukseen. 

Mittari sisälsi neljä väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämän käänteisen 

väittämän karsimisella olisi luotettavuutta saatu hieman nostettua, mutta se 

kelpuutettiin mukaan, sillä luotettavuus oli joka tapauksessa erittäin hyvä. Mittarin 

luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.86). 

 

Myöskin työmotivaation mittari perustui Hackmanin ja Oldhamin (1980) 

tutkimukseen. Mittari sisälsi neljä väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämä 

käänteinen väittämä karsittiin pois mittarista, koska sen item-total –korrelaatio oli 

heikko. Mittarin luotettavuus oli hyvä (α = 0.75). 

 

Yksilön kehittymisen mittari perustui niin ikään Hackmaniin ja Oldhamiin (1980). 

Mittari sisälsi neljä väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämän käänteisen 

väittämän poistamisella olisi saatu luotettavuutta hieman nostettua, mutta kaikki 

väittämät kelpuutettiin kuitenkin mukaan, sillä luotettavuus oli kuitenkin erittäin 

hyvä. Mittarin luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.87). 

 

Vastuuntunnon mittari oli myös otettu Hackmanin ja Oldhamin (1980) 

tutkimuksesta. Mittari sisälsi neljä väittämää, joista yksi oli käänteinen. Tämä 

käänteinen väittämä karsittiin pois tutkimuksesta luotettavuuden parantamiseksi. 

Mittarin luotettavuus oli erittäin hyvä (α = 0.84). 

 

Viimeinen psykologisen omistajuuden seurauksissa käytetty mittari eli rehtiys 

pohjautui myös Hackmanin ja Oldhamin (1980) tutkimukseen. Mittari sisälsi neljä 

väittämää ja sen luotettavuus oli hyvä (α = 0.79). 

 

Etätyöskentelyn etujen tutkimusmittari koostui aihepiirin yleisen teorian ja 

tutkimuksen perusteella eri lähteistä (Harpaz, 2002; Pratt, 2003).  Mittari koostui 

kahdeksasta väittämässä, joista yksi oli käänteinen väittämä. Tällä käänteisellä 

väittämällä oli heikko item-total -korrelaatio ja se karsittiin pois mittarista. Mittarin 

luotettavuus oli hyvä (α = 0.73). 
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Etätyöskentelyn ongelmien tutkimusmittari muodostui myös aihepiirin yleisen 

teorian perusteella useista eri lähteistä (Bussing, 1998; Donnelly, 2006; Lattanzi 

et al. 2006; Arnison, 2002; Harpaz, 2002). Mittari sisälsi kuusi väittämää, joista 

kolme pudotettiin pois heikon item-total -korrelaation johdosta. Mittarin 

luotettavuus oli yleisesti hyväksytyn rajalla (α = 0.59). 
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4. TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä luvussa esitellään työn teoriaosuudessa laadittujen tutkimushypoteesien 

testaamisessa saadut tulokset.  

 

4.1. Tutkimuksen taustamuuttujat 
 

Tutkimukseen osallistui 107 henkilöä, joista 81 vastaajaa kelpuutettiin mukaan 

tutkimukseen. Kyselyyn osallistuneet henkilöt tulivat kahdeksasta eri maasta. 

Edustettuina olivat Suomi, Ruotsi, Norja, Tanska, Latvia, Puola, Yhdysvallat ja 

Uusi-Seelanti. Suurin osa vastaajista tuli Suomesta. Kuten jo työssä aiemmin on 

mainittu, niin tutkimuksesta karsittiin vastaajat, joiden tiedot olivat suuresti 

puutteellisia ja/tai he olivat vastanneet yhteen karsivaan kysymykseen tietyn 

vaihtoehdon. Kaikki kyselyyn kelpuutetut vastaajat olivat vastanneet jokaiseen 

taustakysymykseen. Joidenkin vastaajien osalta puuttui joistakin kysymyksistä 

vastauksia, mutta nämä korvattiin yleisen teorian perusteella verrokkiryhmän 

keskiarvolla. 

 

Vastaajista (n = 81) oli miehiä 79 % ja naisia 21 %. Vastaajien (n = 81) 

ikäjakauma oli seuraava: alle 25 -vuotiaita noin 27 %, 26 – 35 -vuotiaita noin 53 

%, 36 – 45 -vuotiaita noin 10 %, ja yli 46-vuotiaita noin 10 %. Vastaajien (n = 81) 

koulutustaso jakautui seuraavasti: lukion suorittaneet noin 15 %, ammattikoulun 

suorittaneet noin 12 %, ammattikorkeakoulututkinto / kandidaatin tutkinto noin 37 

% ja maisterin tutkinto tai korkeampi tutkinto noin 36 %. 

 

Taustamuuttujassa, jossa kysyttiin kuinka pitkään henkilö on ollut etätyöntekijä, 

vastaajat (n = 81) jakautuivat seuraavasti:  alle 1 vuosi noin 23 %, 1 – 5 vuotta 

noin 62 %, 5 – 10 vuotta noin 11 % ja yli 10 vuotta noin 4 %. Kysymyksessä, 

jossa kysyttiin kuinka kauan henkilö on työskennyt tässä tietyssä ammatissa tai 

samalla toimialalla, vastaajat jakautuivat seuraavasti: alle 1 vuosi noin 17 %, 1 – 

5 vuotta noin 59 %, 5 – 10 vuotta noin 17 % ja yli 10 vuotta noin 6 %.  

 

Tutkimuksessa jo aiemmin mainittu karsiva taustamuuttuja oli viimeinen 

kysytyistä taustamuuttujista. Tässä kysyttiin vaihtoehtoa, joka kuvaa parhaiten 
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vastaajan etätyönteon muotoa. Kysymyksessä oli neljä vaihtoehtoja ja joista 

neljännen vaihtoehdon ”mikään ylläolevista ei vastaa työtäni” vastanneet karsittiin 

pois tutkimuksesta. Vastaajista (n = 81) noin 50 % ilmoitti, että he työskentelevät 

vähintään yhden päivän kuukaudessa etänä (kotona tehtävä etätyö). 16 % taas 

vastasi, että heille etätyönteko tarkoittaa työskentelyä matkustettaessa tai 

esimerkiksi asiakkaan toimitiloissa (mobiili työ). Noin 35 % vastaajista taas valitsi 

kohdan, jossa koti on työntekijän pääasiallinen työskentelypiste ja hän tekee 

siellä työtään yksin ja tietokoneen välityksellä (täysipäiväinen etätyö). 

 

Tässä luvussa esitetään taulukoilla eri käsitteiden välisiä korrelaatioita ja yleisiä 

tilastoja. Merkitsevyystasot on ilmaistu SPSS-ohjelmiston ilmoittavalla tavalla. 

Korrelaation perässä **-merkintä (merkitsevä) tarkoittaa, että korrelaatio kerroin 

eroaa nollasta < 1 % riskillä (p < 0.01). *-merkintä (melkein merkitsevä) taas 

tarkoittaa, että korrelaatiokerroin eroaa nollasta < 5 % riskillä (p < 0.05). 

Tekstissä yleisesti esiintyvät lyhenteet ovat seuraavat: n = otoskoko, ka = 

keskiarvo ja s = keskihajonta. 

 

4.2. Psykologinen omistajuus etätyöskentelyssä 
 

Työtä kohtaan koetun psykologisen omistajuuden tunnuslukuja on kuvattu eri 

taustamuuttujien osalta taulukossa 1. 

 

Taulukko 1.  Työhön koetun psykologisen omistajuuden tilastot 

  n keskiarvo keskihajonta 

Sukupuoli       

Mies 64 4,93 1,46 

Nainen 17 4,61 1,29 

Ikä       

Alle 25-vuotiaat 22 4,48 1,63 

26 - 35 –vuotiaat 43 4,94 1,34 

36 - 45 –vuotiaat 8 5,33 1,52 

Yli 46-vuotiaat 8 5,00 1,17 

Koulutus       

Lukion suorittaneet 12 4,70 1,48 

Ammattikoulun suorittaneet 10 5,14 1,40 

Amk/kandidaatin –tutkinto 30 4,95 1,55 

Maisterin tutkinto tai korkeampi 29 4,74 1,32 
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Työura etätyöntekijänä       

Alle 1 vuosi 19 4,51 1,16 

1 - 5 vuotta 50 4,95 1,55 

5 - 10 vuotta 9 4,87 1,35 

Yli 10 vuotta 3 5,67 0,42 

Työura nykyisessä ammatissa       

Alle 1 vuosi 14 4,50 1,41 

1 - 5 vuotta 48 5,09 1,36 

5 - 10 vuotta 14 4,57 1,64 

Yli 10 vuotta 5 4,44 1,38 

Etätyöskentelyn muoto       

Kotona tehtävä etätyö 40 5,06 1,37 

Mobiili työ 13 4,08 1,25 

Täysipäiväinen etätyö 28 4,94 1,50 

Yhteensä 81 4,86 1,42 
 

 

Etätyöntekijät kokevat työnsä suhteellisen paljon omakseen, sillä keskiarvo on 

4,86 (s = 1,42, n = 81) 7-portaisella Likert-asteikolla. Psykologinen omistajuus ei 

poikkea tilastollisesti merkitsevästi miesten (ka = 4,93, s = 1,46, n = 64) ja naisten 

(ka = 4,61, s = 1,29, n = 17) välillä (T-testi: t = 0.808, df = 79, p > 0.05). 

Etätyöskentelyn muodoista mobiili työ (ka = 4,08, s = 1,25, n = 13) poikkeaa 

keskiarvossa muista ryhmistä, mutta tilastollisesti ero ei ole 5 % tasolla 

merkitsevä (Brown-Forsythe: p = 0.083). 

 

Etätyöntekijän iällä (Spearman: r = 0.152, p > 0.05), koulutuksella (Spearman: r = 

-0.037, p > 0.05), työuralla etätyöntekijänä (Spearman: r = 0.160, p > 0.05) ja 

nykyisessä työssä (Spearman: r = -0.025, p > 0.05) ei ole tilastollisesti 

merkitsevää yhteyttä psykologiseen omistajuuteen.  

 

Tutkimuksen muiden taustamuuttujien osalta voidaan tehdä keskiarvon 

perusteella seuraavia johtopäätöksiä. Korkein omistajuuden tunne työtään 

kohtaan on ikäryhmällä 36 – 45  -vuotiaat (ka = 5,33, s = 1,52, n = 8). 

Koulutuksen osalta korkein omistajuuden tunne on henkilöillä, jotka ovat 

korkeimpana tämän hetkisenä, koulutuksenaan suorittaneet ammattikoulun (ka = 

5,14, s = 1,40, n = 10). Työuraltaan kauimmin etätyöntekijöinä työskennelleinä, eli 

yli 10 vuotta ammatissa (ka = 5,67, s = 0,42, n = 3), on myöskin suurin 

omistajuuden tunne työtään kohtaan. Ne henkilöt, jotka ovat olleet 1 - 5 vuotta 
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nykyisessä ammatissaan, kokevat suurinta omistajuuden tunnetta työtään 

kohtaan (ka = 5,09, s = 1,36, n = 48).   

 

4.3. Psykologisen omistajuuden ”reittien” syntyminen 
 

 

Pierce et al. (2008) mukaan psykologisen omistajuuden syntymisen ”reittejä” ovat 

kohteen hallinta, kohteen perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen 

kohteeseen. Näiden ”reittien” syntymiseen erilaisia työn ulottuvuuksia, jotka 

kohdistuvat joko yhdelle tai useammalle ”reitille”. Pierce et al. (2008) mukaan 

itsenäisyyden ulottuvuus on positiivisessa yhteydessä kohteen hallintaan. 

Kohteen perusteellisella tuntemisella taas on yhteys seuraaviin työn 

ulottuvuuksiin: itsenäisyys, työn hahmottaminen, sekä palaute itse työstä ja 

työkavereilta. Voimavarojen käyttämiseen kohteeseen vaikuttaa taas työn 

vaatimat taidot, työn merkitsevyys, itsenäisyys ja työn hahmottaminen. 

