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Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena selvitettiin, miten eri asiantuntijat kokivat oman
tuottavuuteensa etatydssa, ja mitka tekijat vaikuttivat naihin kokemuksiin. Tuottavuuden tekijoita
tarkasteltiin itsensa johtamisen, motivaation ja tyon imun nakdkulmasta. Tutkimus toteutettiin
kevaan 2025 aikana. Tyo6lla ei ollut erillista toimeksiantajaa, vaan tyo toteutettiin itsendisena
tydna. Tyon tavoitteena oli saada eri asiantuntijoiden kokemuksia, miten he kokevat tyénsa tuot-
tavuuden etatydssa. Aiheena etatyd koetaan hyvin ajankohtaiseksi ja nayttaa vahvasti silta, etta
etatyo tulee jatkossakin olemaan yksi yleinen tapa tehda tyota. Taman vuoksi opinnaytetyon tut-
kimuksen aiheeksi valikoitui etatyo.

Opinnaytetydn ensimmainen kappale kasitteli aiheen teoreettista tietoperustaa. Ensimmaisena
kasiteltiin etatyota yleisena kasitteena ja taman jalkeen etatyon hyotyja ja haittoja tydeldméassa.
Seuraavissa tietoperustan kappaleissa kasiteltiin etatydn tuottavuutta kolmen eri kasitteen
avulla. Nama kasitteet olivat itsené johtaminen, motivaatio ja tydn imu.

Taman tyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa haastateltiin kuutta eri asian-
tuntijaty6ta tekevaa henkiloa. Tutkimus toteutettiin yksildhaastatteluina ja tutkimuskysymykset
pohjautuivat teoreettisen viitekehyksen kasittelemiin aiheisiin. Tutkimuksen tarkoituksena oli
saada ymmarrys, miten asiantuntijatyota tekevat henkilot kokivat oman tuottavuutensa eta-
tydssa, ja mitka tekijat vaikuttivat naihin kokemuksiin. Tuottavuutta etatytssa tarkasteltiin it-
sensa johtamisen, motivaation ja tyon imun nakoékulmasta.

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni kuuden haastateltavan osalta, ettéd etatydssa tuottavuus oli paa-
saantdisesti korkeampaa kuin lahitydssa. Haastateltavat kertoivat taméan johtuvan siita, etta koti-
ymparistossa oli helpompi keskittya tarkkuutta vaativiin tehtaviin ja, kotona ei ollut samalla ta-
valla hairiotekijoita ja keskeytyksia kuin tydpaikoilla. TAysin aukotonta tima ei ollut, silla haitta-
puolina koettiin etatytssa sosiaalisten vuorovaikutustilanteiden puuttuminen ja tyo- ja vapaa-
ajan hamartyminen. Tuloksista ilmeni myds, ettd oman tydn aikatauluttaminen ja tehtavien prio-
risointi oli tarkeé& osa itsend johtamista ja haastateltavat kokivat tdméan vaikuttavan vahvasti
myds heidan tuottavuuteensa etatydssa. Etatydssa onnistuminen oli hyvin paljon kiinni siitd, mi-
ten henkild osasi itse johtaa omaa ty6taan ja tuottavuuttaan. Tarkeda on ymmartaa myas, miten
esihenkilon tuki ja apu voivat viela parantaa tyontekijan tuottavuutta etatydssa. Tama soveltuisi
jatkotutkimuksen aiheeksi, silla tdssa tutkimuksessa keskityttiin vahvasti tyontekijan kokemuk-
siin, ja haastatteluissa ei esihenkiloltd saamaa tukea juuri mainittu.
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Liite 1. Yksilohaastattelurunko



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on etatydn tuottavuus tyontekijan kokemuksista motivaation, itsensa
johtamisen ja tydn imun ndkodkulmasta. Etatyé on noussut yleiseksi osaksi tydelamaa erityisesti
viime vuosien aikana. Sen merkitys on kasvanut entisestdan koronapandemian myota (Suomala,
Maunula & Hytbénen 2023, 8.) Etéaty0 yleistyi laajalti vuonna 2020 koronaviruspandemian vuoksi ja
taman jalkeen monissa yrityksissa ja organisaatioissa on etatydstd muodostunut normaali tydnteon

tapa ja uskotaankin, etta etatyd on tullut jaddakseen (Monkkénen & Roos 2023, luku lukijalle.)

Etaty6 aiheena on ajankohtainen ja vastuullisuuden nakdkulmasta etaty® tukee ymparistdystavalli-
syytta. Ymparistovastuu alkaa, kun lainsdddannoén vaatima minimitaso saavutetaan ja yritys tekee
erilaisia vaihtoehtoisia toimia ymparistonsuojelun parantamiseksi. Uusiutuviin ja uusiutumattomiin
luonnonvaroihin kohdistuu valtava paine erilaisten kulutusten muodossa. Yrityksilla on suuri rooli
tadman paineen vahentadmisessa tarjoten kestavampia tuotteita ja palveluita. (Liappis, Pentikdinen &
Vanhala 2019, 99). Ympariston ja luonnon pilaantuminen ja viihtyvyyden vahentyminen ovat vah-
vasti ihmisten kasissa. Yritykset voivat toiminnallaan aiheuttaa samaan aikaan seké hyodyllisia etta
haitallisia ymparistovaikutuksia. (Liappis, Pentikainen & Vanhala 2019, 106). Etatydskentely on
ympadristdn kannalta edullista, silld se vahentaa tydmatkoista aiheutuvia paastoja. Esimerkiksi Suo-
messa tehdaan paivittain yli kaksi miljoonaa tyématkaa, joista suurin osa, noin 75 % kuljetaan hen-
kildautoilla. Pitkat tydomatkat, erityisesti yli 20 kilometrin matkat kuormittavat ymparistéa merkitta-
vasti enemman. Etaty0 vahentaa naiden matkojen tarvetta ja sen myo6ta pienentaa ymparistolle ai-

heutuvia paastoja. (Vilkman 2016, 11).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa tyontekijan kokemuksia siita, miten ty6n-
tekijat kokevat etatyon vaikuttavan heidan tuottavuuteensa itsensa johtamisen, motivaation ja tyon
imun nékdkulmasta. Kuisman & Saurin (2021, 34) mukaan tyontekijan tuottavuus on keskeinen te-
kija yrityksen menestykselle, mutta myos itse tydntekijalle hanen kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoin-
tinsa kannalta. K&dhkodsen (2023, luku Tuottavuus) mukaan tyontekijan tuottavuus on tiiviisti yhtey-
dessa tybhyvinvointiin. Tydntekijan tuottavuuden kasvulla on useita etuja, kuten kustannussaas-
t6ja, joustavuutta ja paremmin toimiva tydyhteisd. Oman tyon tuottavuuteen vaikuttavat hyvat it-
sensa johtamisen taidot ja yksilon omat persoonalliset piirteet, jotka voivat joko tukea tai haastaa

tehokasta tyoskentelyd. (Kahkoénen 2023, luku Tuottavuus.)

Talla opinnaytetydlla ei ole erillista toimeksiantajaa, vaan tyd on toteutettu itsendisena tyona.
Ty6ssa on haastateltu kuutta eri asiantuntijaa. He valikoituivat mukaan sen perusteella, etta heidan
osaamisensa ja taustansa tukivat hyvin aihetta. Haastatteluun osallistuneet henkil6t tekevéat ty6-
tdan paasaantoisesti etdné ja haastattelulla pyritadn saamaan nailta henkil6ilta tietoa siitd, minka-

laisia kokemuksia tydntekijalla on tuottavuuteen etatydssé itsensa johtamisen, motivaation ja



tyonimun nakokulmasta. Tutkimusosuus tassa opinnaytetydssa perustuu laadulliseen eli kvalitatii-

viseen tutkimukseen.
1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada kasitysta siitd, miten asiantuntijatyta tekevat henkil6t
kokevat tuottavuutensa etatydssa. Tuottavuutta tassa tydssa tutkittiin itsensa johtamisen, motivaa-
tion ja tydn imun nakokulmasta. Tutkimuksessa lahdettiin selvittimaan vastauksia seuraavaan
paaongelmaan: Miten tyontekijat kokevat etatyon vaikuttavan heidan tuottavuuteensa, ja mitka te-
kijat vaikuttavat naihin kokemuksiin? Jotta sain tutkimusongelmani ratkaistuksi, tarvitsin vastauksia
erilaisiin alaongelmiin ja ndma olivat seuraavat: Mitka tekijat auttavat yllapitamaan motivaatiota
etatydssa? Mitka itsensé johtamisen strategiat ovat tehokkaimpia etatydossa? Mitka tekijat lisdavat
tyon imua etatydssa?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Teoreettinen viitekehys Tulokset
Mitk& itsensé johtamisen stra- | 3.1, 3.1.1, 3.1.2 5.1,6.1
tegiat ovat tehokkaimpia eta-

ty0ssa?

Mitka tekijat auttavat yllapitéa- | 2.3, 3.2, 3.2.1, 3.2.2 5.2,6.1
maan motivaatiota etatytssa?

Mitka tekijat lisaavat tydon imua | 3.3, 3.3.1, 3.3.2 5.3,6.1
etatyossa?

Peittomatriisi (taulukko) havainnollistaa, miten tutkimuksen alaongelmien teoreettinen viitekehys ja

tutkimustulokset liittyvat toisiinsa.
1.2 Opinnaytetydn keskeiset kasitteet

Tama opinnaytetyo kasittelee tydntekijan tuottavuutta etatydssa ja tarkemmin tullaan keskittymaan

k&sitteisiin etatyd, itsensa johtaminen, motivaatio ja tyon imu.

Etatyosta voidaan puhua ansioty6né, mitd suoritetaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Se voi
olla esimerkiksi kotona tai mokilla. Keskeisena etéatyon tunnusmerkkind kaytetaan sita, etta tyo,
jota voitaisiin tehda tydnantajan tiloissa, tehd&aénkin varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, yleisimmin

tyontekijan kotona. (Kuisma & Sauri, 26.)

Sydanmaanlakan (2010, luku 1.1) mukaan kaiken johtamisen perusta on itsensa johtaminen. Sa-
vaspuron (2019, 26) mukaan itsensa johtaminen vaatii itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuudella tar-
koitetaan sitd, etté henkild kykenee toimimaan itsenéisesti ilman jatkuvaa ulkopuolista ohjausta ja

valvontaa.



Motivaatiolla tarkoitetaan sitd, miten tyontekijat sitoutuvat tydtehtéviinsa ja kuinka innostuneita he
ovat tyostaan. Motivoitunut tyontekija on tuottavampi ja edistdd osaltaan organisaation menestysta.
Motivaation taso on yksil6llista ja siihen vaikuttavat monet tekijat, kuten tydntekijan persoonalli-
suus, elamantilanne, arvot, asenteet, uratavoitteet ja oma nakemys tyostd (MCS 2020.)

Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tunne- ja motivaatiotilaa tyéssa (Hakanen 2011, 38.) Bakkerin
(2022, 2) mukaan tydn imu ilmenee tyontekijalle korkeana energiana, innostuksena ja omistautumi-
sena ty0lle seka syvanéa uppoutumisena tydtehtaviin. Paivina, jolloin tydntekijat kokevat tydnimua

he ovat valmiita tekem&&n enemman t6it4, mik& puolestaan parantaa heidan suoritustaan.



2 Etatyo

Etatyo yleistyi merkittavasti vuonna 2020 alkuvuodesta koronaviruspandemian vuoksi. Pandemian
aikana viranomaiset suosittelivat valttamaan tydpaikan omia tyétiloja eli toimistoja, joissa on paljon
ihmisida samaan aikaan. He kehottivat erityisesti asiantuntijatehtavissa tydskentelevia seka muita
etatydohan soveltuvia siirtymaan etatydskentelyyn. Nyt, kun koronapandemian pahin vaihe on taka-
napain, voimme todeta, etta etatyt on vakiintunut osaksi arkea monilla toimialoilla. (Hanni, Kettu-
nen & Tahtinen 2022, 153).

2.1 Etatyon kasite

Etatyo viittaa ansiotydhon, jota tehdddn muualla kuin varsinaisella tytpaikalla. Tydntekopaikka so-
vitaan yhdessa tydnantajan kanssa, ja tyo voi tapahtua esimerkiksi tyontekijan kotona, kesamakilla
tai vaikkapa junassa. Etaty6 on siis tyota, jota normaalisti tehdaan muualla kuin toimistolla tai
muussa tyopaikan tilassa. Etatydlle olennaista on tyon luonne ja tietotekniikan hyédyntaminen,
minka vuoksi se soveltuu erityisesti tietoty6ta tekeville ja niille, joiden tyétehtavat liittyvat tietotek-
niikkaan. Tietotydlla tarkoitetaan itsenaista tyota, joka vaatii laajaa teoreettista osaamista ja kogni-
tiivisia taitoja. Tieto toimii tietotytssé seka raaka-aineena ettd pAdomana, jota tyontekija kasittelee
ja muokkaa uudeksi tiedoksi. Tietotydsta kaytetddn myos termeja, kuten aivotyo tai asiantuntijatyo,
silla se perustuu vahvasti tiedon prosessointiin ja henkiseen panostukseen. (Boijer-Spoof Heikin-

heimo, limivalta, Appel 2022, luku 1).