Kohteenhallinnan ja itsenäisyyden tunnuslukuja on kuvattu taulukoissa 2 ja 3. 

 

Taulukko 2.  Kohteen hallintaa kuvaavat tilastot 

  n ka  s Minimi Maksimi 

 Kohteen hallinta 81 4,94 1,16 1 7 

 Itsenäisyys 81 5,28 1,06 1 7 

 

 

Taulukko 3.  Kohteen hallinnan ja itsenäisyyden väliset korrelaatiot (Spearman) 

  Kohteen hallinta Itsenäisyys 

Kohteen hallinta 1   

Itsenäisyys  ,547** 1 

** Sig. < 0.01 

 

Kohteen hallinnan (ka = 4,94, s = 1.16, n = 81) ja itsenäisyyden (ka = 5,28, s = 

1,06, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.547, p < 

0.01). Tutkimustulokset tukevat näin hypoteesia 1, jossa esitettiin että 

itsenäisyyden ulottuvuus on positiivisessa yhteydessä kohteen hallintaan.  
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Kohteen perusteellisen tuntemisen ja siihen vaikuttavien työn ydinulottuvuuksien 

tunnuslukuja on kuvattu taulukoissa 4 ja 5. 

 

Taulukko 4.  Kohteen perusteellista tuntemista kuvaavat tilastot 

                                                n ka  s Minimi Maksimi 
Kohteen 
perusteellinen 81 5,44 1,32 1 7 

tunteminen                      

Palaute työstä                  81 4,63 1,04 1 7 
Palaute 
työkavereilta             81 3,98 0,77 1 7 
Työn 
hahmottaminen         81 5,04 1,19 1 7 

Itsenäisyys                       81 5,28 1,06 1 7 

 

Taulukko 5.  Kohteen perusteellisen tuntemisen, itsenäisyyden, työn 

hahmottamisen sekä palautteen työstä että työnkavereilta väliset korrelaatiot 

(Spearman) 

  
Kohteen 
perusteel- 

Palaute 
työstä Palaute Työn Itsenäisyys 

  
linen 
tunteminen   työkav. hahmottaminen   

Kohteen 
perusteel-           
linen 
tunteminen 1         
Palaute 
työstä  ,327** 1       
Palaute 
työkav.  ,213  ,431** 1     
Työn 
hahmotta- 
minen  ,300**  ,400**  ,128 1   

Itsenäisyys  ,435**  ,129  ,168  ,026* 1 
** Sig. < 0.01, * Sig. < 0.05 

 

Hypoteesit 2, 3, 4 ja 5 koskivat kohteen perusteellista tuntemista ja siihen 

positiivisessa suhteessa olevia työn ulottuvuuksia. Kohteen perusteellisella 

tuntemisella (ka = 5,44, s = 1,32, n = 81) ja työstä saadulla palautteella (ka = 

4,63, s = 1,04, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.327, p 

< 0.01). Tämän perusteella tutkimushypoteesi 2 hyväksytään. 
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Kohteen perusteellisella tuntemisella (ka = 5,44, s = 1,32, n = 81) ja työkavereilta 

saadulta palautteella (ka = 3,98, s = 0,77, n = 81) ei ole tilastollisesti merkitsevää 

positiivista yhteyttä (r = 0.213, p < 0.01). Tutkimustulokset eivät siis tue 

hypoteesia 3, joten se hylätään. 

 

Kohteen perusteellisen tuntemisen (ka = 5,44, s = 1,32, n = 81) ja työn 

hahmottamisen (ka = 5,04, s = 1,19, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.300, p < 0.01). Tämä tukee hypoteesia 4 ja se 

hyväksytään. 

 

Kohteen perusteellisen tuntemisen (ka = 5,44, s = 1,32, n = 81) ja itsenäisyyden 

(ka = 5,28, s = 1,06, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys 

(r = 0.435, p < 0.01). Näin ollen myös hypoteesi 5 hyväksytään.  

 

Saadut tutkimustulokset tukevat aiempia aiheen tutkimuksia (esimerkiksi Pierce 

et al. 2008) joissa todetaan, että itsenäisyys, työn hahmottaminen ja palaute 

työstä ovat positiivisessa yhteydessä kohteen perusteelliseen tuntemiseen. 

Voimakkain yhteys kohteen perusteelliseen tuntemiseen oli itsenäisyyden 

ulottuvuudella (r = 0.435). Alhaisin korrelaatio puolestaan oli kohteen 

perusteellisen tuntemisen ja työkavereilta saadun palautteen välillä (r = 0.213). 

Näiden yhteys ei ollut tilastollisesti merkitsevä ja tämän perusteella kyseinen 

tutkimushypoteesi hylättiin.  

 

Voimavarojen käyttämisen kohteeseen ja siihen vaikuttavien työn 

ydinulottuvuuksien tunnuslukuja on kuvattu taulukoissa 6 ja 7. 

 

Taulukko 6.  Voimavarojen käyttämistä kohteeseen kuvaavat tilastot 

                                                      n ka  s Minimi Maksimi 
Voimavarojen 
käyttäminen 81 4,82 1,4 1 7 

kohteeseen                      

Työn vaatimat taidot        81 5,29 1,25 1 7 

Työn merkitsevyys             81 5,28 1,23 1 7 

Itsenäisyys                      81 5,28 1,06 1 7 

Työn hahmottaminen        81 5,04 1,19 1 7 
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Taulukko 7. Voimavarojen käyttäminen kohteeseen, työn hahmottamisen, työn 

vaatimien taitojen, itsenäisyyden ja työn merkitsevyyden väliset korrelaatiot 

(Spearman) 

  Voimavarojen  Työn  
Työn 
mer- Itsenäisyys Työn 

  
käyttäminen 
koht 

vaat. 
taidot kitsevyys   hahm. 

Voimavarojen           
käyttäminen 
koht 1         
Työn vaat. 
taidot  ,334** 1       
Työn 
merkitsevyys  ,431**  ,624** 1     

Itsenäisyys  ,413**  ,410**  ,402** 1   
Työn 
hahmottaminen  ,313**  ,356**  ,407**  ,026* 1 

** Sig. < 0.01, * Sig. < 0.05 

 

Hypoteesit 6, 7, 8 ja 9 koskivat voimavarojen käyttämistä kohteeseen ja siihen 

positiivisessa suhteessa olevia työn ulottuvuuksia. Voimavarojen käyttämisellä 

kohteeseen (ka = 4,82, s = 1,40, n = 81) ja työkokonaisuudella (ka = 5,04, s = 

1,19, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.313, p < 0.01). 

Tutkimustulokset tukevat siis hypoteesia 6 ja se hyväksytään. 

 

Voimavarojen käyttämisellä kohteeseen (ka = 4,82, s = 1,40, n = 81) ja työn 

vaatimien taitojen (ka = 5,29, s = 1,25, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.334, p < 0.01). Tämä tukee tutkimushypoteesia 7 ja se 

hyväksytään. 

 

Voimavarojen käyttämisellä kohteeseen (ka = 4,82, s = 1,40, n = 81) ja 

itsenäisyyden (ka = 5,28, s = 1,06, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.413, p < 0.01). Tämä tukee hypoteesia 8 ja se 

hyväksytään. 

 

Voimavarojen käyttämisellä kohteeseen (ka = 4,82, s = 1,40, n = 81) ja työn 

merkitsevyyden (ka = 5,28, s = 1,23, n = 81) välillä on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.431, p < 0.01). Tämä tukee tutkimushypoteesia 9 ja näin 

ollen se hyväksytään.  
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Saadut tutkimustulokset tukevat aiempia aiheen tutkimuksia (esimerkiksi Pierce 

et al. 2008) joissa todetaan, että työn hahmottaminen, työn vaatimat taidot, 

itsenäisyys ja työn merkitsevyys ovat positiivisessa yhteydessä voimavarojen 

käyttämiseen kohteeseen. Voimakkain yhteys voimavarojen käyttämiseen 

kohteeseen oli työn merkitsevyydellä (r = 0.431). Alhaisin korrelaatio puolestaan 

oli voimavarojen käyttämisellä kohteeseen ja työn hahmottamisen välillä (r = 

0.313). 

 

4.4. ”Reittien” vaikutukset psykologisen omistajuuden tilaan 
 

Psykologisen omistajuuden tunne syntyy kolmen ”reitin” kautta, joita ovat kohteen 

hallinta, kohteen perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen 

kohteeseen. Pierce et al. (2001) mukaan organisaatiot tarjoavat jäsenilleen 

vaihtelevin astein mahdollisuuden kohteen hallintaan. Kohteen perusteelliseen 

tuntemisesta Pierce et al. (2001) toteaa, että mitä enemmän yksilöllä on 

informaatiota ja tietotaitoa kohteesta, niin sitä syvempi suhde on yksilön ja 

kohteen välillä. Tämä näkyy myös omistajuuden tunteen nousemisella. 

Organisaatiot tarjoavat Pierce et al. (2001) mukaan monia mahdollisuuksia 

työntekijälle käyttää voimavarojaan kohteeseen. Tästä esimerkkeinä itse työ, 

tuotteet ja erilaiset projektit. Myös voimavarojen käyttämisellä kohteeseen on 

positiivinen yhteys psykologisen omistajuuden tunteen esille tuloon.  Työtä 

kohtaan koetun psykologisen omistajuuden ja sen syntyyn vaikuttavien ”reittien” 

tunnuslukuja on kuvattu taulukoissa 8 ja 9. 

 

Taulukko 8.  Psykologista omistajuutta ja sen synnyn ”reittejä” kuvaavat tilastot 

                                                      n ka  s Minimi Maksimi 
Psykologinen 
omistajuus 81 4,86 1,42 1 7 

Kohteen hallinta                81 4,94 1,16 1 7 

Kohteen perusteellinen 81 5,44 1,32 1 7 

tunteminen                                     
Voimavarojen 
käyttäminen 81 4,82 1,4 1 7 

kohteeseen                                  
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Taulukko 9.  Psykologisen omistajuuden, kohteen hallinnan, kohteen 

perusteellisen tuntemisen ja voimavarojen käyttämisen kohteeseen väliset 

korrelaatiot (Spearman) 

  Psykologinen Kohteen 
Kohteen 
perusteel- 

Voimavarojen 
käyt- 

  omistajuus hallinta 
linen 
tunteminen 

täminen 
kohteeseen 

Psykologinen         

omistajuus 1       

Kohteen         

hallinta  ,501** 1     
Kohteen 
perusteel-         
linen 
tunteminen  ,413**  ,407** 1   
Voimavarojen 
käyt-         
täminen 
kohteeseen  ,753**  ,502**  ,323** 1 

** Sig. < 0.01 

 

Tutkimushypoteesit 10, 11 ja 12 koskivat psykologista omistajuutta ja sen syntyyn 

vaikuttavia ”reittejä”. Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja 

kohteen hallinnalla (ka = 4,94, s = 1,16, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.501, p < 0.01). Tutkimustulokset tukevat siis hypoteesia 

10 ja se hyväksytään. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja kohteen 

perusteellisella tuntemisella (ka = 5,44, s = 1,32, n = 81) on tilastollisesti 

merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.413, p < 0.01). Tämä tukeekin 

tutkimushypoteesia 11 ja näin ollen se hyväksytään. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja voimavarojen 

käyttämisellä kohteeseen (ka = 4,82, s = 1,40, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.753, p < 0.01). Tutkimustulokset tukevat siis hypoteesia 

12 ja se hyväksytään. 

 

Saadut tutkimustulokset tukevat aiempia aiheen tutkimuksia (esimerkiksi Pierce 

et al. 2001) joissa todetaan, psykologisen omistajuuden tunteen syntyminen 

tapahtuu kolmen ”reitin” kautta. Näitä ”reittejä” ovat kohteen hallinta, kohteen 
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perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen kohteeseen. Voimakkain 

yhteys psykologisen omistajuuden kanssa oli voimavarojen käyttämisellä 

kohteeseen (r = 0.753). Alhaisin korrelaatio puolestaan oli psykologisen 

omistajuuden ja kohteen perusteellisen tuntemisen välillä (r = 0.413). 

 

4.5. Psykologisen omistajuuden seuraukset 
 

Pierce et al. (2008) kirjoittaa, että työperäinen psykologinen omistajuus vaikuttaa 

positiivisesti työntekijän työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen, rehtiyteen, 

itsetuntoon, yksilön henkilökohtaiseen kehittymiseen ja vastuuntuntoon. Tällä 

Pierce et al. (2008) viittaa useisiin empiirisiin tutkimuksiin (esimerkiksi Van Dyne 

& Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995; O’Driscoll et al. 2006).   

 

Tässä tutkimuksessa selvitettiinkin työhön koetun psykologisen omistajuuden 

yhteyttä työperäiseen itsetuntoon, työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon, yksilön 

kehittymiseen, vastuuntuntoon ja rehtiyteen. Näitä käsitteitä koskevia 

tunnuslukuja on kuvattu taulukoissa 10 ja 11. 

 

Taulukko 10.  Psykologista omistajuutta ja sen seurauksia kuvaavat tilastot 

                                                      n ka  s Minimi Maksimi 
Psykologinen 
omistajuus 81 4,86 1,42 1 7 

Työperäinen itsetunto             81 5,59 1,02 1 7 

Työtyytyväisyys                       81 5,2 1,17 1 7 

Työmotivaatio                      81 5,36 1,19 1 7 

Kehittyminen työssä            81 5,18 1,21 1 7 

Vastuuntunto                     81 5,25 1,22 1 7 

Rehtiys                               81 4,97 1,12 1 7 

 

Taulukko 11. Psykologisen omistajuuden (PO), työperäisen itsetunnon (TI), 

työtyytyväisyyden (TT), työmotivaation (TM), työssä kehittymisen (KE), 

vastuuntunnon (VA) ja rehtiyden (RE) väliset korrelaatiot (Spearman) 

  PO TI TT TM KE VA RE 

PO 1             

TI 

 
,589** 1           
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TT 

 
,715** 

 
,729** 1         

TM 

 
,558** 

 
,389** 

 
,496** 1       

KE 

 
,608** 

 
,675** 

 
,804** 

 
,513** 1     

VA 

 
,691** 

 
,527** 

 
,634** 

 
,595** 

 
,609** 1   

RE 

 
,436** 

 
,461** 

 
,529** 

 
,367** 

 
,498** 

 
,549** 1 

** Sig. < 0.01 

 

Tutkimushypoteesit 13, 14, 15, 16, 17 ja 18 koskivat psykologista omistajuutta ja 

sen seurauksia. Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja 

työperäisellä itsetunnolla (ka = 5,59, s = 1,02, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä 

positiivinen yhteys (r = 0.589, p < 0.01). Tutkimustulokset tukevat siis hypoteesia 

13 ja se hyväksytään. Mitä enemmän henkilö kokee työnsä omakseen, niin sitä 

suuremman itsetunnon hän saa työstään. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja työtyytyväisyydellä 

(ka = 5,20, s = 1,17, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 

0.715, p < 0.01). Tämä tukee tutkimushypoteesia 14 ja se hyväksytään. Mitä 

enemmän henkilö kokee työnsä omakseen, niin sitä suurempaa on hänen 

työtyytyväisyytensä. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja työmotivaatiolla (ka 

= 5,36, s = 1,19, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.558, 

p < 0.01). Tämä tukeekin hypoteesia 15 ja se hyväksytään. Mitä enemmän 

työntekijä kokee työnsä omakseen, niin sitä korkeampi työmotivaatio hänellä on. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja työssä kehittymisellä 

(ka = 5,18, s = 1,21, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 

0.608, p < 0.01). Tämä tukee tutkimushypoteesia 16 ja näin ollen se 

hyväksytään. Mitä enemmän työntekijä kokee työnsä omakseen, niin sitä 

kehittävämmäksi hän kokee työnsä.  

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja vastuuntunnolla (ka 

= 5,25, s = 1,22, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.691, 
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p < 0.01). Tutkimustulokset tukevat siis hypoteesia 17  ja se hyväksytään. Mitä 

enemmän työntekijä kokee työnsä omakseen, niin sitä enemmän vastuuntuntoa 

hän kokee työtään kohtaan. 

 

Psykologisella omistajuudella (ka = 4,86, s = 1,42, n = 81) ja rehtiydellä (ka = 

4,97, s = 1,12, n = 81) on tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (r = 0.436, p 

< 0.01). Tämä tukee hypoteesia 18 ja näin ollen se hyväksytään. Mitä enemmän 

työntekijä kokee työnsä omakseen, niin sitä laadukkaampaa hänen työjälkensä 

on. 

 

Saadut tutkimustulokset tukevat aiempia aiheen tutkimuksia joihin Pierce et al. 

(2008) viittaa. Niissä todetaan, että työperäinen psykologinen omistajuus on 

positiivisessa yhdessä seurauksiin, joita ovat työperäinen itsetunto, 

työtyytyväisyys, työmotivaatio, työssä kehittyminen, vastuuntunto ja rehtiys. 

Voimakkain yhteys psykologisen omistajuuden kanssa oli työtyytyväisyydellä (r = 

0.715). Lähes yhtä suuri yhteys oli myös psykologisen omistajuuden ja 

vastuuntunnon välillä (r = 0.691). Alhaisin korrelaatio puolestaan oli psykologisen 

omistajuuden ja rehtiyden välillä (r = 0.436). 

 

4.6. Etätyöskentelyn edut ja ongelmat 
 

Etätyöskentelyn etujen tunnuslukuja on kuvattu eri taustamuuttujien osalta 

taulukossa 12. 

 

Taulukko 12.  Etätyöskentelyn etujen tilastot 

  n keskiarvo keskihajonta 

Sukupuoli       

Mies 64 4,93 1,06 

Nainen 17 4,72 1,06 

Ikä       

Alle 25-vuotiaat 22 4,99 1,09 

26 - 35 –vuotiaat 43 4,83 1,07 

36 - 45 –vuotiaat 8 5,39 0,36 

Yli 46-vuotiaat 8 4,36 1,23 

Koulutus       

Lukion suorittaneet 12 4,96 0,82 



 

74 

 

Ammattikoulun suorittaneet 10 5,44 0,59 

Amk/kandidaatin –tutkinto 30 4,80 0,91 

Maisterin tutkinto tai korkeampi 29 4,75 1,35 

Työura etätyöntekijänä       

Alle 1 vuosi 19 4,51 1,12 

1 - 5 vuotta 50 5,13 0,87 

5 - 10 vuotta 9 4,49 1,44 

Yli 10 vuotta 3 4,38 1,72 

Työura nykyisessä ammatissa       

Alle 1 vuosi 14 4,65 1,16 

1 - 5 vuotta 48 5,14 0,84 

5 - 10 vuotta 14 4,41 1,43 

Yli 10 vuotta 5 4,40 0,99 

Etätyöskentelyn muoto       

Kotona tehtävä etätyö 40 4,79 1,01 

Mobiili työ 13 4,02 1,08 

Täysipäiväinen etätyö 28 5,43 0,81 

Yhteensä 81 4,89 1,06 
 

 

Etätyöntekijät kokevat etätyöskentelyn edut suhteellisen positiivisesti, sillä 

keskiarvo on 4,89 (s = 1,06, n = 81) 7-portaisella Likert-asteikolla. 

Etätyöskentelyssä koetut edut eivät poikkea tilastollisesti merkitsevästi miesten 

(ka = 4,93, s = 0,96, n = 64) ja naisten (ka = 4,72, s = 0,97, n = 17) välillä (T-testi: 

t = 0,711 df = 79, p > 0.05).  

 

Etätyöskentelyn muoto on tilastollisesti merkitsevässä yhdeydessä koetuihin 

etätyöskentelyn etuihin (Spearman: r = 0.264, p < 0.05). Etätyöskentelyn 

muotojen keskiarvot poikkeavat tilastollisesti toisistaan 5 % merkitsevyystasolla 

(Brown-Forsythe: p = 0.000). Täysipäiväisen etätyön ja mobiilin työn välillä on 

tilastollisesti merkitsevä ero koetuissa etätyöskentelyn eduissa (Tamhane: p = 

0.002). Myöskin täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän etätyön välillä on 

tilastollisesti merkitsevä ero (Tamhane: p = 0.015). Etätyöskentelyn edut kokevat 

kaikista voimakkaimmin täysipäiväisessä etätyössä olevat (ka = 5,43, s = 0,81, n 

= 28). Nämä tulokset tukevat hypoteeseja 19 ja 20 ja näin ollen ne hyväksytään. 

 

Etätyöntekijän iällä (Spearman: r = -0.073, p > 0.05), koulutuksella (Spearman: r 

= -0.078, p > 0.05), työuralla etätyöntekijänä (Spearman: r = 0.103, p > 0.05)  ja 
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työuralla nykyisessä työssä (Spearman: r = -0.101, p > 0.05) ei ole tilastollisesti 

merkitsevää yhteyttä etätyöskentelyssä koettuihin etuihin.  

 

Etätyöskentelyn ongelmien tunnuslukuja on kuvattu eri taustamuuttujien osalta 

taulukossa 13. 

 

Taulukko 13.  Etätyöskentelyn ongelmien tilastot 

  n keskiarvo keskihajonta 

Sukupuoli       

Mies 64 3,28 1,28 

Nainen 17 3,16 1,09 

Ikä       

Alle 25-vuotiaat 22 3,91 1,18 

26 - 35 –vuotiaat 43 2,99 1,18 

36 - 45 –vuotiaat 8 2,71 1,45 

Yli 46-vuotiaat 8 3,38 0,82 

Koulutus       

Lukion suorittaneet 12 3,78 1,35 

Ammattikoulun suorittaneet 10 3,43 1,04 

Amk/kandidaatin –tutkinto 30 3,16 1,32 

Maisterin tutkinto tai korkeampi 29 3,07 1,14 

Työura etätyöntekijänä       

Alle 1 vuosi 19 3,49 1,17 

1 - 5 vuotta 50 3,35 1,24 

5 - 10 vuotta 9 2,33 1,17 

Yli 10 vuotta 3 2,89 0,84 

Työura nykyisessä ammatissa       

Alle 1 vuosi 14 3,50 1,38 

1 - 5 vuotta 48 3,31 1,25 

5 - 10 vuotta 14 2,90 1,22 

Yli 10 vuotta 5 2,93 0,64 

Etätyöskentelyn muoto       

Kotona tehtävä etätyö 40 2,81 1,05 

Mobiili työ 13 3,23 1,06 

Täysipäiväinen etätyö 28 3,89 1,31 

Yhteensä 81 3,25 1,23 
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7-portaisella Likert-asteikolla 4 edustaa neutraalia vaihtoehtoa. Etätyöskentelyn 

ongelmien mittarissa väittämät esitettiin mahdollisimman hyvin kuvaamaan 

etätyöskentelyn oletettuja ongelmia. Mikäli vastaajat suhtautuisivat ongelmiin 

negatiivisesti, heidän keskiarvonsa  tulisi olla vähintään neutraalin eli 4 ja hieman 

samaa mieltä eli 5 välillä. Kuten yllä olevasta taulukosta käy ilmi, niin 

etätyöntekijöiden (s = 1,23, n = 81) keskiarvo koettuihin etätyöskentelyn 

ongelmiin on vain 3,25. Näin ollen voidaan todeta, että etätyöntekijät eivät koe 

etätyöskentelyn oletettuja ongelmia erityisen negatiivisesti, vaan päinvastoin jopa 

hieman kiistävät ne.  