Tyo6paikoilla on tarke&é sopia yhdessa selkeat toimintaperiaatteet etatyén tekemiseen. Yksi vaihto-
ehto on laatia sopimus tytnantajan ja tyontekijan vdlille, jossa madritellaan etatydn sisalto ja toteu-
tustavat. Etatydsta voidaan sopia myos jo tydsopimusta tehdessa. Jos etatydsta sovitaan tydsuh-
teen aikana, aloite voi tulla joko tyontekijalta tai tydnantajalta. Etaty® perustuu aina molemminpuoli-
seen suostumukseen, eikd kumpikaan osapuoli voi yksipuolisesti paattaa sita ilman toisen puolen
hyvaksyntaa. Lisaksi on tarkead, etta etatyota koskevat jarjestelyt tehdaén tasapuolisesti, niin etta

kaikkia tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2024).

Etatyo edellyttdéd ennen kaikkea luottamusta tydntekijéan, esihenkilon ja tydnantajan valilla. Lisaksi
tarvitaan yhteista suunnittelua, selkeitéa sopimuksia ja tukea tydntekijan itsenaiselle tydskentelylle.
Etatytssa onnistuminen, erityisesti tydkulttuurin ja tydnjohtamisen osalta, perustuu luottamukseen
kontrolloinnin sijaan. Etatyo ei useinkaan ole ainoa valinta, vaan se useimmiten toteutuu hybridity6-

mallina, jossa yhdistyvét seka eta- etta toimistotyon elementit. (Tyoterveyslaitos).



2.2 Hybridityo

Hybridity6 tarkoittaa tyénorganisointitapaa, jossa yhdistetaan etatyo ja tyopaikalla tehtava lahityo.
Kaytannossa tdma voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etté tyontekija tydskentelee osan viikosta etana ja
osan viikosta fyysisesti tydpaikalla tytnantajan kanssa sovitun mallin mukaisesti. Eritysesti asian-
tuntijatydssé on yleisesti vakiintumassa hybriditydmalli. Taman mallin tavoitteena on tunnistaa
seka eta- etta [ahityon parhaat puolet ja hyddyntaa niitd mahdollisimman tehokkaasti. Hybridityén
toimivuutta suunniteltaessa kannattaa pohtia ja sopia, mitka ty6tehtévat sopivat parhaiten etaty6-
hon, ja mitka taas olisivat jarkevampaa hoitaa tyopaikalla. Hybridityémallin onnistuminen ja tehok-
kuus vaativat jatkuvaa kehittamista. Sen parantamiseksi on tarkeda kokeilla erilaisia vaihtoehtoja ja
kerata palautetta. Kuten muissakin tydskentelyntavoissa, myo6s hybriditydssa pyritdan seka lisaa-
maan tuottavuutta, ettd edistamaan tyéntekijoiden hyvinvointia. (Tyodterveyslaitos).

* Ansiotyo tehdaan muualta, kuin tyopaikalta kasin.
* Ty6td tehd&an esimerkiksi kotona tai mokilla.

* Yhdistetddn eté- ja tyopaikalta kdsin tapahtuva tyé.

« Tyotd tehdaan esimerkiksi osa viikosta etdna ja osa viikosta tydpaikan
toimitiloissa.

Hybridityo

Kuva 1. Tyonteon eri kasitteitd (mukaillen Tyoterveyslaitos)
2.3 Etatyodn hyotyja

Yksi yleinen etéatydn etu on sen tarjpama joustavuus. Tama tarkoittaa, etta tyontekija voi suunni-
tella tydaikansa itselleen parhaiten sopivalla tavalla ja tehda tdita silloin, kun se hanelle parhaiten
sopii. Joustavuus lisdd huomattavasti tyotyytyvaisyytta ja helpottaa nain tyo- ja vapaa-ajan tasapai-
nottamista. Liséksi joustavuus nékyy siina, ettei tyontekijan tarvitse olla sidottu yhteen tiettyyn tyoti-
laan, vaan hén voi vapaasti valita itselleen mieluisan ja sopivan tydskentelypaikan. (K&hkdnen

2024, luku 4.) Vilkmanin (2016, 17) mukaan tydntekija valitsee mieluummin sellaisen tydpaikan,



mik& tarjoaa mahdollisuuden joustavaan tydskentelyyn, jos valittavana oli kaksi yhté kiinnostavaa
tyOpaikkaa. Sama ilmié on néhtévissa myos yleisesti, silla tydpaikkailmoituksissa etatyémahdolli-

suuden erikseen mainitseminen houkuttelee hakijoita.

Moni kokee pystyvansa etatydssa suorittamaan vaativia ja pitkajanteisyytta vaativia tyotehtavia
niin, etta ne sopivat henkilén omaan luontaiseen rytmiin (Boijer-Spoof ym. 2022, luku 1.2.) TyOnte-
kijat tuovat esille tehokkuuden etatydn etuna. Monet tyontekijat kokevat olevansa tuottavampia
tyoskennellessdan etdnd. Tama johtuu Kéhkdsen mukaan siitd, etté etatydssa voi valttya hairiote-
kijoilta kuten melulta ja keskeytyksilta, joita syntyy esimerkiksi avokonttoreissa tai tyotiloissa, joissa
useat ihmiset tyoskentelevat samanaikaisesti. (K&hkonen 2024, luku 4.) Mielen hyvinvointi palve-
luja tarjoava suomalainen Auntie Solution tutki asiakkaidensa ty6tehoa, viihtymista, stressia seka
onnellisuutta tydssa. Kysely tehtiin vuonna 2020 ja kyselyyn osallistui 1155 vastaajaa. Auntie Solu-
tionin kyselyn mukaan vastaajat kokivat tydntehonsa nousseen etatydssa 65 prosentista 78 pro-
senttiin. Vapaus ja itsendinen tydnteko etatydssa koettiin helpottavana tekijana, mika sai tyonteki-
jéiden tyon tuottavuuden nousemaan. (Auntie 2022). FlexJobs (2018) yrityksen teettaman tutki-
muksen mukaan, mihin osallistui yli 3000 henkilta, 65 prosenttia vastaajista koki olevansa tuotta-
vampi etatydssa verrattuna lahitydbhon. Ainoastaan 3 prosenttia koki olevansa tuottavampi lahi-
tydssa. Etatyon koettiin parantavan tuottavuutta useista syistd, kuten hairidtekijoiden ja tytkaverei-
den aiheuttamien keskeytysten vahentyminen, tydmatkoihin liittyvan stressin poistuminen, seka ko-

kousten koettiin tehostuneen etaymparistossa.

Etaty6 voi tuoda etenkin perheellisille etua, silla vanhempi voi tehda toita kotona ja samalla hallita
lapsiperhearkea, kuten lasten harrastuksia ja koulunkayntia. Kun tyéntekijoille annettaan mahdolli-
suus joustavaan tydskentelyyn, he voivat kokevat itsensa vahvemmin sitoutuneiksi yritykseen.
Tama vapaus vaikuttaa myos tyon tehokkuuteen, silla valinnanvapaus voi lisdtd motivaatiota ja tyo-
tehoa. (Vilkkman 2016, 17).

Etatyo edellyttéda esihenkildilta erilaista luottamusta tyontekijoihin, silla etatytssa tydntekijoiden
tyoskentelyé ei voida tarkkailla samalla tavalla kuin perinteisessa toimistotydssa. Tyodilmapiiri para-
nee ja motivaatio lisaantyy, kun tyontekijat kokevat, etté esihenkil6t luottavat heihin. Esihenkil6illa
on myds mahdollisuus kayttdd enemman aikaa ja suunnittelua viestintaan, mika edistaa henkilés-
ton yhteisty6ta ja parantaa tehokkuutta. Etatydssa itsensa johtaminen korostuu, vaikka esihenkild

voi tukea tyontekij6ita tarpeen mukaan. (Kahkonen 2024, luku 2).

Stressi ja uupumus tydssa ovat usein syitd, miksi tyontekijat paattavat vaihtaa tydpaikkaa. Etéatyon
mahdollistamisella on huomattu, ettéa tyduupumus on vahentynyt. Tyontekijat, joilla on mahdolli-
suus tehda etatyotd, kokevat tygssdédn vahemman kuormittumista (Vilkman 2016, 11.) Etatyo voi

tarjota tukea tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, mika voi parantaa tydntekijoiden jaksamista.



Tama nakyy eritysesti perheellisilla tyontekijoilla. Kun tyontekijat voivat paremmin, myds heidan
tydmotivaationsa ja sitoutumisensa yritykseen vahvistuvat (Kahkonen 2024, luku 4.)

Etatyon joustavuus voi tehostaa toimintaa ja tyontekijan motivaatiota. Samalla etétyo tarjoaa tyon-
tekijoille mahdollisuuden hallita omaa ajankayttdaan paremmin, mika voi edistaa tyo- ja yksityisela-
man tasapainoa. Tyontekijat voivat esimerkiksi sovittaa tydpéaivansa paremmin perhe-elamén ja
vapaa-ajan tarpeisiin. Joustavuuden ansiosta ty0 voi tuntua mielekkddmmalt&d, mik& puolestaan voi
lisata tyon tuottavuutta (Salin & Koponen 2023, 7, Farreira, Pereira, Biancha & Da Silva 2021,18—
20.)

Etatyon hyotyja

Etatyo lisaa tyontekijan joustavuutta ja sitoutumista tyéhon

Joustavuus parantaa tyéntekijan motivaatiota ja ndin vaikuttaa positiivisesti
tehokkuuteen ja tuottavuuteen

Jaksaminen paranee ja uupumus vahenee

Rauhallisempi tydymparisto, ilman tyopaikan melua ja hairiotekijoita

Kuva 2. Etatydn hyotyja
2.4 Etatyon haasteita

Vaikka etaty6 voi helpottaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, silla on myds omat haasteensa. Erity-
sesti kotona tyskentely saattaa tehda rajojen asettamisesta vaikeampaa. TyOpaivat voivat venya
pitkiksi, koska tyOpiste on lilan [&hell, ja tyon ajatteleminen on jatkuvasti lasné. Tydsta irrottautu-
minen voi olla haastavaa, kun ty6t ovat helposti saatavilla ja mielessa koko ajan. (Kahkénen 2024,
luku 2). Ty6n ja yksityiselaman rajojen hamartymisella voi olla myds muita seurauksia, kuten esi-
merkiksi tyontekijat jatkavat tyoskentelyd kotoa kdsin myos sairaana ollessaan. Pitkalla aikavalilla
taman nahdaéan kuluttavan tyontekijan energiaa, mika voi vaikuttaa heikentavasti esimerkiksi it-
sensé johtamiseen tyossa. (Dryselius & Petterson 2021, 42). Monelle tydntekijélle kasvokkain kay-
tavat keskustelut ovat tydssa suuri voimavara jaksamiseen. Perinteiset kasvokkain pidettavat pala-
verit muuttuvat etatydssa videon valisiin etapalavereihin. Aivojen on haastavaa saada etépalave-
reista sama hyaty irti, mitd voimme saada lasna tydskenneltdessa. Nahdaan, etté fyysista lasna-
oloa tarvitaan edelleen, jotta toimintaa saadaan kehitettyd tehokkaammaksi. (K&hkdnen 2024, luku
2).

Etatydssa muiden kollegoiden tuki saattaa vahentya, ja tdma voi nakya heikentéavasti tyon tuotta-

vuudessa, luovuudessa, mielekkyydessa ja stressinhallinnassa. Tydnantajien onkin tarkeda



panostaa keinoihin, jotka yllapitavat kollegoiden valisté yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta. Taméan
on todettu parantavan seka tydtehoa ettd tyéntekijoiden hyvinvointia kokonaisuudessaan. (George,
Atwater, Maneethai & Madera, 2022, 7-8).

Riippuen tyontekijan iasta voi vanhemmilla tyontekijoilla olla enemman haasteita sopeutua nope-
asti uusiin tyokaluihin ja toimintatapoihin. Erityisesti teknologiaan ja sen kanssa puuhasteluun yksin
etdna ilman fyysista lasna olevaa vuorovaikutusta ymparilla. Tama saattaa heikentda tuottavuuden
tunnetta (Galanti ym. 2021, 4.) Yleisesti etatyon haasteina nahd&én teknologian hallinnan puutteet.
Esimerkiksi kaikilla tydntekij6illa ei valttamétta ole kotona riittavan nopeaa ja luotettavaa internet-
yhteyttd, ergonomisia ty6valineita tai tehokasta tietokonetta (Farreira ym. 2021,18-20.)

Esihenkilon ja alaisen valinen luottamus etétydssa voi kaantyd haasteeksi, jos luottamus puuttuu.
Tama voi aiheuttaa merkittavid ongelmia, silla luottamuspula nahdaan erityisen vaikeana esteena
etatyon sujuvuudelle. Luottamuksen puute voi myos ilmeté lisdantyneenda kontrollin tarpeena, mika
saattaa johtaa siihen, ettd tyontekijat kokevat jatkuvaa painetta olla tavoitettavissa ja nayttdmassa
tuottavuuttaan. Pitkalla aikavalilla luottamuspula heikentda tyontekijéiden motivaatiota ja vaikuttaa
negatiivisesti tydyhteison ilmapiiriin. (K&hkonen 2024, luku 2).

Etatyon haasteita

Sosiaaliset kontaktit ja kasvokkain kaytavat keskustelut puuttuvat

Etatyo lisaa yksin tydskentelya ja nain ollen eristdytymisen riski kasvaa

Internet- ja verkkoyhteyksien patkiminen ja toimimattomuus

Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet. Tyépé&ivien venyminen ja
haasteet unohtaa tyot tyopaivan paatteeksi

Kuva 3. Etatydn haasteita



3 Etatyon kokemuksia tydntekijan tuottavuuden tekijoista

Tyontekijan tuottavuuden on nahty olevan tiiviisti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Tuottavuuden
kasvulla on todettu monia etuja, kuten kustannussaastoja, joustavuutta ja yleisesti paremmin toi-
miva tyoyhteis6. Tyontekijan tuottavuus paranee, kun han tuntee saavansa asioita aikaan eta-
tydssa ja pystyy noudattamaan sovittuja aikatauluja. Liséksi tydn laadulla on suuri merkitys. Eta-
tydssakin tulosten tulee olla korkeatasoisia. Hyvat itsensa johtamisen taidot auttavat tyontekijaa
saavuttamaan tavoitteet, tekeméaéan realistisia suunnitelmia ja pysymaan aikataulussa. Tuottavuu-
teen vaikuttavat myos yksilén omat persoonalliset piirteet, jotka voivat tukea tai haastaa tehokasta

tydskentelyd. (Kahkonen 2023, luku Tuottavuus).

Tyontekijoiden tuottavuus tarkoittaa sita, kuinka paljon tyontekija saa aikaan tietyssa ajassa. Tuot-
tavuus tarkoittaa myds sitd, kuinka tydntekija kayttaa resurssejaan halutun lopputuloksen saavutta-
miseksi. Taman vuoksi on tarkedd ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tuottavuuteen.
Nain tyontekijan on mahdollista parantaa tehokkuuttaan. Etatyon vaikutuksesta tyontekijdiden tuot-
tavuuteen ei ole taytta yksimielisyytta. Tydntekijan tuottavuuden ei ole néhty karsivan etatyosta.
Toisaalta kokemuksiin perustuva naytt6 paljastaa, etta etatydssa kotona hairitsee muut perheenja-
senet, jatkuva saavutettavuus, kyberturvallisuus ongelmat, lisd oppimisen tarve ja sopeutuminen,

sekd muun muassa sahkopostien lisdéantyva tyomaara tyossa. (Nwankpa & Roumani 2024, 5).

Mierzejewskan, Woshiak-Jasinskan ja Chomickin (2024, 4-5) mukaan etaty6lla voidaan nahda kui-
tenkin positiivisiakin vaikutuksia tuottavuuteen ja tyon tehokkuuteen eritoten asiantuntijatyota teke-
vien kohdalla, joilla ty® vaatii erityista keskittymista ja luovaa ajattelua. Monet tydntekijat arvioivat
oman tydtehonsa korkeammaksi etatyopaivina verrattuna toimistopaiviin. Etatyon positiivinen vai-
kutus tyon suorituskykyyn riippuu kuitenkin tyopaikan sosiaalisista vuorovaikutuksista. Esimerkiksi
se, kuinka avoin tyopaikan keskustelukulttuuri on, kuinka tydntekijat kokevat kuuluvansa tydyhtei-
s00n ja esihenkildiden kyvyt ja taidot johtaa etatydta. (Mierzejewska ym. 2024, 4-5).

Shimuran, Yokoni, Ishibashin, Akatsukan & Inouen (2021, 7-8) mukaan etaty6n avulla voidaan va-
hentaa stressia ja parantaa tuottavuutta, mutta tulokset ovat merkityksellisid vain, kun otetaan huo-
mioon henkilékohtaiset ja ympaéristolliset tekijat. Naitéd on esimerkiksi tydkuorma, kotona oleva me-
luhaitta, lastenhoitovastuut tai vaikkapa yksinaisyys. Tydntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin ja
tuottavuuteen vaikuttavat monet eri tekijat. Naitd on esimerkiksi unen laatu ja sosiaalinen tuki, mika
voi tulla esimerkiksi ystavilta, perheelta, kollegoilta tai esihenkildltd. Muita tekijoitd on esimerkiksi
tydympariston hallinta kuten fyysiset vaatimukset, tydmaara tai esimerkiksi tyéskentelyolosuhteet.
N&ama tekijat ovat tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta ratkaisevan tarkeita. (Shimura ym. 2021,
7-8).
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Stressin vahentamiseksi ja tuottavuuden parantamiseksi voidaan keskittya kolmeen keskeiseen
strategiaan. Naita ovat ty0ympariston parantaminen kuten tydmaaran optimointi, ergonomiset tyods-
kentelyolosuhteet ja mielekkaiden tehtavien tarjoaminen. Tama lisda tyén sujuvuutta ja tyytyvai-
syytta. Toiseksi sosiaalisen tuen vahvistaminen esimiehiltd, kollegoilta ja perheeltd saatava kan-
nustus, ovat olennainen osa etéatyon onnistumista. Kolmanneksi hyva unirytmi tukee jaksamista ja
keskittymistd, ja sita voi edistad saanndllisilla ruokailutottumuksilla, vahentamalla ruutuaikaa ennen

nukkumaanmenoa ja hakeutua luonnon valon &éareen. (Shimuran ym. 7-8).

TyOn tuottavuudessa etatyon aikana, on siis havaittu seké positiivisia etta negatiivisia tuloksia.
Joissakin tapauksissa tuottavuus on parantunut, koska tyontekijat ovat pystyneet keskittym&an pa-
remmin etatyon rauhallisessa ymparistossa ilman toimiston hairidtekijoita, kuten keskeytyksia ty6-
kavereilta. Taman seurauksena tydnteon tahti on kiihtynyt, ja tydntekijat ovat saaneet enemman
aikaan. Toisaalta tuottavuuden laskua on my6s havaittu. Joillekin tyntekijoille etatyd on merkinnyt
pidempia tyopdivia, jotta he saisivat aikaan saman maaran téita kuin toimistolla. Aikaa kuluu enem-
man esimerkiksi etdpuheluihin kollegoiden kanssa, jolloin tydpaivan kulku saattaa venya huomaa-
matta. Etatydssa on tarkeda opetella keskittymaan olennaisiin tehtaviin hyédyntaen kotiymparistén
rauhallisuutta. (Felstead 2022, 80-81).

3.1 Itsensajohtaminen

Itsensa johtaminen on noussut keskeiseksi teemaksi erityisesti tydelamassa ja etatydssa. Sen
merkitys on kasvanut seka organisaatioiden ettd yksildiden ndkdkulmasta. Organisatorisia syita
télle kasvavalle tarkeydelle on esimerkiksi tydympariston nopea muutos. Syddnmaanlakan mukaan
tdma muutos vaatii joustavuutta, nopeaa reagointikykya, luonteen luovuutta ja kykyd sopeutua
muutoksiin ja uusiin asioihin nopealla tahdilla. Myds tydhyvinvointi on vahvasti sidoksissa itsensa
johtamiseen. Nykyaan itsensa johtaminen on osa organisaatioiden johtamisjarjestelmaa, silla orga-
nisaatiot ovat madaltuneet, mika puolestaan edellyttaa tyontekijoiltd enemman vastuuta ja kykya

johtaa itsedan. (Sydanmaanlakka 2010, luku johdanto).

Nykyajan jatkuvasti kehittyva yhteiskunta vaatii ihmisiltd yha enemman luovuutta, itsenaisyytta,
rohkeutta ja kykya ottaa riskeja. Iltsensa johtaminen tarkoittaa oman itsensa syvempad ymmarta-
mista, omien arvojen, toiveiden ja vahvuuksien tunnistamista, sek& niiden pohjalta itselle sopivim-
man suunnan loytdmista. Selkea suunta auttaa asettamaan tavoitteita ja edistaa niiden saavutta-
mista. Itsensé johtaminen koskee koko elamé&a, silla se tukee seka henkilokohtaista kasvua etta
jaksamista. Se on osa ihmisen seka yksityiselamaa etta tyouraa, ja siihen liittyvat keskeisesti itse-

ohjautuvuus ja itsetuntemus. (Hietaniemi & Niemi 2022, luku Ensin pitdé tuntea itsensa)
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Hyva itsensé johtaja pyrkii jatkuvaan kehittymiseen, joka on itsensé johtamisen keskeinen osa-
alue. Kehittyminen voidaan jakaa kolmeen olennaiseen tekijaan: riittavaan itseluottamukseen, hy-
vaan itsetuntemukseen ja vahvoihin reflektointitaitoihin. Itseluottamuksen ndkokulmasta kehittymi-
nen edellyttda rohkeutta poistua omalta mukavuusalueelta ja kohdata tilanteita, jotka voivat tuntua
haastavilta tai jopa ylivoimaisilta. Tallaisissa tilanteissa yksild joutuu venymaan aarirajoilleen, mika
mahdollistaa uuden oppimisen. Ep&onnistumiset ja virheet eivat ole merkki heikkoudesta, vaan ne
osoittavat, ettd henkilé on oppimassa jotain taysin uutta. Reflektointitaidot ovat itsensa johtamisen
kannalta oleellisia, silla niiden avulla yksilo voi tarkastella omaa toimintaansa ja ihmissuhteitaan
mahdollisimman objektiivisesti. ltsetutkiskelu ja sen kehittdminen on valttamatonta. Tama tukee
oman tietoisuuden ja itseymmarryksen laajentamista. Hyva itsensé johtaja tunnistaa omat vahvuu-
tensa ja kehityskohteensa seké kykenee tarkastelemaan ymparoivaa todellisuutta monipuolisesti.
(Sydanmaanlakka 2010, luku 1.1).

Kasite itsensa johtaminen, tarkoittaa kehon ja mielen kokonaisvaltaista hallintaa. Kaiken johtami-
sen perusta on itsensa johtaminen. Jokainen meista on kokonaisuus, jota on tarkeaa oppia johta-
maan. Tama kokonaisuus koostuu viidesta osa-alueesta: kehosta, mielesta, tunteista, arvoista ja
tydstd. Ensimmainen osa-alue keho vastaa fyysisista toiminnoistamme, kuten liikkumisesta, ravin-
nosta ja unesta. Keho on kaiken perusta. liman sitd emme olisi olemassa. (Syddanmaanlakka 2010,
luku 1.1). Onkin siis tarkeaa pitdé huolta perustarpeista kuten unesta, ravinnosta ja liikunnasta.
Kun johtaa itsedan jarkevasti henkildkohtainen energiataso paasee latautumaan uudestaan ja uu-
destaan (llmarinen 2018.) Toinen osa-alue on mieli, joka siséltaa psyykkiset toiminnot, kuten ajat-
telun, oppimisen ja muistamisen. Mielen hallinta on yksi itsenséa johtamisen tarkeimmista osa-alu-
eista, silla psyykkiset kyvyt ovat kehittyneimpia ominaisuuksiamme. Kolmantena ovat tunteet, jotka
liittyvat siihen, miten tiedostamme omat tunteemme, ymmarramme muiden tunteita ja luomme hy-
vid vuorovaikutussuhteita. Tunteet ovat usein tiedostamattomia, mutta niiden analysointi ja hallin-
nan kehittdminen ovat avainasemassa itsenséa johtamisessa. Neljas osa-alue on arvot, jotka liitty-
vat yksilon kokemaan merkitykseen ja tarkoitukseen elamassa. Arvot toimivat elaman suunnan
nayttdjing, ja valilla on hyva pysahtya pohtimaan niitd tarkemmin. Viimeinen osa-alue on tyd. Tydlla
on merkittava rooli kokonaisuudessamme, ja ihanteellista olisi, jos voisimme kokea sen kutsumuk-
sena tai elamantehtavana. Ammatillinen kunto tarkoittaa selkeita tyotehtavia, tavoitteita ja riittavaa
osaamista. Lisaksi on tarke&é saada palautetta ja mahdollisuuksia kehittyé jatkuvasti. (Sydan-
maanlakka 2010, luku 1.1).
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Kuva 4. Itsensa johtamisen tietoisuuden osa-alueet (mukaillen Sydanmaanlakka 2010, 1.1)

3.1.1 Tyontekijan itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan sita, ettéa ihminen pystyy toimimaan itsenaisesti ilman jatkuvaa ul-
kopuolista ohjausta tai valvontaa. Itseohjautuva tydntekija toimii omatoimisesti, ja hanella on laajat
valtuudet tehda myos merkittavia paatoksia ilman erillista lupaa. Itseohjautuvuus on olennaisesti
itsensa johtamista, ja etatyo korostaa taman taidon merkitysta entisestaan. Jotta ihminen voi toimia
itseohjautuvasti yhteistssa, héan tarvitsee selkeat tavoitteet ja raamit toiminnalleen. Vaikka esihen-
kilon tehtdvana on tukea tiimiaan myos etatydssa, vastuu paivittaisesta tydskentelysta on pitkalti
tyontekijalla itsellaén. ltseohjautuva tyontekijd osaa asettaa tyonsa tarkeysjarjestykseen, suunni-
tella ajankaytt6aan ja huolehtia tyon tauottamisesta. Han tunnistaa, milloin tulee parjata itsenaisesti
ja milloin on syyta pyytaa apua. Hyvin toimiva priorisointi on erityisen tarkeaa silloin, kun tyésséa on

paljon keskeytyksia tai aikataulut muuttuvat nopeasti. (Savaspuro 2019, 25-28).