 

Etätyöskentelyssä koetut ongelmat eivät poikkea tilastollisesti merkitsevästi 

miesten (ka = 3,28, s = 1,28, n = 64) ja naisten (ka = 3,16, s = 1,09, n = 17) välillä 

(T-testi: t = 0,352, df = 79, p > 0.05).  

 

Etätyöskentelyn muoto on tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä koettuihin 

etätyöskentelyn ongelmiin (Spearman: r = 0.387, p < 0.01). Etätyöskentelyn 

muotojen keskiarvot poikkeavat tilastollisesti toisistaan 5% merkitsevyystasolla 

(Brown-Forsythe: p = 0.001). Täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän etätyön 

välillä on tilastollisesti merkitsevä ero koetuissa etätyöskentelyn ongelmissa 

(Tamhane: p = 0.002). Tämä tukee hypoteesia 21 ja se hyväksytään. 

Täysipäiväisen etätyön tekijät kokevat etätyöskentelyn ongelmat negatiivisimmin 

(ka = 3,64, s = 1,16, n = 28). Kuitenkaan täysipäiväisen etätyön ja mobiilin työn 

välillä (Tamhane: p = 0.259) ei ole tilastollisesti merkitsevää eroa ja tämän 

johdosta tutkimushypoteesi 22 hylätään. 

 

Etätyöntekijän koulutuksella (Spearman: r = -0.166, p > 0.05), työuralla 

etätyöntekijänä (Spearman: r = -0.211, p > 0.05) ja työuralla nykyisessä työssä 

(Spearman: r = -0.144, p > 0.05) ei ole tilastollisesti merkitsevää yhteyttä 

etätyöskentelyssä koettuihin ongelmiin. Etätyöntekijän ikä taas (Spearman: r = -

0.245, p < 0.05) tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä etätyöskentelyssä 

koettuihin ongelmiin. Ikäryhmien osalta etätyöskelyn ongelmien keskiarvot 

poikkeavat tilastollisesti toisistaan 5 % merkitsevyystasolla. Alle 25-vuotiaiden ja 

26 – 35 vuotiaiden välillä on tilastollisesti merkitsevä ero (Tamhane: p = 0.030). 
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Alle 25-vuotiaat kokevatkin etätyöskentelyn ongelmat kaikista negatiivisimmin (ka 

= 3,91, s = 1,18, n = 22). 

 

Etätyöskentelyyn liittyvissä tutkimustuloksissa merkillepantavaa on erityisesti se, 

että etätyöskentelyn muodoista täysipäiväisen etätyön tekijät reagoivat kaikista 

voimakkaimmin, sekä etuihin että ongelmiin. Eli etätyöskentelyn edut he kokivat 

positiivisimmin ja etätyöskentelyn ongelmat taas negatiivisimmin. Tähän vaikuttaa 

todennäköisesti se, että kyseisen ryhmän edustajat työskentelevät 

täysipäiväisesti etänä. Tällöin tekijät kuten vapaudentunne ja sosiaalisuuden 

puute nousevat selvimmin esille. 

 

4.7. Etätyön muotojen vaikutus itsenäisyyden tunteeseen 
 

Harpazen (2002) mukaan itsenäisyys on tärkeimpiä etuja etätyössä. Työntekijä 

voi määritellä, ainakin osittain, missä työskentelee ja milloin työskentelee. 

Itsenäisyys taas on yksi työn piirremallin työn ydinulottuvuuksista. Hackman ja 

Oldham (1980) kirjoittavat itsenäisyydestä, että se kertoo työntekijän vapaudesta 

ja itsenäisyydestä suunnitella ja päättää työskentelystään. 

 

Tässä tutkimuksessa selvittettiinkin etätyön muotojen yhteyttä itsenäisyyden 

tunteeseen. Tarkemmin sanottuna selvitettiin sitä, että tuntevatko täysipäiväisen 

etätyöntekijät korkeampaa itsenäisyyden tunnetta kuin kotona tehtävän 

etätyöntekijät tai mobiilit työntekijät. 

 

Eri etätyön muotojen itsenäisyyden tunnetta kuvaavat tilastot on esitetty 

taulukossa 14. 

 

Taulukko 14.  Etätyön muotojen itsenäisyyden tunnetta kuvaavat tilastot 

Etätyön muoto n ka s Minimi Maksimi 

Kotona tehtävä etätyö 40 5,55 0,83 1 7 

Mobiili työ 13 4,28 1,05 1 7 

Täysipäiväinen etätyö 28 5,36 1,12 1 7 

 



 

78 

 

Etätyöskentelyn muotojen itsenäisyyden tunteen keskiarvot poikkeavat 

tilastollisesti toisistaan 5 % merkitsevyystasolla (Brown-Forsythe: p = 0.001). 

Tutkimushypoteesissa 23 esitettiin, että täysipäiväisen etätyöntekijät (ka = 5,36, s 

= 1,12, n = 28)  kokevat korkeampaa itsenäisyyden tunnetta kuin kotona tehtävän 

etätyöntekijät (ka = 5,55, s = 0,83, n = 40). Tutkimustuloksien mukaan näin ei 

kuitenkaan ole ja itse asiassa kotoa käsin etätyötä tekevät kokevat korkeampaa 

itsenäisyyden tunnetta kuin täysipäiväisen etätyöntekijät. Tämän perusteella 

hypoteesi 23 hylätään. Tutkimushypoteesissa 24 esitettiin, että täysipäiväisen 

etätyöntekijät (ka = 5,36, s = 1,12, n = 28)  kokevat korkeampaa itsenäisyyden 

tunnetta kuin mobiilit työntekijät (ka = 4,28, s = 1,05, n = 13). Näiden etätyön 

muotojen välillä on tilastollisesti merkitsevä ero itsenäisyyden tunteessa 

(Tamhane: p = 0.018). Näin ollen tutkimushypoteesi 24 hyväksytään. 

 

4.8. Tutkimustulosten yhteenveto 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää etätyöntekijöiden työhön koetun 

psykologisen omistajuuden tunnetta ja selittää työhön koetun psykologisen 

omistajuuden syntymekanismit ja sen seurausvaikutukset.  Lisäksi tavoitteena oli 

selvittää kuinka etätyön eri muodot korostuvat etätyöskentelyn oletetuissa 

eduissa ja ongelmissa. Etätyön muotojen osalta oli tavoitteena myös selvittää 

niiden yhteyttä työn ydinulottuvuuksiin kuuluvaan itsenäisyyden tunteeseen. 

 

Tutkimuksen ensimmäinen pääongelma oli selvittää, mikä on etätyöntekijöiden 

työhön koetun psykologisen omistajuuden taso. Alaongelmina oli selvittää, 

eroaako psykologinen omistajuus eri sukupuolten, eri ikäryhmien, eri 

koulutustason, eri etätyön muodon tai eri työurien keston välillä. 

 

Etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan työnsä keskimäärin suhteellisen paljon 

omakseen(ka = 4,86, s = 1,42, asteikolla 1 – 7). Työhön koettu psykologinen 

omistajuus ei kuitenkaan poikennut tilastollisesti merkitsevästi minkään edellä 

mainitun taustamuuttajan suhteen. Vastaajat, jotka olivat työskennelleet 

pisimpään etätyöntekijänä, eli yli 10 vuotta, kokivat suurinta omistajuuden 

tunnetta työtään kohtaan. Kuten jo mainittua, niin tämä ei saanut tässä 
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tutkimuksessa vahvistusta, sillä ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Voidaankin 

todeta, että etätyöntekijät kokivat työnsä keskimäärin suhteellisen paljon 

omakseen ja vastausjakauma oli tasaista, sillä minkään taustamuuttujan kohdalla 

ei ollut tilastollisesti merkitsevää eroa.    

 

Tämän tutkimuksen toisena pääongelmana oli selvittää psykologisen 

omistajuuden syntyyn vaikuttavia tekijöitä. Tätä tutkittiin aiheen teoriassa 

esitettyjen mallien perusteella. Ensiksi tutkittiin miten työn eri ulottuvuudet 

vaikuttavat psykologisen omistajuuden “reittien” syntyyn ja sen jälkeen tutkittiin 

näiden “reittien” vaikutusta psykologisen omistajuuden syntyyn.  

 

Aiheen yleisen teorian mukaan psykologinen omistajuus syntyy kolmen ”reitin” 

kautta, joihin kuhunkin vaikuttavat eri työn ulottuvuudet. Työn ulottuvuuksia ovat 

itsenäisyys, työn hahmottaminen, työn merkitsevyys, työn vaatimat taidot, sekä 

palaute työstä ja työkavereilta. ”Reittejä” taas ovat kohteen hallinta, kohteen 

perusteellinen tunteminen, sekä voimavarojen käyttäminen kohteeseen. Tätä 

psykologisen omistajuuden syntymekanismia tutkittiin tässä tutkimuksessa 12 

hypoteesin avulla. 

 

Itsenäisyys oli positiivisessa yhteydessä kohteen hallintaan (hypoteesi 1). Palaute 

työstä oli positiivisessa yhteydessä kohteen perusteelliseen tuntemiseen 

(hypoteesi 2). Palaute työkavereilta oli myös positiivisessa yhteydessä kohteen 

perusteelliseen tunteminen, mutta yhteys ei ollut tilastollisessa mielessä riittävä 

(hypoteesi 3). Näin ollen hypoteesi 3 hylättiin. Työn hahmottaminen oli 

positiivisessa yhteydessä kohteen perusteelliseen tuntemiseen (hypoteesi 4). Niin 

ikään myös itsenäisyys oli positiivisessa yhteydessä kohteen perusteelliseen 

tuntemiseen (hypoteesi 5). Työn hahmottaminen oli positiivisessa yhteydessä 

voimavarojen käyttämiseen kohteeseen (hypoteesi 6). Työn vaatimat taidot oli 

positiivisessa yhteydessä voimavarojen käyttämiseen kohteeseen (hypoteesi 7). 

Myöskin itsenäisyys (hypoteesi 8) ja työn merkitsevyys (hypoteesi 9) olivat 

positiivisessa yhteydessä voimavarojen käyttämiseen kohteeseen. 

Tutkimustulosten perusteella voidaankin todeta, että työkavereilta saatua 

palautetta lukuunottamatta kaikki työn ydinulottuvuudet vaikuttivat psykologisen 

omistajuuden ”reittien” syntymiseen. 
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Kohteen hallinta oli positiivisessa yhdeydessä työtä kohtaan koettuun 

psykologiseen omistajuuteen (hypoteesi 10). Kohteen perusteellinen tunteminen 

oli positiivisessa yhdeydessä työtä kohtaan koettuun psykologiseen 

omistajuuteen (hypoteesi 11). Myöskin voimavarojen käyttäminen kohteeseen oli 

positiivisessa yhdeydessä työtä kohtaan koettuun psykologiseen omistajuuteen 

(hypoteesi 12). Saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että työtä 

kohtaan koettu psykologinen omistajuus syntyy näiden kolmen ”reitin” kautta. 

Suurin yhteys psykologisen omistajuuden syntyyn oli voimavarojen käyttämisellä 

kohteeseen. 

 

Tutkimuksen kolmantena pääongelmana oli selvittää, miten psykologinen 

omistajuus on yhteydessä työperäiseen itsetuntoon, työtyytyväisyyteen, 

työmotivaatioon, yksilön kehittymiseen työssään, vastuuntuntoon työtään kohtaan 

sekä rehtiyteen. 

 

Työtä kohtaan koetun psykologisen omistajuuden seurauksia tutkittiin 

hypoteesien 13 – 18 avulla. Työtä kohtaan koettu psykologinen omistajuus oli 

positiivisessa yhdeydessä työperäiseen itsetuntoon (hypoteesi 13), 

työtyytyväisyyteen (hypoteesi 14), sekä työmotivaatioon (hypoteesi 15). Lisäksi 

työtä kohtaan koettu psykologinen omistajuus oli positiivisessa yhdeydessä 

yksilön kehittymiseen työssään (hypoteesi 16), työssä koettuun vastuuntuntoon 

(hypoteesi 17) ja rehtiyteen (hypoteesi 18). Tutkimustulosten perusteella 

voidaankin todeta, että työtä kohtaan koetulla psykologisella omistajuudella on 

positiivinen vaikutus kaikkiin tutkittuihin psykologisen omistajuuden positiivisiin 

seurauksiin. Kaikkein suurin yhteys psykologisella omistajuudella oli 

työtyytyväisyyden kanssa.  

 

Kuvassa 7 on esitetty tutkimushypoteesien muodostamisen yhdeydessä olleet 

kuvat. Tilastollisesti merkitsemättömät yhteydet on esitetty kuvassa epäsuoralla 

nuolella. 
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Kuva 7.  Tutkimushypoteeseissa esitettyjen kuvien yhteenveto  

 

Kuvasta 7 huomioitavaa on erityisesti se, että mobiili työ poikkesi tilastollisesti 

merkitsevästi muista etätyön muodoista itsenäisyyden tunteessa. Lisäksi palaute 

työkavereilta ei ollut tilastollisesti merkitsevässä yhdeydessä kohteen 

perusteelliseen tuntemiseen. 

 

Tutkimuksen neljäntenä pääongelmana oli selvittää, että onko etätyön muoto 

yhdeydessä etätyöskentelyssä koettuihin etuihin ja ongelmiin. Alaongelmana oli 

kuvata kuinka etätyöntekijät yleisesti ottaen kokevat etätyöskentelyn oletetut edut 

ja ongelmat. 
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Etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan etätyöskentelyn edut keskimäärin 

suhteellisen positiivisesti. Etätyön muotojen välillä löytyi tilastollisesti merkitsevää 

eroa. Täysipäiväisten etätyöntekijöiden ja mobiilin työn välillä oli tilastollisesti 

merkitsevä ero (hypoteesi 19). Myöskin täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän 

etätyön välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero (hypoteesi 20).  

 
Etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan etätyöskentelyn ongelmat keskimäärin 

positiivisimmiksi kuin negatiivisiksi. Kuten etätyöskentelyn etujenkin kohdalla, niin 

myös ongelmissa etätyön muoto oli tilastollisesti merkitsevää. Täysipäiväisen 

etätyön ja kotona tehtävän etätyön välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero 

(hypoteesi 21). Täysipäiväisen etätyöntekijöiden ja mobiilin työntekijöiden välillä 

ei ollut kuitenkaan tilastollisesti merkitsevää eroa (hypoteesi 22). Näin ollen 

tutkimushypoteesi 22 hylättiin. Yhteenvetona etätyön muodoista voidaan todeta, 

että täysipäiväisen etätyön tekijät kokevat etätyöskentelyn edut kaikista 

positiivisimmin ja taas ongelmat kaikista negatiivisimmin.  

 

Tutkimuksen viidentenä pääongelmana oli selvittää, onko etätyön muodoilla 

yhteyttä työn ydinulottuvuuksiin kuuluvaan itsenäisyyden tunteen tasoon. 

 

Etätyön muodolla oli tilastollisesti merkitsevä ero itsenäisyyden tunteeseen. 

Täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän etätyön välillä ei ollut tilastollisesti 

merkitsevää eroa (hypoteesi 23). Tämän perusteella hypoteesi 23 hylättiin. 

Täysipäiväisen etätyön ja mobiilin työn välillä taas oli tilastollisesti merkitsevä ero 

(hypoteesi 24). Tutkimustuloksissa merkille pantavaa on se, että mobiilit 

työntekijät kokivat etätyöskentelyn edut negatiivisimmin ja heillä oli myös alhaisin 

itsenäisyyden tunne. 
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5. JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena oli osallistua psykologisessa 

omistajuudessa (esimerkiksi Dirks et al. 1996; Pierce et al. 2001; Pierce et al. 

2003; Pierce et al. 2008) ja etätyöskentelyssä (esimerkiksi Bussing, 1998; 

Harpaz, 2002; Arnison, 2002; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006) käytävään 

akateemiseen keskusteluun. Tämän tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja selittää 

etätyöntekijöiden työhönsä kokemaa omistajuuden tunnetta, sekä sen 

syntymismekanismeja ja seurauksia. Lisäksi tavoitteena oli selvittää kuinka 

etätyön eri muodot korostuvat etätyöskentelyn oletetuissa eduissa ja ongelmissa. 

Etätyön muotojen osalta oli tavoitteena myös selvittää niiden yhteyttä työn 

ydinulottuvuuksiin kuuluvaan itsenäisyyden tunteeseen. 

 

Tässä luvussa esitetään johtopäätöksiä tutkimustuloksista sekä arvioidaan 

tutkimustulosten luotettavuutta ja pohditaan tutkimusmenetelmiin liittyviä 

rajoituksia. Lisäksi tutkimustulosten perusteella annetaan kehitysehdotuksia 

organisaatioille.  Luvun lopussa pohditaan, millaisia jatkotutkimusideoita tämä 

tutkimus on herättänyt. 

 

Vastauksia esitettyihin tutkimusongelmiin haettiin analysoimalla määrällistä 

aineistoa SPSS-ohjelmiston avulla. Tutkimustuloksia verrataan sekä aikaisempiin 

tutkimuksiin että kirjallisuuskatsauksessa esitettyyn teoriaan. 

 

5.1. Työhön koettu psykologinen omistajuus 

 

Pratt ja Dutton (2000) kirjoittavat, että tunne ja identiteetti ovat välttämättömiä 

omistajuudelle. Psykologista omistajuutta ei todennäköisesti synny, mikäli 

kohteen ja minän välillä ei ole minkäänlaista yhteyttä. Tunteet puolestaan 

viestittävät yksilölle, pitäisikö kohde omistaa vai ei. Dirks et al. (1996) mukaan, 

omistajuuden tunteet voivat liittyä myös organisaatioihin, joissa on lukemattomia 

kohteita näille tunteille, kuten esimerkiksi koko organisaatio, osasto, työ, tiimi tai 

jopa tarkoitus.  
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Tämän tutkimuksen perusteella etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan työnsä 

keskimäärin suhteellisen paljon omakseen. Etätyöntekijät siis kokevat 

omistajuuden tunnetta työssään oleviin kohteisiin ja heidän minänsä ja kohteen 

välillä on yhteys. Tässä tutkimuksessa ei pyydetty vastaajia tarkemmin 

nimeämään kohteita, joihin he tuntevat omistajuuden tunnetta työssään. 

Tutkimustulosten perusteella ei siis voida muodostaa johtopäätöstä siitä, että 

erottuuko esimerkiksi joku kohde ylitse muiden. 

 

Tutkimustulosten perusteella vastaajat, jotka olivat työskennelleet pisimpään 

etätyöntekijänä, eli yli 10 vuotta, kokivat suurinta omistajuuden tunnetta työtään 

kohtaan. Pierce et al. (2001) mukaan pidempi yhteys kohteeseen (esimerkiksi 

palvelusaika) johtaa todennäköisesti parempaan kohteen tuntemiseen ja sitä 

kautta omistajuuden tunteeseen. Myöskin Karhun (2009) tutkimustulokset tukivat 

tätä. Tässä tutkimuksessa tämä ei saanut vahvistusta, sillä ero ei ollut 

tilastollisesti vakuuttava. Voidaankin todeta, että etätyöntekijät kokivat työnsä 

keskimäärin suhteellisen paljon omakseen ja vastausjakauma oli tasaista, sillä 

minkään taustamuuttujan kohdalla ei ollut tilastollisesti merkitsevää eroa.    

 

Tässä tutkimuksessa ei selvitetty etätyöntekijöiden asemaa organisaatiossa tai 

toimialaa, jossa tutkimukseen osallistuneet etätyöntekijät työskentelivät.  

 

5.2. Psykologisen omistajuuden syntyminen 

 

Aiemman tutkimuksen ja teorian perusteella psykologinen omistajuus syntyyn 

kolmen ”reitin” kautta, joihin vaikuttavat eri työn ulottuvuudet. Kohteen hallintaan 

liittyvä työn ulottuvuus on itsenäisyys. Se on yksi työn piirteistä, joka 

todennäköisesti vaikuttaa työntekijän kokemuksiin kohteen hallinnasta (Pierce et 

al. 2008; O’Driscoll et al. 2004; Tanaka & Yamauchi, 2000; Yamauchi et al. 

1999). Pierce et al. (2001) mukaan itsenäisyys tarjoaa työn ulottuvuutena 

työntekijälle mahdollisuuden harjoittaa vapautta ja omaa päätäntävaltaa työtä 

koskevissa päätöksissä. Tästä hyvänä esimerkkinä on työn aikataulutus. Tämän 

tutkimuksen perusteella itsenäisyys oli positiivisessa yhteydessä kohteen 

hallintaan. Voidaankin siis todeta, että etätyöntekijät kokevat työnsä itsenäiseksi 
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ja suhteellisen vapaaksi. Etätyö siis näyttäisi olevan tämän tutkimuksen 

perusteella kaukana esimerkiksi kaavamaisesta tehdastyöstä. 

 

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että kohteen perusteelliseen tuntemiseen 

vaikuttavat työn ulottuvuuksista itsenäisyys, työn hahmottaminen sekä palaute 

itse työstä ja työkavereilta (Pierce et al. 2001; Pierce et al. 2008). Tämän 

tutkimuksen perusteella itsenäisyydellä, työn tuntemisella ja palautteella työstä oli 

positiivinen yhteys kohteen perusteelliseen hallintaan. Myöskin työkavereilta 

saadulla palautteella oli positiivinen yhteys, mutta se ei ollut tilastollisesti 

merkitsevä. Tutkimustulokset tukevatkin, lukuunottamatta palautetta 

työkavereilta, aiemmissa tutkimuksissa todettuja vaikutuksia. Pierce et al. (2008) 

ovat todenneet, että työntekijöiden työnsä tunteminen lisääntyy ammateissa, 

joissa työ itsessään antaa palautetta siitä kuinka he työstään suoriutuvat.  Pierce 

et al. (2008) ovat kirjoittaneet, että työn hahmottaminen lisää työntekijöiden 

mahdollisuuksia tulla tutuksi jokaisen työtehtävän kanssa, kun he tekevät työnsä 

alusta loppuun. Itsenäisyydestä Pierce et al. (2008) ovat todenneet, että se lisää 

ja syventää työntekijän ymmärrystä työstään. Tämä johtaa siihen, että työntekijät 

tekevät enemmän työhön liittyviä päätöksiä ja he tarvitsevat tähän enemmän 

tiedon keräämistä ja prosessointia. 

 

Tämän tutkimuksen perusteella voidaankin todeta, että etätyöntekijöiden 

harjoittamat ammatit antavat suoraa palautetta etätyöntekijöille. Lisäksi heillä on 

hyvä tuntemus ja tietämys työstään kokonaisuutena ja he kykenevät tekemään 

itsenäisiä päätöksiä työhönsä liittyen. 

 

Työn ulottuvuuksista työn tuntemisella, työn vaatimilla taidoilla, itsenäisyydellä ja 

työn merkitsevyydellä on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteys 

voimavarojen käyttämiseen kohteeseen (Pierce et al. 2001; Pierce et al.2008). 

Tämän tutkimuksen tulosten perusteella näillä kaikilla ulottuvuuksilla on 

positiivinen yhteys voimavarojen käyttämiseen kohteeseen. Pierce et al. (2008) 

ovat todenneet, että mitä paremmin työntekijät tuntevat työnsä niin sitä 

tuottavampia he ovat työssään tai yleensäkin antavat itsestään enemmän 

työhönsä. Mitä enemmän taas työ vaatii tekijältään taitoja, niin sitä enemmän 

työntekijät käyttävät voimavarojaan siihen. Itsenäisyydestä Pierce et al. (2008) 
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ovat kirjoittaneet, että korkean itsenäisyyden omaavat työt vaativat tekijältään 

enemmän pohdintaa ja päätöstenteko kykyä. Mitä merkitsevämmäksi työntekijät 

taas kokevat työnsä, niin sitä laadukkaammin ja ahkerammin he työskentevät.  