Tehokas ajankayton hallinta on yksi keskeinen itsensé johtamisen taito. Hyva itsedén johtava hen-
kilo tietédd, kuinka paljon aikaa mihinkin tehtavaan kannattaa kayttaa. (Savaspuro 2019, 168.) Tyo-
viikko on hyva suunnitella valmiiksi etukateen. My6s paivakohtaisesti niin, ettd tyon ohessa jaa ai-
kaa myds tauoille, lounaalle ja palautumiselle. (llimarinen 2018.) Lisaksi tydntekijan on hyva olla

utelias ja haluta jatkuvasti kehittdd osaamistaan. Itseohjautuvuuteen kuuluu myds taito sanoa ei ja
kyky pyytaa ja vaatia tarvittavaa tukea esihenkilolta. Jokaisella tyontekijalla on oikeus saada apua,

jotta h&an voi suoriutua tyostaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Savaspuro 2019, 168).

Aeon B, Aida F & Panaccio A (2021, 1, 16) ovat toteuttaneet laajan tutkimuksen ajanhallinnan te-
hokkuudesta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd ajanhallinnalla on positiivinen, vaikkakin kohta-
lainen yhteys tyon tuottavuuteen. Heidan johtopaatostensa perusteella ajanhallinnan taidot ovat
yha téarkedmpia nykyajan arjen vaatimuksista selviytymiseksi. Tutkimuksessa havaittiin myds, etta

ajanhallinta vaikuttaa yksilon hyvinvointiin, erityisesti elaman tyytyvaisyyden kokemukseen. Taméa
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I0ydos korostaa ajanhallinnan merkitysta paitsi tydén tehokkuuden myds kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin kannalta. (Aeon, Aida & Panaccio 2021, 1, 16).

Ajanhallinta edellyttaa jatkuvaa harjoittelua seka itselle sopivien menetelmien tunnistamista ja
omaksumista. Tehokas ajanhallinta voi edistaa yksilon tyytyvaisyytta seka tydelaméssa etta henki-
I6kohtaisessa elamasséa. Se mahdollistaa muun muassa riittavien taukojen pitdmisen tyopaivan ai-
kana, laadukkaan ajan viettamisen laheisten kanssa, itselle mielihyvaa tuottavien aktiviteettien har-
rastamiseen seka riittavan unen saannin, miké on olennaista arjessa jaksamisen kannalta. (Miao
2023, 69).

Onnistunut itseohjautuvuus on muun muassa vapautta ottaa ja kantaa vastuuta. Se lisédé kyvykkyy-
den tunnetta ja tydn imua, sek& motivoi ja sitouttaa tyontekijad. Omien tdiden suunnitteleminen ja
priorisointi on aarimmaisen tarkeaé etatyossa. Priorisoinnissa kannattaa erotella toisistaan ne teh-
tavat, jotka ovat kiireellisia, ja ne, jotka ovat tarkeita. Kiireelliset tehtavat kannattaa tehda pois tielta
tehokkaasti ja riittavan hyvin. Tarkeisiin tehtéviin kannattaa varata aikaa, ja ne kannattaa tehda
huolellisesti. Rutiineista on hyva pitaa kiinni, vaikka olisikin luova ihminen. Ne ohjaavat vahvasti
tyota, ja etatydssa kannattaakin pyrkid rakentamaan péaiviin omat rutiinit. Niitd voivat olla esimer-
kiksi tydpoydan aareen siirtyminen tai pieni kavelylenkki aamuisin ennen tydpaivaa. Tama auttaa
aivoja siirtymaan tydétilaan. On hyva huolehtia myds vapaalle siirtymisen rutiinista, joka kertoo, etta

ty6t on lopetettu talta paivalta. (Haapakoski, Niemeld & Yrjéla 2020, 102—-109).

Itsensa johtaminen kannattaa aloittaa pienin askelin. Aivoja voi opettaa tekemaan hyvia valintoja,
ja tdssa avainasemassa ovat toistot. Kun hyvat valinnat toistetaan tarpeeksi usein, ja niista teh-
daan osa arjen rutiineja, ne juurtuvat pysyvaksi osaksi elamaéa. Tama vaatii etukéteen suunnittelua
ja maaratietoista harjoittelua. Myds tydnantajalla on tarkea rooli yksilon johtamisen tukemisessa.
Tybnantajan vastuulla on varmistaa, etta tydmaara on kohtuullinen eika yksi henkild joudu kanta-
maan lilkkaa kuormitusta. Lisaksi tydnantajan tulisi luoda edellytykset sille, etta tyontekijat kokevat
tydnsa merkitykselliseksi. Hyvin toteutettu itsensa johtaminen edistad seka yksilon tasapainoista

elamaéd, etta koko tydyhteison hyvinvointia ja tehokkuutta. (Luomi 2020).
3.1.2 Prokrastinaatio

Ferrari J & Tice D (2000. 1) kuvailevat prokrastinaatiota asioiden aloittamisen viivyttelemisella ja
tehtavien loppuun saattamisen vaikeudella. Suomalainen psykologi Minna Miao (2023, 26) kertoo
prokrastinaation tarkoittavan sellaisten tarkeiden asioiden lykk&damista, joiden aloittamiselle ei
I0ydy oikeaa estettd. Tamankaltaisiksi asioiksi luokitellaan sellaiset tehtavat, missa ajan kuluessa

aikaansaamattomuudella on enemman kielteisia kuin myonteisia seurauksia.
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Termi prokrastinaatio tulee latinan kielen sanasta procrastinare. Tama tarkoittaa kirjaimellisesti
“Jonkin asian lykkaamista” tai "siirtimisté seuraavaan péivaan”. Sana itsessaan koostuu kahdesta
eri sanasta, pro, joka viittaa eteenpéin suuntautuvaan liikkeeseen, ja sanasta crastinus, joka tar-

koittaa "huomiseen kuuluvaa” (Ferrari, Johnson & McCown, 2013, 4.)

Me kaikki olemme yksiloita, ja omat persoonalliset piirteemme ohjaavat meité toimimaan itsel-
lemme luonnollisimmalla tavalla. Miao huomauttaa, etta kaikki viivyttely ei tarkoita prokrastinaa-
tiota. Osa meista toimii parhaiten pienen paineen alla ja saa eniten aikaan siina vaiheessa, kun
tyohon tarkoitettu maarapaiva lahestyy (Miao 2023, 22.) Ferrari ym. (2013, 5) mukaan suurimmat
haasteet prokrastinaation tutkimisessa ja ymmartamisessa voivat liittya siihen, ettd sen subjektiivi-
sissa maaritelmissé on vaihtelua. Yhden ihmisen kokemus tehtavéan lykkaamisesta voi toiselle

nayttaytya tdsmallisyytena.

American Psychological Associationin tieteellinen jarjestd haastatteli psykologian professoria Jo-
seph Ferraria. Haastattelussa Ferrari J:n mukaan kaikki inmiset prokrastinoivat valilla, mutta kaikki
eivat ole prokrastinoijia. Mikali prokrastinoi jatkuvasti kaikilla elaman osa-alueilla, voi todeta itsel-
l&&n olevan ongelman. Yhteys prokrastinaatioon saattaa olla tiettyjen persoonallisuus haasteiden
valilla. Jokainen henkild lykkaa joskus tehtaviaan, mutta asiaan tulisi puuttua, mikali henkil6 viivyt-
taa tehtaviaan jatkuvasti erilaisten tekosyiden varjolla. Ferrarin mukaan kroonisille prokrastinoijille

kyse ei ole ajanhallinnan puutteesta, vaan enemmankin haitallisesta elamantyylista. (APA 2010).

Moraalisen ulottuvuuden mukaan prokrastinaatiolla tarkoitetaan jonkin asian tahallista lykkaamista.
Tassa maaritelmassa prokrastinaatio viittaa ei toivottuun kayttaytymiseen, jolloin asioiden viivyttely

on epaedullista ja itsedan vahingoittavaa kayttaytymista. (Ferrari ym. 2013, 8.)

Prokrastinaatio koostuu neljasta eri maaritelmasta. Ensimmaisessa maaritelmassa prokrastinaatio
on ensisijaisesti lykkdamisen kayttaytymismalli. Toisena maaritelména sen sanotaan johtavan kes-
kinkertaiseen tai heikompilaatuiseen lopputulokseen. Kolmantena se kohdistuu tehtaviin, joita prok-
rastinoija itse pitaa tarkein& suorittaa ja neljintend, se aiheuttaa mielipahaa ja ahdistusta. TAama
maaritelm& ottaa huomioon prokrastinaation kaytdsmallit, sek& niiden emotionaaliset seuraukset.
(Ferrari ym. 2013, 11).

Tehtavat mitkd herkasti lykkaantyvat vaativat korkeaa itseohjautuvuutta ja tahdonvoimaa. Taman-
kaltaiset tehtavat ovat usein epamieluisia, joita on helpompi viivyttda niin pitkdan, kun mahdollista
(Miao 2023, 36.) Prokrastinaatiossa henkil6lla voi nousta erilaisia selitysajatuksia. TAman avulla
henkild pyrkii perustelemaan kayttaytymistaan. Selittelyn tarpeeseen prokrastinaatiossa liittyy
usein voimakasta oman mielen valista ristiriitaa. Henkilo lykkaé sellaisia tehtavid mitk& ovat kuiten-
kin tarkeaa suorittaa. Miao 2023, 48-49).
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Psykologin tohtori Tapani Riekin mukaan prokrastinaatio etatydssa voi nakya siiné, etta mahdolli-
sen tyon imun vahentyessé prokrastinaatio lisdéntyy. Etatydssa itseohjautuminen korostuu, jolloin
prokrastinaatiota voi tulla helpommin n&kyviin. Tehtavat, mitk& aiheuttavat stressia ja vievat henki-
|64 pois hanen mukavuusalueeltaan, on helpompaa yrittaa valtella. ltsensé johtamisen taitoja erito-
ten etéatyossa kannattaa harjoitella. Miten johtaa omaa tydpaivaansa, miten asettaa itselleen tavoit-
teita ja miten pitaa niista kiinni. Etéatyossa Riekki nékee tarkeaksi, ettd tydyhteisdssé panostetaan
yhteison tukeen ja rakennetaan vahvaa vuorovaikutusta ihmisten ymparilla. Verkkokahvihetket ja
muut verkossa tapahtuvat yhteiset tapaamiset ovat tarkeitd. Naissa hetkissa voi kayda mielenkiin-
toisia energisoivia keskusteluita, saada ja antaa palautetta ja kokea merkityksen tunteita. (Yle,
2021).

Itseohjautuvuuden nakokulmasta prokrastinaation valttamiseksi yksild tarvitsee tahdonvoimaa ja
asioiden priorisointia. Tahdonvoima on rajallinen voimavara, mika kuluu kaytossa. Onkin tarke&aa
muistaa pitdad huolta riittavasta palautumisesta tydskentelyn lomassa. Tehtdvien asettaminen suo-
tuisaan tarkeysjarjestykseen on henkilén hyvinvoinnille ja aikaansaavuudelle valttamaténta. Jos ei
ymmarra tai tieda mista on tarkeaa aloittaa tehtavien suorittaminen, voi herkasti kayda niin, ettei
aloita ollenkaan. (Miao 2023, 60—-61, 132—-133).

3.2 Motivaatio

Motivaatioon etaty6ssa vaikuttaa suotuisasti oikeanlainen tydpiste, sdanndllinen paivajarjestys ja
hyva palkitsemisjarjestelma. Motivaation yllapidossa on havaittu keskeisia elementteja. Autono-
mian eli omaehtoisuuden avulla saattaa helposti ajatella, ettda minun taytyy tehda tdma. Kannattaa
ajatella mieluummin, olen valinnut tehda tdman ja silla on positiivisia vaikutuksia elamaani kuten
taloudellinen, henkinen ja sosiaalinen kasvu. Lisdarvo elementtina vaikuttaa motivaation uupuessa
siihen, mita lisdarvoa saa kotona tyoskennellessa. Tama voi olla esimerkiksi ajan saastaminen,
kun valttyy tydmatkoilta tai vaikka puhtaasti taloudellinen. Se mita hyotya etaty®d tuo mukanaan
kannattaa pitaa mielessa. Kolmantena on kompetenssi, milla tarkoitetaan osaamista ja kyvyk-
kyyttd. Uuden tehtdvan edessa voi joskus tuntua silta, ettei mikaan suju. Tallaisessa tilanteessa on
hyva muistaa, ettéa harjoittelemalla ja opettelemalla taidot kehittyvéat. Motivaation hiipuessa kannat-
taa pitaa pieni hengahdystauko ja pohtia misté se johtuu. Tama voi auttaa motivaation sailyttami-

sessd ja herattamisessa tarvittaessa takaisin henkiin. (Grace 2020, alaluku motivaatio).