 

Tämän tutkimuksen perusteella voidaankin todeta, että etätyöntekijät ovat 

tuottavia työssään ja he kokevat työnsä merkitseväksi. Etätyöskentely vaatii 

tekijältään laajan valikoiman eri taitoja ja lisäksi heidän työskentelynsä vaatii 

itsenäistä tiedon prosessointia sekä ajattelua. 

 

Edellä mainituissa aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että työhön koettu 

psykologinen omistajuus muodostuu kolmen “reitin” kautta. Nämä ovat kohteen 

hallinta, kohteen perusteellinen tunteminen sekä voimavarojen käyttäminen 

kohteeseen. Tutkimustulokset tukevat tätä ja kaikilla kolmelle “reitillä” oli 

positiivinen yhteys psykologiseen omistajuuteen. Pierce et al. (2001) ovat 

todenneet, että kohteen hallinta on merkittävä tekijä omistajuuden syntymisessä. 

Kohteen perusteellisesta tuntemisesta Pierce et al. (2001) ovat kirjoittaneet, että 

mitä enemmän informaatiota ja mitä parempaa tietotaitoa yksilöllä on kohteesta, 

niin sitä syvemmän suhteen se luo näiden välille. Tämä näkyy myös 

omistajuuden tunteen voimistumisena. Pierce et al. (2001) ovat todenneet, että 

organisaatiot tarjoavat jäsenilleen runsaasti mahdollisuuksia käyttää 

voimavarojaan eri asioihin, kuten työhön, tuotteisiin, asiakkaisiin, projekteihin, 

tiimeihin tai tehtäviin. Tällä tavoin voidaan nostaa omistajuuden tunnetta kyseisiin 

kohteisiin.  

 

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, että kohteen hallinta, kohteen 

perusteellinen tunteminen ja voimavarojen käyttäminen kohteeseen ovat 

yhdeydessä työtä kohtaan koettuun omistajuuden tunteen syntymiseen. Pierce et 

al. (2003) mukaan kohteen hallinta ja voimavarojen käyttäminen kohteeseen ovat 

mahdollisesti tehokkaimpia synnyttämään psykologista omistajuutta. Tämän 

tutkimuksen tulokset tukevat tätä, sillä kaikista suurin yhteys psykologiseen 

omistajuuteen oli juuri voimavarojen käyttämisellä kohteeseen ja toiseksi suurin 

yhteys oli kohteen hallinnalla. 
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5.3. Psykologisen omistajuuden seuraukset 

 

Aiemmissa tutkimuksissa työtä kohtaan koetulla omistajuuden tunteella on 

todettu olevan tärkeitä käytökseen vaikuttavia, emotionaalisia ja psykologisia 

seurauksia (Pierce et al. 2001; Pierce et al. 2003; Pierce et al. 2008).  

 

Tutkimustulosten perusteella psykologinen omistajuus oli positiivisessa yhdessä 

työperäiseen itsetuntoon, työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon, yksilön 

kehittymiseen työssään, vastuuntuntoon työtään kohtaan sekä rehtiyteen. 

Tutkimustulokset tukevat siten myös aiemmissa tutkimuksissa havaittuja tuloksia 

psykologisen omistajuuden myönteisistä seurauksista. Empiiriset tutkimukset 

(Dirks et al. 1996; Kostova, 1998; O’Driscoll et al. 2006; Pierce et al. 2001, 2003; 

Van Dyne & Pierce, 2004; VandeWalle et al. 1995) ovat todenneet psykologisen 

omistajuuden positiivisen yhdeyden kaikkiin yllä mainittuihin seurauksiin. Tämän 

tutkimuksen perusteella kaikkein suurin yhteys psykologisella omistajuudella oli 

työtyytyväisyyden kanssa. Mitä enemmän etätyöntekijät kokevat työnsä 

omakseen, niin sitä tyytyväisempiä he ovat työhönsä. Samaa logiikkaa voidaan 

soveltaa myös muiden psykologisen omistajuuden positiivisten seurausten 

suhteen. Psykologisella omistajuudella on siis positiivisia vaikutuksia 

työntekijöiden työhön liittyviin asenteisiin ja työkäyttäytymiseen. 

Tutkimustuloksista voidaankin päätellä, että etätyöntekijät ovat tyytyväisiä 

työhönsä, heillä on hyvä työmotivaatio ja työ on osa heidän itsetuntoaan. Lisäksi 

etätyöntekijöiden voidaan todeta olevan tyytyväisiä kehittymismahdollisuuksiinsa 

työssään ja he kokevat vastuuntuntoa työnsä lopputuloksista. Tämän lisäksi 

etätyöntekijät osoittavat rehtiyttä työssään esimerkiksi suorittaen yleisesti ottaen 

työnsä ajallaan. 

 

Tässä tutkimuksessa kartoitettiin vain osa oletetuista psykologisen omistajuuden 

seurauksista. Tähän vaikutti pitkälti se, että aineistonkeruun välineenä toiminut 

kyselytutkimus oli tälläkin kokoonpanolla erittäin laaja. Mikäli kyselytutkimusta 

olisi laajennettu, niin tämä olisi saattanut johtaa useampiin keskeneräisiin 

vastauslomakkeisiin. Tässä tutkimuksessa ei kartoitettu psykologisen 

omistajuuden negatiivisia seurauksia. Lisäksi tutkimuksessa ei myöskään 

selvitetty kaikkia psykologisen omistajuuden oletettuja positiivisia seurauksia. 
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Tästä esimerkkinä sitoutuminen organisaatioon ja henkilökohtainen 

uhrautuminen. Myöskään etätyöntekijöiden reviirikäyttäytymistä ei tässä 

tutkimuksessa tutkittu.   

 

5.4. Etätyön muodot etätyöskentelyn eduissa ja ongelmissa 

sekä itsenäisyyden tunteessa 

 

Aiemmissa tutkimuksissa etätyöskentelyssä on todettu olevan monia eri etuja ja 

ongelmia (esimerkiksi Bussing, 1998; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006; 

Arnison, 2002; Harpaz, 2002; Pratt, 2003).  

 

Tämän tutkimuksen perusteella etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan 

etätyöskentelyn edut keskimäärin suhteellisen positiivisesti. Tämä siis vastaa 

aiempien tutkimuksien (Harpaz, 2002; Pratt, 2003) päätelmiä. Tutkimustulosten 

perusteella etätyöntekijöiden voidaan todeta kokevan etätyöskentelyn ongelmat 

keskimäärin positiivisesti kuin negatiivisesti. Tämän perusteella voidaan päätellä, 

että oletetut etätyöskentelyn ongelmat eivät olekaan niin merkittäviä 

etätyöskentelyssä kuin aiemmat tutkimukset (esimerkiksi Bussing, 1998; Harpaz, 

2002; Arnison, 2002; Donnelly, 2006; Lattanzi et al. 2006) ovat esittäneet.  

 

Tämän tutkimuksen perusteella etätyön muotojen välillä on eroa koetuissa 

etätyöskentelyn eduissa. Täysipäiväisten etätyön ja mobiilin työn välillä oli 

tilastollisesti merkitsevä ero. Myöskin täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän 

etätyön välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero. Täysipäiväisen etätyön tekijät 

kokivat etätyöskentelyn edut siis kaikista positiivisimmin. Myös etätyöskentelyn 

ongelmissa etätyön muodolla oli tilastollisesti merkitsevää eroa. Täysipäiväisen 

etätyön ja mobiilin työn välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero. Tästä voidaankin 

todeta, että täysipäiväisen etätyön tekijät kokevat etätyöskentelyn edut kaikista 

positiivisimmin ja taas ongelmat kaikista negatiivisimmin. Harpaz (2002) on 

todennut, että itsenäinen työskentely voi parhaimmillaan täyttää yksilön tarpeet 

vapaudesta, vastuusta ja haasteista. Donnelly (2006) puolestaan on kuvannut, 

että etätyöntekijät pelkäävät, että heidät unohdettaisiin ja heidän työskentelyään 

ei pidettäisi niin tehokkaana kuin toimistolla. Lisäksi etätyöntekijät pelkävät, että 
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etätyöskentelijöinä he eristäytyisivät työyhteisöstä. He kaipaavatkin toimiston 

sosiaalista ympäristöä. Tuossa kiteytyykin tämän tutkimuksen tulosten ydin 

etätyöntekijöiden kokemien etujen ja ongelmien suhteen. Täysipäiväisessä 

etätyössä työskentelevät ajallisesti selvästi pidempään (käytännössä koko ajan) 

poissa sosiaalisesta työympäristöstä. Mobiilin työn ja kotona silloin tällöin 

tehtävän etätyön henkilöt taas harjoittavat etätyöskentelyä vain osan ajastaan. 

Tällä vaikuttaisikin olevan johdonmukainen yhteys siihen, miksi täysipäiväisessä 

etätyössä työskentelevät kokevat edut ja ongelmat kaikista voimakkaimmin. 

 

Harpazen (2002) mukaan itsenäisyys on tärkeimpiä etuja etätyössä. Hackman ja  

Oldham (1980) taas kirjoittavat itsenäisyydestä, että se kertoo työntekijän 

vapaudesta ja itsenäisyydestä suunnitella ja päättää työskentelystään. 

Tutkimustulosten perusteella etätyön muotojen välillä oli tilastollisesti merkitsevä 

ero itsenäisyyden tunteessa. Tutkimushypoteeseissa oletettiin, että täysipäiväiset 

etätyöntekijät kokevat kaikista korkeinta itsenäisyyden tunnetta työssään. 

Täysipäiväisen etätyön ja mobiilin työn välillä havaittiinkin eroa, mutta 

täysipäiväisen etätyön ja kotona tehtävän etätyön välillä tätä ei todettu. 

Tutkimustuloksen perusteella mobiilin työn tekijät kokivat etätyöskentelyn edut 

kaikista negatiivisimmin ja heillä oli myös alhaisin itsenäisyyden tunne työssään.  

Mobiili työ on laaja käsite ja kattaa sisälleen monien eri ammattien edustajia. 

Onkin siis mahdotonta tehdä yleispätevää johtopäätöstä tästä tutkimustuloksesta. 

Kuitenkin mobiiliin työhön sisältyy määritelmä, että he tekevät etätyötä 

esimerkiksi asiakkaan toimitiloissa. Nämä henkilöt saattavatkin kokea tämän 

osan työstään niin sanottuna keikkahommana. Esimerkiksi he saavat 

komennuksen tekemään työsuoritusta jonnekin varsinaisen työpisteen 

ulkopuolelle ja tämä ei välttämättä aina ole miellyttävää. Tarkennettuna 

esimerkiksi pidempi työmatka ja vieras työpiste. Tämä voisikin selittää sen, miksi 

mobiilit työntekijät kokevat etätyöskentelyn edut negatiivisimmin ja heillä on myös 

alhaisin itsenäisyyden tunne työssään. 

 

Tässä tutkimuksessa ei selvitetty kaikkia mahdollisia oletettuja etätyön etuja ja 

ongelmia, vaan keskityttiin etuihin ja ongelmiin, jotka näyttivät toistuvat 

useimmissa aiheeseen liittyneissä tutkimuksissa. Etätyön muotojen yhdeyttä 

selvitettiin työn ydinulottuvuuksista vain itsenäisyyteen. Itsenäisyyden 
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tutkimusmittarista on todettava, että juuri siinä oli tutkimusaineistossa kaikista 

eniten puuttuvia havaintoja, jotka korvattiin verrokkiryhmän keskiarvolla. Tämä 

johtui todennäköisesti Webropol-sivuston virheestä. Tämä seikka laskeekin 

itsenäisyyden mittarin tutkimustulosten arvoa. Tutkimuksessa ei myöskään 

kartoitettu läheskään kaikkia mahdollisia taustatekijöitä. Tästä hyvänä 

esimerkkinä ECaTT-tutkimuksessa (2002) mainittu perhetilanne eli kuinka 

etätyöntekijöihin vaikuttaa se, onko hänellä alle 6-vuotias lapsi vai ei.   

 

5.5. Kehitysehdotukset organisaatioille 

 

Etätyöskentelyssä on monia eri elementtejä, jotka vaikuttavat työtä kohtaan 

koetun omistajuuden tunteen kehittymiseen. Tutkimuksen kohteina olleet 

etätyöntekijät kokivat työnsä keskimäärin suhteellisen paljon omakseen. Työtä 

kohtaan koettu psykologinen omistajuus muodostuu kolmen ”reitin” kautta, joihin 

taas vaikuttavat eri työn ulottuvuudet. Voimakkain yhteys psykologisen 

omistajuuden syntyyn oli voimavarojen käyttämisellä kohteeseen. Tähän 

vaikuttavat työn vaatimat taidot, työn hahmottaminen, työn merkitsevyys ja 

itsenäisyys.   

 

Etätyöntekijöille on tärkeää, että he pääsevät käyttämään monipuolisesti taitojaan 

työssään. Myöskin etätyöntekijät ovat tuottavampia silloin, kun he tuntevat työnsä 

perusteellisesti ja heillä on mahdollisuus suorittaa työ alusta loppuun. Mitä 

itsenäisempää etätyöntekijöiden työ taas on, niin sitä enemmän he käyttävät 

siihen ajattelua ja ovat valmiita tekemään päätöksiä. Työn merkitsevyys taas 

näkyy etätyöntekijöillä muun muassa työn laadussa ja ahkeruudessa. 

Organisaatioiden tulisikin miettiä tarkkaan etätyöntekijöiden työprosesseja. Eri 

henkilöillä on erilaisia taitoja ja osaamista ja organisaation tulisikin huolehtia siitä, 

että jokainen pääsee  tätä omaa osaamistaan monipuolisesti käyttämään. Tällä 

on varmasti myös organisaation kannalta positiivinen vaikutus esimerkiksi 

tuottavuuteen. Työn hahmottamisessa työhön liittyvällä koulutuksella on varmasti 

merkitystä. Riippumatta siitä mikä on etätyöntekijän tarkka työtehtävä, niin 

hänelle tulisi kuitenkin tarjota mahdollisuus nähdä koko toimintaketju eri 

vaiheineen.  
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Etätyöntekijöille itsenäisyys on tärkeää ja tämä näkyy todennäköisesti myös 

kaikessa asiantuntijatyössä. Mobiilit työntekijät erottuivat tutkimustuloksissa 

kokemalla alhaisempaa itsenäisyyden tunnetta työssään. Organisaatioiden 

tulisikin välttää antamasta kaikkea valmiiksi ylhäältä päin saneltuna, vaan antaa 

etätyöntekijöiden itse ratkaista ongelmia ja suunnitella työtään. Mobiilien 

työntekijöiden osalta tämä on käytännössä kuitenkin hankalaa, sillä mikäli 

työtehtävä vaatii fyysistä läsnäoloa esimerkiksi asiakkaan toimipisteessä, niin tätä 

on vaikea muuttaa toisenlaiseksi työsuoritukseksi. Toisaalta tulevaisuudessa 

tällaisia työtehtäviä saatetaan laajemmaltikin hoitaa etänä ja esimerkiksi 

videokonferenssien muodossa. 

 

Psykologisella omistajuudella on positiivisia vaikutuksia työntekijöiden työhön 

liittyviin asenteisiin ja työkäyttäytymiseen. Se on yhteydessä työperäiseen 

itsetuntoon, työtyytyväisyyteen, työmotivaatioon, yksilön kehittymiseen työssään, 

vastuuntuntoon työtään kohtaan sekä rehtiyteen. Organisaatioille nämä 

positiiviset seuraukset näkyvät todennäköisesti tuloksen ja tuottavuuden 

nousemisena. Mitä tyytyväisempiä työntekijät ovat työhönsä, niin tämä näkyy 

varmasti positiivisesti organisaation eri tunnusluvuissa. Tästä esimerkkinä 

sairauspoissaolot. On myös oletettavaa, että työntekijät viihtyvät tällaisessa 

organisaatiossa ja ammatissa pidempään ja psykologisen omistajuuden 

positiivisilla seurauksilla on vaikutusta myös yrityskuvaan ja henkilöstön yleiseen 

henkeen. 

 

Etätyöskentelyssä on monia etuja, joita etätyöntekijä voi kokea työssään. Näitä 

ovat muun muassa vapaudentunne, ajankäytön tehokkuus ja elämän laadun 

paraneminen. Etätyöntekijät kokivat etätyöskentelyn edut keskimäärin 

suhteellisen positiivisesti. Henkilöt, jotka työskentelivät täysipäiväisesti etänä 

kokivat myös etätyöskentelyn edut kaikista positiivisimmin. Organisaatioiden 

tulisikin miettiä tarkkaan, keille henkilöille on mahdollista tarjota 

etätyöskentelymahdollisuuksia ja miten se käytännössä toteutetaan. Esimerkiksi 

kuukausittainen etätyöpäivä henkilölle, joka työskentelee muuten jatkuvasti 

toimistolla voi antaa hyvää vaihtelua ja näin hän pääsee nauttimaan 

etätyöskentelyn eduista. Kaikkien ammattien osalta tämä ei tietenkään ole 
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mahdollista, mutta ammateissa, joissa erityistä estettä tällä ei ole, niin 

organisaatioiden tulisikin vakavasti harkita etätyömahdollisuuksien kehittämistä. 

Organisaatioilla on kuitenkin tässä myös vastuu, joten koulutus sekä 

etätyöskentelyolosuhteiden huomioiminen tulee suunnitella tarkasti etukäteen. 

 

Etätyöskentelyyn liittyy etujen lisäksi myös ongelmia, joita etätyöntekijät voivat 

tuntea. Näitä ovat esimerkiksi sosiaalinen puute, eristäyminen työyhteisöstä ja 

kommunikointiongelmat. Tutkimukseen osallistuneet etätyöntekijät eivät 

kuitenkaan kokeneet ongelmia mitenkään voimakkaasti, vaan päinvastoin 

keskimäärin jopa kiistivät ne. Voimakkaimmin etätyöskentelyn ongelmat kokivat 

täysipäiväiset etätyöntekijät. Tutkimukseen osallistuneet täysipäiväiset 

etätyöntekijät saattoivat olla pääasiassa itsenäisiä yrittäjiä, mutta mukana oli 

varmasti myös henkilöitä, jotka työskentelevät osana niin sanottuja virtuaalisia 

tiimejä. Organisaatioiden, joissa on virtuaalisia työryhmiä, tulisikin miettiä, kuinka 

täysipäiväisten etätyöntekijöiden kokemia negatiivisia tunteita voidaan parantaa. 

Yksi mahdollisuus voisi olla esimerkiksi kuukausittainen työpäivä organisaation 

työpisteessä, jossa kaikki tämän virtuaalisen työryhmän jäsenet olisivat silloin 

paikalla. Tämän lisäksi tähän työpäivään voisi hyvin yhdistää myös 

esimiespalavereita, sekä muuta sosiaalista aktititeettia kuten esimerkiksi ryhmän 

yhteistä illanviettoa. Epämuodollinen vuorovaikutus on tärkeää muodostettaessa 

vahvaa suhdetta työntekijöiden välillä. Organisaatioiden tuleekin kiinnittää 

erityistä huomiota siihen, että vaihtoehtoisia epämuodollisia 

vuorovaikutustilanteita etätyöntekijöiden ja toimistossa työskentelevien välillä 

pääsee muodostumaan. Yleisesti ottaen voidaan vielä todeta, että esimiestyön 

merkitystä ei voi liikaa korostaa. Etätyöntekijöiden johtaminen ja työn suunnittelu 

vaatii myös esimieheltä monipuolista osaamista ja tietotaitoa. 

 

5.6. Ehdotuksia jatkotutkimuksen aiheiksi  

 

Tässä tutkimuksessa etätyöntekijät olivat edustettuina kansainvälisesti ja ilman 

organisaatiorajoja. Tutkimusta tehdessä on herännyt eri ideoita, joita tulisi tutkia 

psykologiseen omistajuuteen ja etätyöhön liittyen.  
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Vastaavan tutkimuksen voisi tehdä esimerkiksi kohdentaen vastaajajoukon 

tiettyyn organisaatioon ja edustettuina olisivat sekä etätyöntekijät että henkilöt, 

jotka eivät tee etätyötä. Tällöin olisi kiinnostavaa nähdä poikkeaako työhön koettu 

omistajuuden tunne näiden saman organisaation työntekijöiden välillä. Tässä 

tutkimuksessa tutkittiin vain osaa psykologisen omistajuuden positiivisista 

seurausvaikutuksista. Jatkotutkimuksessa tätä voisi laajentaa käsittämään kaikki 

oletetut seurausvaikutukset, mukaan lukien myös negatiiviset. Lisäksi etätyön 

muodon yhteyttä työn ydinpiirteisiin voisi tutkia myös muiden kuin itsenäisyyden 

ulottuvuuden osalta. Tutkimusaihetta voisi hyvin myös laajentaa keräämällä 

kvantitatiivisen tutkimuksen tueksi myös kvalitatiivista tutkimusaineistoa. 

Vastaajat voisivat esimerkiksi kertoa omin sanoin tarkat kohteet, joihin he 

tuntevat omistajuuden tunnetta työssään. 

 

Tässä tutkimuksessa etätyöskentelyn edut ja ongelmat olivat pienemmässä 

roolissa ja tutkimuksessa keskityttiin etätyöntekijöihin lähinnä tutkimuskontekstina 

ja psykologinen omistajuus oli tutkimuksen pääteema. Etätyöskentelyn edut ja 

ongelmat itsessään on kattava aihe ja mahdollistaa mielenkiintoisen aiheen 

tutkimukselle. Tällöin tutkimuskyselyä voisi väittämien osalta fokusoida 

kattamaan vain etuja ja ongelmia ja lisäksi vastaajille tulisi tarjota mahdollisuus 

myös kirjalliseen kommentointiin. Taustamuuttujiakin voisi lisätä ja selvittää muun 

muassa vastaajan perhetilannetta, asemaa organisaatiossa sekä toimialaa.Tässä 

tutkimuksessa tärkeintä taustamuuttujaa eli etätyön muotoa kysyttiin yhdellä 

kysymyksellä. Jatkotutkimuksessa tätä etätyön muodon määritelmää voisi 

tarkentaa esittämällä useampia väittämiä vastaajalle. Tällöin hänen todellinen 

etätyön muotonsa tulisi selvemmin esille. 
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LIITE 1: Tutkimuksen lopullisiin mittareihin sisältyvät osiot 

 

Ohje: Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä 
tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = 
täysin samaa mieltä)  
 
Etätyöskentelyn edut (Harpaz, 2002; Pratt, 2003) 
 
- Minulla on joustavat työajat ja voin myös valita missä teen työtäni. 
- Etätyö säästää aikaa ja rahaa, koska minun ei tarvitse matkustaa niin usein 

kotoa työpaikalle. 
- Kun teen etätyötä, niin voin tehdä samalla myös muita asioita, joita ei voi 

toimistolla taas tehdä (esim. ruuanlaitto ja siivous). Näen tämän merkittävänä 
etuna. 

- Etätyö tarjoaa minulle paremmat mahdollisuudet harjoittaa elämäntapaani 
(esim. opiskelu ja harrastukset). 

- Elämänlaatuni on yleisesti ottaen parempaa, koska minulla on mahdollisuus 
tehdä etätyötä. 

- Teen etätyötä, koska voin asua silloin haluamallani paikkakunnalla ja näin 
säästän rahaa asuinkustannuksissa. 

- Minulla on vähemmän sairauspoissaoloja, koska teen etätyötä. 
 