Tyontekijan tydmotivaation sailyttamiseen ja yllapitdmiseen vaikuttaa moni asia. Tunteilla on suuri
merkitys siihen, mik& motivoi tyontekijaa tydssa. Innostuneena tyd on tdynnd mahdollisuuksia, kun
taas alakuloisena ty6 voi nayttéaa herkasti synkemmalta. Tyontekijan motivaation yllapitamisen kan-
nalta on tarke&a osata kasitella omia tunteitaan ja yllapitda motivaatioita niinakin hetkina, kun se

tuntuu toivottomalta. Positiivisuuden ja onnellisuuden tunteen on nahty nostavan tydmotivaatiota.
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Hyva tapa lisata omaa positiivisuutta ja onnellisuutta, on pyrkia [0ytamaan positiivisia nédkdkantoja
kaikissa paivittaisissa tilanteissa. (Sinokki, 2016, luku Ty0 ja tunteet). Muita tydmotivaatioita yllapi-
tavia tekijoité on esimerkiksi muutoksesta innostuminen ja vastuun ottaminen omasta tyosta.
Omalle tydlle on hyva l6ytaa merkitys, jolloin omaa ty6ta on helpompi kehittaé. Laheisten tuki on
tarkeaa motivaation yllapitamisessé. Myos yhdessa esihenkilon tai kollegan kanssa voi kayda
sadanndllisia keskusteluita, jakaa kokemuksia ja kannustaa vaikeina hetkind. Omaa hyvinvointia ja
vapaa-aikaa ei tule unohtaa, ja onkin tarke&éa huolehtia omasta terveydesta. On tarkeaa, etta nuk-
kuu, syo0 ja liikkuu hyvin, seka huolehtii siita, etté tyon ulkopuolelle ja& myods elaméa. (Berlin 2019,
237).

Jokainen joutuu varmasti valilla etsimdan omaa motivaatiotaan. Kaikki tydtehtavat eivat todenna-
koisesti ole yhta mieluisia ja tarkeitd, mutta ne epamieluisat tai ei niin tarkeéat tyot tulee myods suo-
rittaa. Epamieluisat tyot kannattaa valilla tehdé heti pois, jonka jalkeen paasee tyéstamaan mielei-
sempia ja itselle merkityksellisempia tydtehtavia. Epamieluisatkin tyodt saattavat jalkikéteen energi-
soida, kun huomaa, etta kyseiset tehtavat on saanut hoidettua. Motivaation kannalta voi myds kek-
sia itselleen palkitsemistapoja. Palkinto voi olla, vaikka kuppi kahvia tytn lomassa tai tauon pitami-
nen, kun tyd on valmis. (Sinokki, 2016, luku, Keinoja henkilékohtaisen tydmotivaation edista-

miseksi).

Motivoitunut tyontekija on tuottavampi ja edistdéa osaltaan organisaation menestystd. MCS:n mu-
kaan tydmotivaatio vaikuttaa suoraan tyon sujuvuuteen, tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen.
Motivaation taso on yksilllista ja siihen vaikuttavat monet tekijat, kuten tyontekijan persoonallisuus
ja elamantilanne. Lisédksi motivaatioon vaikuttavat arvot, asenteet, uratavoitteet ja oma nakemys
tydstd. MCS:n mukaan tydn merkitys vaihtelee ihmisesta toiseen. Toiset kaipaavat monipuolista ja
haastavaa ty6ta, kun taas toiset arvostavat selkeita ja yksinkertaisia tehtavia. Tydmotivaatioon liit-
tyy myds yhteenkuuluvuuden tarve, halu vaikuttaa muihin ja saavuttamisen tavoittelu. Yhteisolli-
syytta arvostavat tyontekijat viihtyvat vuorovaikutuksessa ja sosiaalisissa tilanteissa. Vallan tarve
motivoi heitd, jotka haluavat vaikuttaa muihin ja tuntea itsensa pateviksi. Saavutuskeskeiset henki-
|6t taas motivoituvat tydn suorittamisesta ja haasteista seka arvostavat itsenaisyytta tydosséan. Mo-
tivaatio ei ole asia, jonka voi toiselle antaa, vaan jokaisen tyontekijan on Idydettava se itse. Esihen-
kildiden tehtéavana on kuitenkin tukea ja yllapitaa motivaatiota. Huono johtaminen voi puolestaan

heikentaa tydmotivaatiota merkittavasti. (MCS 2020).

Henkilékohtaisen tydmotivaation kannalta merkityksellistd on se, miten arvokkaaksi ja tarkeéksi
henkild kokee oman tyonsa. Yleisesti ottaen motivaatio on korkeampaa ja sitd on helpompi yllapi-
taa, mita merkityksellisempana tyontekija kokee oman tydnsa tekemisen (Sinokki 2016, luku Kei-

noja henkilékohtaisen tydmotivaation edistamiseksi.)
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3.2.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa kahteen eri ulottuvuuteen, sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisai-
sessa motivaatiossa henkild kokee vahvaa innostusta, mikd kumpuaa henkilésta itsestaan ja
omasta halustaan saada asioita aikaiseksi. Sisdinen motivaatio kantaa mukanaan vahvaa innos-
tusta, mika jaksaa viemaan asioita eteenpain. Sisdisen motivaation vastinpari on ulkoinen motivaa-
tio. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa sitd, ettd henkild tarttuu toimeen jostakin hanen itsensa ulkopuo-
lelta kumpuavasta syystd. Tama voi olla esimerkiksi henkilon toive saada urallaan ylennys tai vaik-
kapa palkankorotus. Jos henkil6lla ei ole siséistd motivaatiota, vaan pelkéstaan ulkoinen motivaa-
tio suoriutua, ndhdaan ongelmana innostuksen lyhytaikaisuus. Sisdisen motivaation liséksi kuiten-
kin myds ulkoinen motivaatio on tarkeaa, silla siihen kuuluvat muun muassa hyva yhteistyo ja posi-
tiilviset tunnekokemukset, jotka voivat vahvistaa sitoutumista ja tyoskentelyn mielekkyytta. (Hakala
2024, s. 45-53).

Taman lisaksi on tarkeda erottaa kaksi erilaista sisaisen motivaation muotoa. Sisasyntyinen moti-
vaatio tarkoittaa, etta itse tekeminen tuottaa iloa ja mielihyvaa. Sisaistetty motivaatio puolestaan
syntyy, kun jokin toiminta koetaan merkitykselliseksi, koska se liittyy omiin arvoihin ja tavoitteisiin.
Vaikka sisasyntyinen motivaatio on voimakkain motivaation muoto, se voi olla ailahtelevaa. Pitk&-
janteisen tekemisen kannalta on usein tarkeampaa, etta sisaistetty motivaatio on vahva. Tama ka-
site on erityisen hyddyllinen tydelamassa, silla siella tavoitteet ja toimintatavat maaritellaan usein
valmiiksi. Kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, hanen innostustaan voidaan ohjata pa-

remmin yhteisten paamaarien saavuttamiseen. (Martela & Jarenko 2014, 14-15).

Sisdinen motivaatio toimii siten, etta yksilt toimii omasta tahdostaan ilman ulkoisia palkkioita tai
pakotteita ja kokee iloa seké tyydytysta toiminnasta. TAméan kaltainen motivaatio on yleensa pitka-
kestoista ja voi muodostua pysyvaksi motivaation lahteeksi. Taman vuoksi sisaiset palkkiot ovat
usein tehokkaampia kuin ulkoiset. Ulkoisessa motivaatiossa motivaation lahde on ymparistéssa, ja
sitd ohjaa jokin ulkopuolinen tekija tai henkild. Toiminta ei itsess&én tuota iloa, vaan sit ohjaavat
esimerkiksi palkkiot, kuten hyva arvosana tai muu saavutettava etu. Koska ulkoiset kannustimet

eivat synny omasta halusta, niiden vaikutus on usein lyhytaikainen. (Terveysverkko).
3.2.2 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria on keskeinen motivaatioteoria, jonka ovat kehittaneet Edward L. Deci ja
Richard M. Ryan. Teoria tunnetaan toiselta nimeltdan itseméaaraamisteoria ja englanninkielisella
nimella Self-Determination Theory. Teorian l&htokohtana ndhdaan se, ettd inminen on luonnostaan

aktiivinen, motivoituva ja itseaan ohjaava. (Salmela, Nurmi & Feldt 2017, luku
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Itsem&éaraamisteoria.) Deci & Ryanin (2000,1-2) mukaan ihmisen motivaation ymmartaminen edel-
lyttd& synnynnaisten psykologisten perustarpeiden huomioimista. Naita tarpeita ovat patevyys, au-
tonomia ja yhteenkuuluvuus. Sosiaalinen ymparisto ja yksilolliset tekijat, jotka tukevat naiden tar-
peiden tayttymista, edistavat sisdista motivaatiota ja ulkoisten motivaatiotekijdiden omaksumista.
Sen sijaan ymparist6t, jotka rajoittavat autonomiaa, patevyyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, voi-
vat heikentaé motivaatiota, suorituskykya ja hyvinvointia. (Deci & Ryan 2000, 1-2).

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on tietyt perustarpeet, joiden tayttyminen vaikuttaa sisai-
seen motivaatioon. Kun ihminen saa vahvistusta omasta osaamisestaan, tuntee kuuluvansa yhtei-
s6On ja kokee voivansa toimia itsendisesti, hdnen motivaationsa kasvaa luonnostaan. Naiden tar-

peiden tayttyessa ihminen suhtautuu tyéhénsa innostuneesti, maaratietoisesti ja vastuullisesti (Sa-
vaspuro 2019 27.)

Itseohjautuvuusteorian kolme tarkeaa psykologista perustarvetta ovat patevyys, autonomia ja yh-
teenkuuluvuus. Nama tarpeet ohjaavat ihmisen toimintaa ja ovat hyvin tarkeitd ihmiselle. Patevyys
tarkoittaa sitd, ettéd ihminen kokee olevansa kykeneva ja parjddva omassa elamassaan ja toimin-
nassaan. Autonomia viittaa siihen, etta henkilé on vapaa paattamaan omista tekemisistaan ja pys-
tyy vaikuttamaan omiin valintoihinsa. Se tarkoittaa, ettd ihmisen toiminta on linjassa hanen oman
itsetuntemuksensa ja arvojensa kanssa. (Deci & Ryan 2000, 5). Etatydn on nahty lisdavan tyon au-
tonomiaa. Lisaksi etatyon lisddntyminen voi edistéa uusien tydskentelytapojen oppimista, mika tu-
kee sopeutumista uuteen tydymparistéon, kuten kotitydpisteeseen. Etatydssa tydyhteison tuen va-
heneminen voi myo6s pakottaa tydntekijat kehittamaan itsenaista oppimista, mika voi lisata autono-
miaa (Kaltiainen & Hakanen 2023, 3.) Yhteenkuuluvuus tarkoittaa halua olla yhteydessa muihin ih-
misiin, tuntea itsensa rakastetuksi ja tarkeaksi seka kyeta myos rakastamaan ja huolehtimaan
muista. (Deci & Ryan 2000, 5).

Itseohjautuvuusteoria tarkastelee yksildiden tavoitteita ja miten he saatelevat omaa toimintaansa
saavuttaakseen ne. Teoria painottaa, miksi ihmiset asettavat tavoitteita, ja miten he menevat kohti
naité tavoitteitaan. On tarkeaa ottaa huomioon sellaiset tarpeet, jotka antavat tavoitteille merkityk-
sen ja ohjaavat toimintaamme. Taman takia patevyyden, yhteenkuuluvuuden ja autonomian ym-
martaminen on keskeista, silla ndma tarpeet selittavat, mita tapahtuu, kun ihmiset tavoittelevat

paamaariaan. (Deci & Ryan 2000, 1-2).

Teoria lahtee ajatuksesta, etta yksilot eivat eroa vain sen suhteen, miten paljon heité kiinnostaa
jokin asia. Heita kiinnostaa myds se, mink& vuoksi henkilé on motivoitunut tekemaan jotain. Tyo-
elamassa esimerkiksi toinen voi haluta oppia uutta ylennyksen toivossa, kun taas toinen oppimisen
ilosta. Tassa tapauksessa molemmat ovat motivoituneita, mutta eri tavalla. Teoriassa keskitytaan

erottelemaan erilaisten motiivien merkitysta henkilon kasvulle ja kehitykselle. Keskeisin erottelu
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motiivien valilla on jako sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Salmela ym. 2017, luku Itsemaaraa-

misteoria).

Tassa nakokulmassa ajatellaan, ettéd ihmisen luonnolliset tarpeet tarvitsevat tuekseen tiettyja pe-
rusasioita, kuten kokemuksia péatevyydesta, yhteenkuuluvuudesta ja autonomiasta. Naita tukevia
asioita tarjoaa ymparisto. Nain ollen keskeiset vaiheet kuten sisdinen motivaatio, ulkoisten moti-
vaatioiden sisaistaminen ja hyvinvointiin tahtddminen toimivat parhaiten, jos nama tarpeet taytty-
vat. Jos ympaéristossa esiintyy esimerkiksi liiallista kontrollointia, liian suuria haasteita tai yksinai-
syyden kokemusta saattaa tilalle kehittya puolustusmekanismeja, kuten sosiaalista vetaytymista ja
antisosiaalista kayttaytymista. Tasté syysta patevyyden, yhteenkuuluvuuden ja autonomian tarpeet
ovat keskeisia ihmisen psyykesséa. Ne edustavat ihmisen synnynnéista halua kehittya, solmia yh-
teyksid muihin ja kokea psyykkistéa hyvinvointia. (Deci & Ryan 2000, 3—4).

3.3 TyOnimu

Tyon imua kuvataan positiiviseksi tunne- ja motivaatiotilaksi tydssa (Hakanen 2011, 38.) Bakkerin
(2022, 2) mukaan tyon imu on motivoiva ja palkitseva kokemus, joka ilmenee korkeana energiana,
innostuksena ja omistautumisena tyolle sek& syvana uppoutumisena tyétehtaviin. Paivin, jolloin
tyontekijat kokevat tydn imua, he ovat valmiita tekemaan enemman toitd, mika puolestaan paran-

taa heidan suoritustaan. (Bakker 2022, 1.)

Ty6n imu koostuu kolmesta myodnteisesta ulottuvuudesta, joita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen tyéhon. Tarmokkuus tarkoittaa energian, sinnikkyyden ja ponnistelun kokemusta
jopa vaikeina aikoina. Omistautuminen puolestaan liittyy tydon merkityksellisyyden, innokkuuden,
inspiraation, ylpeyden ja haasteiden kokemuksiin tydssa. Uppoutuminen kuvaa syvaa keskittymi-
sen tilaa, jossa henkild on taysin paneutunut tyéhonsa ja kokee siitd nautintoa. Tyén imua kokeva
henkild menee mielellaéan tdihin, pitaa tyétadan merkityksellisena ja nauttii siitd. Han on ylpea ja sin-
nikas, vaikka kohtaisikin haasteita. (Hakanen 2011, 38-39).

3.3.1 TyoOn imun merkitys

Tyo6n imulla on selkeitd etuja niin tyontekijalle kuin organisaatiolle. Se parantaa tyontekijan hyvin-
vointia seka tydssa etta kotona. Tyonantajan nakdkulmasta tyén imua kokevat tyontekijat ovat tuot-
tavampia ja sitoutuneempia. Myds yksild hyotyy tydn imusta, silld sen on todettu vahentavan tyot-
tomaksi jAdmisen riskia ja parantavan mahdollisuuksia uralla etenemiseen seka palkankorotuksiin.
Liséksi tydn imu voi olla tarttuvaa. Tyon imua kokevat henkiltt jakavat energiaansa muille. Se pa-
rantaa tiimin ilmapiirid ja luo positiivista innostusta, mika levida organisaatioon. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, luku 4.4).
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Tyo6n imu voi olla seka pitkakestoista etta vaihtelevaa. Henkiloon keskittyvd ndkdkulma on tuonut
esiin, etté tietyt persoonallisuuden piirteet, kuten esimerkiksi tunnollisuus ja sosiaalisuus, voivat li-
sata tyon imun kokemista. Sen sijaan tilannekeskeinen ndkdkulma on paljastanut, etta tydssa ko-
ettu energia, omistautuminen ja uppoutuminen vaihtelevat paivittain tyovaatimusten, kaytettavissa

olevien resurssien seka tyon muokkaamisen ja suunnittelun mukaan. Bakker 2022, 2).

Itseohjautuvuudella on myds tarkea rooli tydntekijan tyon imussa. Martela, F, Hakanen, J, Hoang,
N ja Vuori, J (2021, 1) tekivat kansallisesti edustavaan aineistoon perustuvan tutkimuksen missa
he pyrkivat selvittimaan onko itseohjautuvuus yhteydessé tyon imuun vai pikemminkin tyouupu-
mukseen. Tahan tutkimukseen osallistui 2000 henkil6&. Tutkimuksessa todettiin, ettd mitd enem-
man henkild koki pystyvansd ohjaamaan omaa tyotaan, sitda enemman han koki tydonimua. Talldin
han myos tunsi, etté pystyi paremmin palautumaan tygssaan. Sen sijaan matala itseohjautuvuus
oli yhteydessa korkeampaan stressitasoon ja suurempaan riskiin sairastua tyéuupumukseen (Mar-
tela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 17-20).

On tarkeaa ymmartaa, etta tydn imu ei ole pelkastaan tydntekijan henkildkohtainen piirre, vaikka
han voikin kehittaa sitd yhdessé organisaationsa kanssa. Tydn imu syntyy tyontekijan ja hanen ym-
paristbnsa vuorovaikutuksesta. Organisaation sisdiset muutokset voivat vaikuttaa siihen, kuinka
paljon tyontekija kokee tytnimua. Jos tyontekija vaihtaa organisaatiota, hanen tyén imun tasonsa

voi myds muuttua. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.4)

Esihenkildlla on suuri rooli ja vaikutus siihen, miten vahvistaa ja yllapitaa tyéntekijan tyén imua
etenkin etatydssa. Etétydssa sosiaalista vuorovaikutusta on herkasti vahemman. Esihenkildn tulee
osata vahvistaa yhteisty6ta ja tarjota tarvittavat resurssit ja tuki, jotta tyontekija voi toteuttaa ha-
nelle maaratyn tehtavan. Tyon imun vahvistamiseksi on my6s kannattavaa ottaa tydntekijat mu-
kaan osallistumaan paatoksen tekoihin ja antamaan omia ehdotuksiaan, ilmaisemaan luottamusta
tydntekijaan ja hanen kykyihinsa suorittaa tyotaan, seka tarjoamaan palkkiota ja kannustimia vasti-
neeksi heidan panostukseensa. Naiden tekijdiden on nahty lisdéavan tyontekijan tydén imua ja sitou-
tumista etatyoymparistossa. (Mayfield & O’ Donell 2025, 3,5,13-14).

3.3.2 TyOn imun vastakohta

Tyo6n imun vastakohtana nahdaan tyéuupumus. Tyduupumus on tila, jossa uupumus ja kyynisyys
yhdistyvat. Tahan tilaan liittyvat heikentynyt ajattelukyky ja tunteiden hallinnan vaikeudet tytssa
(Kaltiainen & Hakanen 2023, 2.) Tyon vaatimukset voivat edellyttaa seka fyysista etté psyykkista
ponnistelua. Jos ndma ponnistelut ovat jatkuvia ja kuormittavia ilman riittdvaa palautumista, voi
seurauksena olla tybuupumus. Pitkalla aikavalilla tybuupumus voi johtaa terveysongelmiin ja tyoky-

vyn heikkenemiseen. Tyduupumuksen taustalla on usein voimavarojen puute, joka voi johtaa
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kuormittumiseen, uupumiseen tai tyoholismiin. Tydholistit suhtautuvat pakkomielteisesti tydhon ja
altistuvat kohtuuttomalle tydmé&aralle seka liilan vahaiselle palautumiselle. He ajattelevat tyota myos
silloin, kun eivat ole t6issé. Toisena tyon imun vastakohtana n&dhdaan tyéhon kyllastyminen eli lei-
paantyminen. Tata kutsutaan myos sanalla boreout. Leipaantyminen on tila, jossa tyontekija kokee
tyonsa tylséksi ja rutiininomaiseksi, ja h&nen vahvuuksiaan ei hyddynneta riittavasti. Tama johtaa
motivaation laskuun ja turhautumiseen ty6ssa. Boreout on jatkuva ja pitka&n kestava kokemus tyl-
syydesta tydssa. (Hakanen 2011, 103-105, 113, 118).

Jos tydntekijalla on mahdollisuus valita tehtavidan itsendisemmin, tehda paatoksia ja oppia uutta,
han kokee todennakdisesti enemman motivaatiota, energiaa ja innostusta. Nama vahvistavat sitou-
tumista tyohon. Tyon hallinnan lisé&ntyminen voi myds ehkaista tybuupumusta, silla uupumus syn-
tyy usein siitd, ettd tydntekija kokee menettédneensa kontrollin tydssdan. Lisaksi tydssa koettua tyl-
syytta voidaan vahentéaa lisdamalla haasteita ja tyon virikkeitéd. Etatyon on néhty parantavan tyohy-
vinvointia lisaamalla tydn hallinnan kokemusta, mika puolestaan lisaa tyon imua ja vahentaa tyo-

uupumusta seka tytssa tylsistymista. (Kaltiainen & Hakanen 2023, 3,10).

Kuva 5. Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malli (mukaillen Hakanen 2011, 10)
3.3.3 Flow-teoria

Flow-tila on hetki, jolloin ihminen pystyy keskittymé&an taysin siihen, mitd han tekee ja kayttamaan
tahan taitonsa. Tassa tilassa henkilén huomio on niin intensiivista, ettei hanella ole tilaa muille aja-
tuksille. Flow’ssa tehtavat asiat tuntuvat helpoilta ja ne etenevat vaivattomasti. Tyon imu sisaltaa
samoja piirteité kuin flow, mutta flow on voimakkaampaa ja lyhytaikaisempaa. (Venalainen 2020,
14-15).

Flow-teorian kehitti psykologi Mihaly Csikszentmihalyi. (Csikszentmihalyi lokakuu 2008,10:30-

11:30 min.) Teoria perustuu tutkimukseen, jossa tarkasteltiin ihmisia, jotka tekivat asioita ilman
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rahallista palkkiota tai mainetta (Biasutti 2011, 1.) Flow-tilaa voidaan kuvata tieteellisesti optimaa-
lisen tietoisuuden tilana. Flow syntyy, kun ihminen suuntaa kaiken huomionsa ja energiansa tiet-
tyyn tehtavéaan tai tavoitteeseen. (Venalainen 2020, 15.) Csikszentmihalyi (2005, 19) kertoo hanen
teoriansa perustuvan kasitteeseen, missa henkild on niin keskittynyt tekemiseensa, etta mikaan
muu ei tunnu miltd&n. Kokemus itsessaan tuottaa henkil6lle niin suurta iloa, etta han on valmis

maksamaan suuren hinnan vain voidakseen tehda sita, mita han on tekemassa.

Flow-tilaan liittyy yhdekséan eri piirrettd. Nama ovat selkeda tavoite, palaute, haasteet ja osaaminen
ovat tasapainossa, taydellinen keskittyminen tehtavaan, Itsensd unohtaminen, ajantajun katoami-
nen, syva lasnaolo seka hallinnan tunne, missa tekeminen on palkitsevaa itsesséan (Biasutti 2011,
1.) Flow kokemukset jaotellaan voimakkuuden mukaan mikro- ja makroflow’ksi. Mikroflow on kevyt
flow tila, mité& tapahtuu paljon useammin, monille jopa paivittain. Tassa tilassa kaikki flow-tilan piir-
teet ei useinkaan ole mukana. Tietotydn kannalta mikroflow tarjoaa sujuvuutta, keskittymista, hyvia
paatoksia ja oivalluksia. Makroflow sen sijaan on syva flow tila. Tassa tilassa henkilé usein unoh-

taa itsensd, ajantaju katoaa ja asiat tapahtuvat kuin itsestaén (Vendalainen 2020, 22-23).

Csikszentmihalyin (2005, 70) mukaan siind kohtaa, kun henkilé pystyy muovaamaan oman tietoi-
suutensa sellaiseen tilaan, ettd hanen on mahdollisuus paasta flow:hun mahdollisimman usein,
henkildn elaménlaatunsa paranee. Taman vaitoksen han perustelee silla, etta talla tavalla epa-

mieluisatkin tydtehtavat ja tyorutiinit tulevat mielekkaiksi ja tuottavat henkilélle iloa.

Yksil6llisen flow’n liséksi on tunnistettu rynmassa koettu flow. Ryhma-flow on tila, joka riippuu ja-
senten valisestd vuorovaikutuksesta. Ryhma-flow’n saavuttaminen edellyttaa, etta yksilot tekevat
yhteisty6td muiden ryhman jasenten kanssa. Kokemusten jakaminen ryhmassa on tarkeaa, jotta
mielentilat synkronoituvat ja ryhmén yhteishenki vahvistuu. Ryhma-flow’n hallitsemiseen kuuluu
selkeiden, jaettujen ja saavutettavissa olevien tavoitteiden ja osatavoitteiden maarittely. Jokaisen
ryhman jasenen tukeminen esimerkiksi palautteen avulla seka tyon jarjestaminen niin, etta kilpailua
on mahdollisimman vahan. Ryhma-flow kumpuaa yhteisesta tekemisesta ja on hyvin tavoiteltava

tila kaikessa tiimity6ssa. (Biasutti 2011, 5).

Flow-tilaan paasee helpommin, mité taitavampi henkild on tyotehtavissaan. TAmaén liséksi tyolla on
usein selkeat tavoitteet, mik& auttaa siihen, ettéa inmiset kokevat flow’ta juuri tyéssdan. Tasta huoli-
matta tietotydssa tyoskentelevat henkil6t viettdvat Venaldisen mukaan ainoastaan viisi prosenttia
tyOajastaan flow-tilassa. Viisitoista prosenttia kertoo, ettei paéase koskaan, ja kaksikymmenta pro-

senttia henkildista kertoo paéasevansa flow-tilaan paivittain. (Venalainen 2020, 17).