 
Ohje: Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä 
tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = 
täysin samaa mieltä)  
 
Etätyöskentelyn ongelmat (Bussing, 1998; Donnelly, 2006; Harpaz, 2002; 
Arnison, 2002; Lattanzi et al. 2006) 
 
- Tunnen itseni ulkopuoliseksi ja eristäytyneeksi, koska työskentelen 

pääasiassa yksin ja työkaverini ovat muualla. 
- ”Poissa silmistä, poissa mielestä” on tuttu tunne minulle ja näen itseni 

vähemmän merkittäväksi työntekijäksi kuin kolleegani toimistolla. 
- Vastuukysymykset ovat minulle epäselviä etätyöskentelyssä (esim. tapaturma 

kotona).    
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua kuvailemaan kuinka paljon työsi 
vaatii sinulta erilaisia taitoja. Esimerkiksi kuinka paljon työssäsi on eri asioita, 
jotka vaativat sinua käyttämään eri taitojasi ja lahjojasi? Arvioi jokaista alla olevaa 
väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. 
(Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä)  
 
Työn vaatimat taidot (Hackman & Oldham, 1980) 
- Työ vaatii minulta samojen rutiinien tekemistä uudestaan ja uudestaan. (rs) 
- Työ vaatii minulta monien asioiden tekemistä, jotka taas vaativat eri taitoja ja 

lahjoja. 
- Työ vaatii minulta monipuolista lahjakkuutta ja vaativien taitojen käyttämistä. 
- Työ on yksinkertaista ja toistuvaa. (rs) 



 

 

 
Ohje: Alla olevissa väittämissä me pyydämme sinua kuvailemaan kuinka suoritat 
työsi kokonaisuudessaan. Esimerkiksi kuinka suurta osaa työsi näyttelee koko 
työprosessissa? Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka 
samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri 
mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Työn hahmottaminen (Hackman & Oldham, 1980) 
- Työssäni teen koko työtehtävän aina alusta loppuun. 
- Työpanokseni näkyy selvästi lopputuoteessa tai -palvelussa. 
- Työni on järjestetty niin, että minulla ei ole mahdollisuutta suorittaa 

työtehtävää alusta loppuun. (rs)  
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua kuvailemaan kuinka merkitsevää 
ja tärkeää työsi on. Esimerkiksi vaikuttaako työpanoksesi toisten ihmisten 
hyvinvointiin ja elämään? Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen 
kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = 
täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 

 
Työn merkitsevyys (Hackman & Oldham, 1980) 
- Työni tuloksilla on merkittävä vaikutus toisiin ihmisiin. 
- Työni tuloksilla ei ole merkittävää vaikutusta toisiin ihmisiin. (rs) 
- Työni tulokset voivat vaikuttaa toisiin ihmisiin erittäin merkittävästi. 
- Työni ei ole mielestäni erityisen merkityksellistä tai tärkeää. (rs) 
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua kuvailemaan kuinka paljon 
itsenäisyyttä työssäsi on. Esimerkiksi kuinka paljon voit itsenäisesti päättää 
työtehtävistäsi? Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka 
samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri 
mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Itsenäisyys (Hackman & Oldham, 1980) 
- Työni antaa minulle mahdollisuuden lähes täysin päättää miten työtäni teen. 
- Työni antaa minulle huomattavan itsenäisyyden ja vapauden päättää työstäni. 
- Työni estää minulta aloitteellisuuden ja oman päätäntävallan käytön. (rs) 
- Työni tarjoaa minulle suuren joustavuuden työni tekemisessä. 
 
 
Ohje: Ole hyvä ja jatka nykyisen työsi miettimistä. Alla olevissa väittämissä 
pyydämme sinua kuvailemaan miten työ itsessään antaa sinulle tietoa. 
Esimerkiksi tarjoaako työ sinulle vihjeitä siitä kuinka työsi sujuu? Arvioi jokaista 
alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet 
väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Palaute työstä (Hackman & Oldham, 1980) 
- Työni on suunniteltu niin, että saan jatkuvaa palautetta suoraan itse työstä. 
- Pelkästään tekemällä työni saan paljon vihjeitä kuinka työssäni suoriudun. 
- Työni tarjoaa vain vähän vihjeitä siitä, miten työssäni menestyn. (rs) 
- Työ itsessään on suunniteltu niin, että saan helposti palautetta siitä, miten 

työssäni suoriudun. 



 

 

 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan missä määrin saat 
palautetta työstäsi eri henkilöiltä, jotka liittyvät työhösi. Tällaisia ovat esimerkiksi 
työkaverit, asiakkaat ja esimiehet. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen 
siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 
= täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Palaute työkavereilta (Hackman & Oldham, 1980) 
- Henkilöt, jotka liittyvät työhöni, antavat minulle jatkuvaa palautetta. 
- Esimieheni antavat minulle usein palautetta siitä kuinka työssäni suoriudun. 
- Henkilöt, jotka liittyvät työhöni, eivät anna minulle koskaan palautetta. (rs) 
- Saan muilta ihmisiltä jatkuvaa palautetta siitä kuinka työssäni suoriudun. 
 
Ohje: Ole hyvä ja mieti nykyistä työtäsi. Alla olevissa kysymyksissä pyydämme 
sinua arvioimaan kuinka suuret vaikutusmahdollisuudet sinulla on työssäsi. Arvioi 
jokaista alla olevaa kysymystä seuraavaa skaalaa käyttäen. (1 = erittäin vähän, 4 
= keskimääräisesti, 7 = erittäin paljon) 
 
Kohteen hallinta (Brown & Pierce, 2009) 
- Kuinka paljon sinulla on vaikutusta asioihin, jotka liittyvät työhösi? 
- Kuinka paljon sinulla on vaikutusta työtehtäviisi tai osaan niistä työssäsi? 
- Kuinka paljon sinulla on vaikutusta työhösi liittyviin päätöksiin, jotka 

vaikuttavat sinuun? 
- Kuinka paljon voit vaikuttaa työsi aikatauluihin? 
- Kuinka paljon pystyt päättämään työtilastasi ja aikatauluistasi? 
- Kuinka paljon yleisesti ottaen hallitset työtäsi? 
 
Ohje: Ole hyvä ja mieti nykyistä työtäsi. Alla olevissa väittämissä pyydämme 
sinua arvioimaan kuinka hyvin tunnet työsi ja työhösi liittyvät asiat. Arvioi jokaista 
alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet 
väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Kohteen perusteellinen tunteminen (Brown & Pierce, 2009) 
- Olen täysin tietoinen mitä työssäni tapahtuu. 
- Tunnen työni kuin ”omat taskuni”. 
- Minulla on syvä tietämys työstäni. 
- Minulla on laaja tietämys omasta työtehtävästäni. 
- Minulla on selkeä käsitys työstäni. 
 
Ohje: Ole hyvä ja mieti nykyistä työtäsi. Alla olevissa väittämissä pyydämme 
sinua arvioimaan kuinka paljon voimavarojasi käytät työhösi. Arvioi jokaista alla 
olevaa väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet 
väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Voimavarojen käyttäminen kohteeseen (Brown & Pierce, 2009) 
- Olen antanut itsestäni paljon työssäni. 
- Olen antanut paljon ideoita työhöni liittyen. 
- Olen laittanut ”sydämeni ja sieluni” peliin työni vuoksi. 
- Olen antanut koko osaamiseni työlleni. 
- Olen omistanut suuren osan elämästäni työlleni. 



 

 

- Yleisesti ottaen olen antanut itsestäni paljon työlleni. 
 
Ohje: Ole hyvä ja mieti nykyistä työtäsi. Ajattele esimerkiksi työvälinettäsi tai 
työtilaasi ja mieti tunteita tai kokemuksia, jotka liittyvät lauseeseen ”TÄMÄ ON 
MINUN KOTINI!”. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka 
samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri 
mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Psykologinen omistajuus (Van Dyne & Pierce, 2004) 
- Tämä on MINUN työni. 
- Minulla on tunne, että tämä työ on MINUN. 
- Tunnen voimakasta henkilökohtaista omistajuutta tähän työhön. 
- Minulla on tunne, että työtehtävät, joita suoritan ovat MINUN työtehtäviäni. 
- Minun on vaikea ajatella tätä työtä OMAKSENI. 
 
Ohje: Ole hyvä ja mieti nykyistä työtäsi. Alla olevissa väittämissä pyydämme 
sinua arvioimaan kuinka työsi vaikuttaa itsetuntoosi. Arvioi jokaista alla olevaa 
väittämää perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. 
(Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Työperäinen itsetunto (Porter, 1992) 
- Tunnen itseni arvokkaaksi ja vähintään samalle tasolle muiden kanssa. 
- Tunnen, että minulla on paljon hyviä ominaisuuksia. 
- Tunnen ettei minulla ole mitään, mistä voisin olla ylpeä.(rs) 
- Kokonaisuudessa olen tyytyväinen työhöni. 
- Tunnen itseni joskus tarpeettomaksi. (rs) 
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan sitä kuinka 
tyytyväinen olet työhösi. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen 
kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = 
täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Työtyytyväisyys (kaksi ensimmäistä Hackman & Oldham, 1980; muut lisättyjä) 
- Yleisesti ottaen olen erittäin tyytyväinen työhöni. 
- Yleisesti ottaen olen tyytyväinen työtehtäviini työssäni. 
- En koe paljoa tyytyväisyyttä työssäni. (rs) 
- Minulla on tunne, että työni antaa minulle paljon nautintoa. 
 
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan sitä kuinka korkea 
sisäinen työmotivaatio sinulla on työhösi. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää 
perustuen siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. 
(Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Työmotivaatio (Hackman & Oldham, 1980) 
- Tunnen itseni paremmaksi, kun teen työni hyvin. 
- Tunnen suurta mielihyvää, kun suoriudun työstäni hyvin. 
- Tunnen mielipahaa ja tyytymättömyyttä, kun huomaan, että olen tehnyt työni 

huonosti. 
 



 

 

Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan sitä kuinka työsi 
vaikuttaa kehittymiseesi. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen 
kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = 
täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Kehittyminen työssä (Hackman & Oldham, 1980) 
- Olen tyytyväinen henkilökohtaiseen kehittymiseen ja kasvuun, jota saan työni 

kautta. 
- Tunnen mielihyvää, kun saan työssäni jonkun asian tehtyä. 
- En ole yhtään tyytyväinen ajatteluun ja toimintaan, jota työssäni pääseen 

harjoittamaan. (rs) 
- Olen tyytyväinen haasteisiin, joita työni tarjoaa. 
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan kokemaasi 
vastuuntuntoa työtäsi kohtaan. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen 
siihen kuinka samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 
= täysin eri mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Vastuuntunto (Hackman & Oldham, 1980) 
- Tunnen erittäin suurta vastuuntuntoa työtäni kohtaan. 
- Otan työni tulokset henkilökohtaisesti. Tunnen häpeää, jos työni tulokset ovat 

huonoja. Mikäli taas työni tulokset ovat hyviä, niin olen niistä ylpeä. 
- Tunnen vastuuta työstäni riippumatta siitä onko työ tehty oikein vai väärin. 
 
Ohje: Alla olevissa väittämissä pyydämme sinua arvioimaan millaista rehtiyttä 
koet työssäsi. Arvioi jokaista alla olevaa väittämää perustuen siihen kuinka 
samaa mieltä tai eri mieltä olet väittämästä. (Vastausvaihtoehdot: 1 = täysin eri 
mieltä – 7 = täysin samaa mieltä) 
 
Rehtiys (Hackman & Oldham, 1980) 
- Teen työni aikataulujen mukaan ja mikäli en näihin aikatauluihin pysty, niin 

minulla on tähän aiheellinen syy. 
- Teen työni lähes virheettömästi. 
- Suoritan työtehtäväni erittäin laadukkaasti. 
- Teen työni aina ajallaan tai jopa ennen vaadittua määräaikaa. 
 