Flow-tilaan kuuluu nelja vaihetta. Flow’n saavuttamisen ensimmainen vaihe on ponnistelu. Flow-

tilaan pddseminen vaatii tekemistd. Ensin tulee keskittya asiaan, jotta sen tekemiseen voi
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uppoutua. Ponnistelu vaiheessa aivot kuormitetaan informaatiolla. Toinen vaihe on rentoutus. Kun
henkild uppoutuu ja siirtaa tehtavaan kaiken keskittymisensa, rentoutus saattaa tapahtua luonnos-
taan. Joskus rentoutumista ei tapahdu. Tassa tilanteessa on jarkevé ottaa tauko ja antaa aivojen
hetken levata, jottei mieli ole liian ylivirittynyt. Kolmantena vaiheena on tavoiteltu flow. Talléin siirry-
taan korkeamman suorituskyvyn tilaan. Aina rentoutusta ja flow’hun paasya ei tapahdu esimerkiksi
tilanteissa, missa henkilo kokee lilan vaikean haasteen. Neljdnnessa ja viimeisessa vaiheessa ta-
pahtuu palautuminen. Koska flow-tilaa voidaan kutsua huippusuoritukseksi, se vaatii jalkikateen
aikaa palautumiseen. On taysin normaalia, ettei flow-tilassa voi olla kaiken aikaa. Flow’ta voidaan
verrata rankkaan urheilusuoritukseen, joka hetkellisesti heikentda vastustuskykya. Palautumisen

jalkeen suorituskyky kuitenkin paranee. (Venalainen 2020, 46—48).

1. PONNISTELU

= 2. RENTOUTUS

PALAUTUMINEN

Kuva 6. Flow’n vaiheet (mukaillen Venalainen 2020, 46)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitetaan, miten tutkimus on toteutettu. Alaluvuissa kuvataan mita tutkimusmetodia
on kaytetty, ja miten tutkimuksentuloksia on analysoitu. Tamén opinnaytetyon tutkimus kasittelee
asiantuntijaty6ta tekevien tydntekijoiden kokemuksia etatydsta. Tutkimuksen tarkoitus oli saada
naiden henkildiden kokemuksia etatyon tuottavuudesta motivaation, tydn imun ja itsenséa johtami-

sen nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena.

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta
tarkastelemalla sitd kohdehenkildiden nakdkulmasta. Tutkimuksen keskidssé ovat heidéan koke-
muksensa, ajatuksensa, tunteensa ja ne merkitykset, joita he liittavat tutkittavaan aiheeseen. Laa-
dulliselle tutkimukselle on ominaista induktiivinen lahestymistapa, jossa johtopaatdkset perustuvat
aineistosta esiin nouseviin havaintoihin. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksessa hyédynnetaan osallis-
tujien kayttamaa kieltd, kasitteita ja ilmaisuja heidan kokemustensa ja nédkdkulmien ymmarta-
miseksi. Keskeisena tavoitteena on tuottaa yksityiskohtaista ja syvallista tietoa tutkittavasta ilmi-
Osta. Tata tietoa keratdén luonnollisessa ympéristossa toimivilta yksilgilta, jotta tutkimuksen tulok-
set heijastaisivat mahdollisimman tarkasti heidan todellisia kokemuksiaan ja nékemyksiaan.
(Puusa, Juuti, & Aaltio 2020, luku: Mita laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan?).

Paadyin valitsemaan laadullisen tutkimuksen, koska tarkoituksenani oli tehda tutkimus henkilén ko-
kemuksista, ajatuksista ja mielipiteistd, joihin laadullinen tutkimus sopii hyvin. Tassa tydssa on
haastateltu kuutta eri asiantuntijaa, jotka valikoituivat sen perusteella, ettd heidan taustansa ja
osaaminen tuki tyon aihetta. Haastateltaviksi henkildiksi valikoitui ihmisi& omalta tyopaikaltani, ja
yksi ulkopuolinen henkild ystavani kautta. Nama henkilot tayttivat kriteerit, mitka tyon osalta vaadit-
tiin. Halusin varmistua aineiston riittavyydesta ja olin etukateen pyytanyt sopivia henkil6ita haastat-
teluun. Minun ei tarvinnut pelaté vastaajien katoa, koska tiesin etukateen, kuinka monta asiantunti-

jaa haastateltavanani oli.
4.1 Haastattelu

Haastattelu on yksi yleisimmista aineistonkeruumenetelmistd, ja se soveltuu erityisesti laadulliseen
tutkimukseen, kun tavoitteena on saada tietoa haastateltavien ajatuksista, mielipiteista, kasityksista
ja kokemuksista. Haastattelun avulla voidaan kerata tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaista
aineistoa, joka vastaa tutkimuskysymyksiin. Haastattelumenetelméat voidaan jakaa kolmeen paa-
tyyppiin. Nait& ovat avoin, puolistrukturoitu ja strukturoitu haastattelu. Avoin haastattelu muistuttaa
vapaamuotoista keskustelua, mutta siina on selka tavoite, joka ohjaa haastattelijan kysymyksen-
asettelua. Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu puolestaan noudattaa ennalta laadittua ky-

symysrunkoa, jossa kaikille vastaajille esitetddn samat kysymykset samassa jarjestyksessa.
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Naiden kahden valille sijoittuu puolistrukturoitu haastattelu, jossa yhdistyvat sek& ennalta suunnit-
telut kysymykset ettd mahdollisuus avoimempaan keskusteluun. Tamé& menetelma tarjoaa seka
rakenteellista johdonmukaisuutta ettd joustavuutta syventda vastauksia tilanteen mukaan. (Hakala
2024, luku: Haastattelu) Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan tavoit-
teena on syvallisen ilmidn, tapahtuman tai toiminnan kuvaus ja ymmartaminen. Liséksi tutkimus voi
pyrkia tarjoamaan teoreettisen selityksen tarkasteltavalle ilmidlle. Taman vuoksi on olennaista, etta
tutkimukseen osallistuvat henkil6t tuntevat tutkittavan aiheen hyvin tai omaavat siihen liittyvaa hen-
kilokohtaista kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.4).

Tutkimuksessa haastateltiin kuutta eri henkildd. He kaikki tekevat asiantuntijatdita ja ovat ainakin
vahintaén vuoden ajan tai pidempaéan tehneet saannollisesti etatyota. Nain sain varmistettua, etta
heille on muodostunut riittavan hyva kuva etatyon tekemisesta. Yksiléhaastattelut toteutettiin puo-
listrukturoituna. TAma tarjosi johdonmukaisen haastattelurungon, mutta mahdollisti myds avoimien
kysymysten tekemisen haastateltaville aiheeseen liittyen, mita keskusteluissa nousi esiin. Haastat-
telut toteutettiin joko kasvotusten tai etdna Microsoft-Teams alustan valityksella. Riippuen siitd, mi-
ten haastateltavat itse toivoivat. Aanitin kaikki haastattelut puhelimeeni, jotta paasin vastauksiin ka-
siksi viela haastattelujen jalkeenkin. Varasin jokaiselle haastattelulle tunnin aikaa ja todellisuu-
dessa haastatteluihin meni aikaa puolesta tunnista tuntiin per henkild. Pyysin haastateltavilta etu-
kéateen lupaa ja kerroin osallistumisen olevan vapaaehtoista. Kerroin mihin tarkoitukseen vastauk-
sia kaytetaan ja sen, etta kaikki aanitteet ja muistiinpanot tullaan havittamaan ja poistamaan, kun

tyd on valmis.
4.2 Tutkimusmenetelma

Sisallénanalyysi on joustava ja monipuolinen analyysitapa, joka soveltuu erilaisiin tutkimusasetel-
miin (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Sisadlldnanalyysin keskeinen tavoite on aineiston jasentami-
nen ja tiivistaminen. Esimerkiksi haastatteluaineiston kohdalla tama tarkoittaa pitkien keskustelujen
tai laajojen tekstisaineistojen pelkistamista tiivimpaan ja helpommin kasiteltavaan muotoon. (Ha-
kala 2024, luku. Siséllonanalyysi). Pragmaattisessa sisdllonanalyysissa haastatteluaineistosta on
tarkoitus tunnistaa ja ryhmitelld yksittaisid havaintoja, sek& muodostaa ne selkeiksi kokonaisuuk-
siksi. Naista kokonaisuuksista luodaan luokkia, jotka jaotellaan kategorioihin. Kategorioiden valisia
merkityssuhteita analysoimalla pyritddn syventamaan ymmarrysta tutkimuskohteesta ja sen kes-
keisista teemoista. Laadullisessa tutkimuksessa on hyva huomioida myds se, mista ei puhuta.
Vaietut aiheet voivat tarjota tarkeaa tietoa tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021, luku Aineiston tiivista-
minen: tekstiaineistot). Teaorialdhtdinen sisallénanalyysi perustuu tutkimuksen taustalla olevaan
teoreettiseen viitekehykseen, joka ohjaa analyysin etenemista jo alusta alkaen. Aineistosta tunnis-

tetaan ennalta maaritettyja teemoja tai kasitteita, joita verrataan aiempaan tutkimustietoon. Tama
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l&hestymistapa soveltuu erityisesti tutkimuksiin, joissa pyritaan arvioimaan olemassa olevan teo-
rian soveltuvuutta uuteen kontekstiin. Sisalldnanalyysin ydin on tunnistaa tutkimusaineistosta yhta-
laisyyksia ja eroavaisuuksia, joiden avulla voidaan rakentaa syvéllisempaa ymmarrysta tutkitta-
vasta ilmiosta. (Hakala 2024, luku Siséllonanalyysi).

Tassa opinnaytetydssani hyddynsin tutkimusmenetelmana pragmaattista teorialahtoista sisal-
I[6nanalyysia. Hyddynsin teoreettista viitekehysta haastattelukysymysten luomiseen. Analyysin |&h-
tOkohtana on aiempi tutkimustieto, jonka pohjalta maéaritin aineistossa esiintyvat teemat ja kasit-
teet. Hyodynsin tatd menetelmad, koska se on analyysimenetelma ja sopii hyvin laadullisen tutki-
muksen tekemiseen, missé halutaan saada esiin henkildiden kokemuksia ja ajatuksia asiasta.
Talla menetelmalla sain verrattua haastateltavien kokemuksia jo olemassa olevaan tietoon. Sisél-
I6nanalyysi tarjosi joustavan ja systemaattisen tavan analysointiin. Taman avulla minun oli mahdol-
lista tarkastella vastaajien kokemusten eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia, seka havainnollistaa tuo-
tosta esimerkkivastauksilla. Pragmaattisessa sisallonanalyysissa ei keskitytty ainoastaan niihin asi-

oihin mitd haastateltava kertoi, vaan myds niihin mista ei puhuttu.
4.3 Aineiston analysointi

Ensimmaisena tutkijan on maariteltdva, mika aineistossa on tutkimuksen kannalta olennaista, ja
tehtava tasta selkeé rajaus. Taman jalkeen aineisto kaydaan huolellisesti lapi, ja siitd tunnistetaan
ja merkitdan ne kohdat, jotka liittyvat tutkimuksen tavoitteisiin. Namé& merkityt osiot erotetaan
muusta aineistosta ja niista laaditaan yhteenveto. Toisessa vaiheessa aineisto valmistellaan litte-
roinnilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku: 4.1). Litteroinnilla tarkoitetaan siis sita, etta nauhoituksista
tai tallenteista saatu aineisto muutetaan tekstiksi (Vilkka 2021, luku Kuva aineiston analyysi.) Kol-
mannessa vaiheessa aineisto luokitellaan ja teemoitetaan. Luokittelussa aineisto jaetaan eri kate-
gorioihin ja tarkastellaan, kuinka usein mikékin luokka esiintyy. Luokiteltu aineisto voidaan esitella
tydssa taulukkona (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku: 4.1.) Laadulliset tutkimukset muodostuvat usein
puheesta tai henkildiden valisesta vuorovaikutuksesta. Taméan takia tutkimuksessa tarvitaan pu-
heen ja toiminnan purkamista kirjoitettuun muotoon. Teemoittelussa keskitytdan siihen, minkalaisia
merkityksia ja siséltoja aineistosta tunnistetut teemat pitavat siséllaan. Teemoittelu vastaa paljolti
luokittelua, mutta siind korostuu, mita kustakin teemasta on sanottu. Tassa vaiheessa aineisto ja-
sennetaan aihepiireittdin, mikd mahdollistaa teemojen esiintymisen ja merkitysten vertailun. Tavoit-
teena on tunnistaa keskeisia ndkemyksia, jotka syventavat ymmarrysta tutkittavasta asiasta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku: 4.1). Tulosten analysoimisessa havainnollistaminen sitaatein on
olennainen osa laadullista tutkimusta. Haastateltavien suorien lainauksien eli sitaattien on tarkoitus

havainnollistaa tuloksia (Lahtela.)



27

Haastattelujen jalkeen kuuntelin haastateltavien vastaukset huolellisesti l[&pi useaan kertaan. Ta-
man jalkeen kirjoitin sana sanalta kaiken oleellisen ja tyoni kannalta tarkean tiedon ylos. Taydel-
lista litterointia ei kuitenkaan tehty, vaan aineiston purku tehtiin tiivistden ja valikoiden. Taman
vuoksi on mahdollista, etté jotkin yksittaiset huomiot ovat jdaneet kirjaamatta ylos. Tama valinta
saattoi vaikuttaa aineiston uskottavuuteen ja luotettavuuteen, mutta aineiston kasittelyssa pyrittiin
kuitenkin huolellisuuteen ja keskeisten teemojen esiin tuomiseen parhaalla mahdollisella tavalla.
Jasentelin vastaukset omien teemojen alle. Teemoina minulla olivat motivaatio, tydnimu ja itsensa
johtaminen ja ndiden teemojen alle kokosin haastateltavien vastaukset. Seuraavaksi luokittelin ai-
neiston eri kategorioihin ja tarkastelin, kuinka monta kertaa jokin tietty luokka aineistossa esiintyi.
Tiivistin kokonaisuutta pienempiin osiin ja jasentelin yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia. Apuna tulos-
ten analysoinnissa hyddynsin haastateltavien antamia esimerkkivastauksia ja visualisoin analyysia
taulukoilla, jotta havainnointi oli selkeampaé. Kaikki haastateltavat pysyivat taysin tunnistamatto-
mina ja anonyymeina. Esimerkkivastauksissa nimesin heidat H 1, H 2, H 3 ja niin edelleen tutki-
mustuloksiini. Tarkoitukseni oli etsia aineistosta asioita, mitka nousevat myds teoreettisessa viite-
kehyksessa, ryhmitella ne loogisesti omiin teemoihin ja selittda seké avata, minkalaisia johtopaa-

toksia vastauksista voidaan tehda.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa tarkastellaan ja esitetdaan haastatteluista ilmenneet tulokset. Haastattelin kuutta
saanndllisesti etatyota tekevaéd henkiltd, ja analysoin heidan vastauksiaan teorialéhttisen prag-
maattisen sisalldnanalyysin avulla. Tuloksia analysoidessa sain monipuolisesti vastauksia haasta-

teltavilta siitd, miten he kokivat tydn tuottavuuden etatyossa.
5.1 Itsensajohtaminen jaitseohjautuvuus etéatydssa

Ensimmainen teema oli itsensa johtaminen etatydssa. Haastattelujen perusteella voitiin tunnistaa
seuraavia keskeisia asioita, mitd haastateltavat kertoivat oman tyonsa johtamisesta etatydssa. It-
sensa johtamisessa jokainen kertoi hyddyntavansa aikataulutusta ja etukateen suunnittelua eta-
tydssa. Suurin osa vastaajista kaytti kalenteria ja muita digitaalisia tydkaluja tyopaivan hallintaan.
Tehtavien priorisointi, ajankaytdn suunnittelu ja tydpaivan jaksottaminen tukivat haastateltavieni
tydn tehokkuutta ja auttoivat hallitsemaan tyékuormaa. Useat vastaajat kertoivat kayttavansa Out-

lookia, Microsoft-Teamsin Planneria tai One Notea tehtaviensa hallinnassa. (ks.3.1.1)

"Outlook kalenteri ja Teamsin Planner ovat tarkeimmaét tydkaluni. Otan kalenteriin focus-aikoja
ja lisdan itselleni tytehtavia priorisoitavaksi.” (H 3)

"Lisdan kalenteriin omia muistiinpanoja, mita taytyy tehda tiettyind paivina. Minua auttaa aika-
tauluttamisessa se, etta lisdan kaikki tehtavat kalenteriin” (H 5)

Itsensé johtamisen kannalta moni vastaajista koki, etta itsedén taytyi osata johtaa niin, etta ener-
giaa sdilyy koko paivan ajan ja tyotehtavien maara taytyy osata mitoittaa itselleen jarkevasti. Monet
haastateltavista kokivat, ettéa etatydskentely on jopa tehokkaampaa kuin lahityéskentely toimistolla.
Haasteena voi tosin olla liiallinen tydskentely ilman taukoja. Itseohjautuvuuden ja tehokkuuden
osalta osalle tydn tehokkuuden yllapito oli luontaista, eika tuottavuuden yllapitamista tarvitse erik-
seen etsid. Haastatteluissa tuli kuitenkin usealta vahvasti ilmi, etta yksi tarkeé tekija tyotehon yll&-
pitdmisen kannalta oli taukojen merkitys. (ks. 3.1.1)

"Minulla ei ole ikina ollut haasteita yllapitda tyétehoa, koen olevani liiankin tehokas.” (H 2)

"Tauottaminen on tarkeda kesken paivan, ja nimenomaan niin, etté poistun kodista ulos edes
hetkeksi tydpaivan aikana.” (H 1)

Prokrastinaation eli tehtavien lykkaamisen hallinta koettiin tarkedksi osaksi itsensa johtamisessa.
Haastatteluissa tuli ilmi henkildiden erilaisia keinoja valttaa prokrastinaatiota etatytssa. Useat
haastateltavat korostivat ennakoinnin merkitysta prokrastinaation hallinnassa. Tavoitteiden pilkko-
minen pienemmiksi osatehtaviksi seké selkeiden aikataulujen luominen auttoivat heitéd pitamaan
tehtavat hallinnassa ja vahentamaan niiden lykkaysta. Esimerkiksi tehtavien jasentely kiireellisiin ja

ei kiireellisiin, jolloin kiireellisimmat tehtavat tehddaédn nopeammin alta pois. Paivittaiset tai
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viikoittaiset tehtavalistat toimivat monille hyvina keinoina, silla ne tekivat tydmaaran nakyvaksi ja
helpommin hallittavaksi. (ks. 3.1.1 & 3.1.2)

"Tehtavien lykkaamista on helpointa hallita niin, ettd aikataulutan ennalta ajat, milloin tehtavia
tydstan ja hoidan sen sitten ajallaan.” (H 1)

"Epamiellyttavista tehtavista pyrin purkamaan tehtavat osiin ja teen vahan kerrallaan.” (H 3)

Monet haastateltavat kokivat itsenéisen tyoskentelyn positiivisena asiana, silla se mahdollistaa
joustavuuden ja oman tyon rytmittdmisen ilman jatkuvaa valvontaa. Useille vastaajille itsendinen

tydskentely toi mukanaan seka vapautta etté vastuuta. (ks. 2.3)

"Pystyn olemaan oman tyoni herra, kukaan ei kyttaa mita teen ja milloin teen, kunhan hoidan
tyoni.” (H 6)

Haastateltavien vapaus voi naiden henkildiden mukaan lisaté tehokkuutta, koska tyontekija voi
tehda tyotaan omien mieltymystensa ja tydskentelytapojensa mukaan. Tama voi tarkoittaa parem-
paa keskittymista ja syventymisté tehtéaviin ilman toimistoympariston hairioita. (ks. 3)

"Etatydssa on ollut helppo olla itsenainen, kun ty6 ei jatkuvasti keskeydy. Toimistolla ollessa

keskeytyksia tulee usein paivan aikana muiden tyokavereiden toimesta ja toimistolla on muu-
tenkin paljon enemman halinaa.” (H 4)

Vaikka haastateltavat kokivat paasaantoisesti itsendisen tydn helpoksi, se voi johtaa myds haastei-
siin eritoten tydajan hallinnan osalta. Kaksi kuudesta haastateltavista koki itsenéisen tyén haas-
teena tyd- ja vapaa-ajan rajojen hamartymisen. liman selkeita rutiineja tytpaivat saattoivat venya.
Kun ty6 ja arki sekoittuvat, voi olla vaikeaa irrottautua tybasioista, mika voi johtaa kuormittumiseen

ja tydssa jaksamisen ongelmiin. (vrt. 3.1.1)

"Minulla on taipumusta vastata viela illallakin viesteihin ja valilla on vaikeaa erottaa ty6- ja va-
paa-aikaa toisistaan.” (H 3)

Haastatteluissa tuli esiin myds toinen haaste, mika liittyi tuen saamiseen ja tydyhteisén vuorovaiku-
tukseen. Toimistolla tydskennellessé apua ja neuvoa voi saada nopeasti kasvotusten tyokaverilta,
kun taas etatydssa tama ei valttdmatta ole yhta vaivatonta ja nopeaa. Tama voi tarkoitta tyénteki-
joiden kokemana sita, ettd ongelmien ratkaiseminen vei enemman aikaa, kun tukea ei ollut heti
saatavilla. (ks. 2.4)

"Toimistolla on helpompi kysya asioita tytkavereilta ja saada nopeammin vastuksia, kun
etana tyoskennellessa.” (H 5)
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Itsensa johtaminen Keskeiset huomiot Haastateltavien
lukumaéra (N=6)

Aikataulutus ja Ty6péaivan suunnittelua 6/6

suunnittelu helpottaa kalenteri,
tehtavalistat ja etukateen
suunnittelu

Tehokkuuden ja Taukojen pitaminen 5/6
tuottavuuden yllapito tybpdaivan aikana koetaan
parantamaan tyotehoa

Prokrastinaation hallinta Ennakoiva aikataulutusja 4/6
tehtavien pilkkominen
pienempiin osiin

Itsenainen tydskentely— Itsendinen tytskentely 6/6

vapaus ja tehokkuus ndhdaan positiivisena ja
tehokkuutta lisaavana
tekijana.

Itsenainen tyoskentely  TyO- ja vapaa-ajan 2/6

haasteet hamartyminen seka

vuorovaikutuksen puute

Kuva 7. Tutkimuksen tuloksia teemasta itsenséa johtaminen
5.2 Motivaation kokeminen ja sen yllapitaminen etatyssa

Seuraavana teemana oli motivaatio etatyossa. Motivaation osalta haastateltavat kertoivat etatyon
yleisesti parantavan motivaatiota, koska kotiymparistossa keskittyminen koettiin hel[pommaksi.
Suurin osa vastaajista koki, etta etatyd ymparistona tuki motivaatiota, koska hairiotekijoita oli va-
hemman kuin toimistolla tydskennellessa, eikd keskeytyksia tullut samalla tavalla kuin lahity6ssa.
(ks. 2.3)

"Minulla on helpompi pitda motivaatio korkeana etatyssa, missa ei ole halindd ymparilla ja
saan keskittyd omiin hommiin” (H 1)

Kaksi vastaajaa kuudesta mainitsi, etta koki motivaation korkeaksi etatydssa myads siita syysta, etta
yksinkertaisesti nauttii ja innostuu tyostaan, seka siita, etta etatyoskentely mahdollistetaan ja luote-
taan tyontekijaan. Tassa korostuu henkilon sisdinen motivaatio, mika kumpuaa henkilosta itses-

taan. Ulkoisen motivaation kannalta tarkeaa on luottamuksen kokemus, joka vahvistuu, kun tyonte-

kijalle annetaan vapaus ja vastuu itsenaiseen tydskentelyyn. (ks. 3.2.1)

"Tykkaan yleisesti tydstani tosi paljon. Motivaationi on etatytssa korkea ja arvostan sita, etta
minuun luotetaan ja saan tehda etaty6ta ilman mikromanageerausta.” (H 3)

Motivaatiota koettiin lisddvan etatyon joustavuus ja erityisesti se, ettd haastateltavat saivat itse ai-

katauluttaa omia tyotehtaviaan ja jarjestella tyopaivan kulkua. Nelja vastaajaa kuudesta kertoi
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motivaatiota lisddvan mahdollisuus aikatauluttaa omaa tyotd. Vaikka etatydssa henkilo joutui tyos-
kentelemaan itsenaisesti, niin motivaation koettiin myos lisaantyvan, kun sai tunnustusta tyotaan.
(ks. 3.2 & 3.2.2)

"Motivaatiotani nostavat etatydssa mahdollisuus aikatauluttaa joustavasti omaa ty6ta seka
suunnitella omia ty6tehtavia paivan aikana.” (H 4)

Muutama kuitenkin koki motivaation etatydssa vaihtelevaksi. Naméa vastaajat kertoivat kokevansa
motivaation laskua sellaisina paivina, kun on kova kiire ja paljon palavereita. Motivaation yllapitami-
sessa korostui, miten henkild koki, etta pystyi suoriutumaan hanelle annetuista tehtavistaan. Kovan
paineen ja kiireen alla tydntekija voi kokea turhautumista, ettei kyennyt saavuttamaan ajallaan ha-

nelle kuuluvia tehtavid. Tama saattoi vaikuttaa motivaation heikkenemiseen. (ks. 3.2.2)

"Vililla haasteita motivaation kanssa, koska kovassa kiireessa on useita asioita hoidettavana
ja ongelmia selvitettavana.” (H 2)

Osa vastaajista koki motivaation laskua etétydssa niissa hetkissa, kun verkkoyhteydet ovat heikot
tai jarjestelmien toimivuudessa on haasteita. Taman kaltaisiin asioihin on valilla itse vaikea vaikut-

taa. Tyon tekeminen hidastui ja tyon tehokkuus vaheni naissa tilanteissa. (ks. 2.4)

*Jarjestelmat ja verkkoyhteys eivét aina pelitd kunnolla etdna ja se tuntuu turhauttavalle ja las-
kee selkeasti motivaatiota”. (H 4)

Edella mainittujen haasteiden liséksi esiin nousi muutamalla haastateltavalla hairittekijat kotona,
kuten puoliso, lemmikit ja naapurit, mitk& saattoivat hairita keskittymisrauhaa kotona ja laskea hei-

dan tydomotivaatiotaan. (vrt. 2.3)

"Naapurit ja koira voivat valilla heikentaa keskittymista ja motivaatiota kotona tyéskennel-
lessa.” (H 6)

Haastateltavat kertoivat monipuolisesti keinoistaan motivaation yllapitamiseen etatyon aikana.
Puolet vastaajista korosti taukojen merkitysta. Moni piti taukojen pitamista tyopaivan aikana tar-
ke&na motivaation yllapitamisessa. Myos lyhyet ulkoilut esimerkiksi koiran ulkoiluttaminen tai pai-
van aikana likkuminen auttoivat yllapitdmaan motivaatiota. Toinen tarkea tekija, mik&a vastauksissa

korostui, olivat rutiinit, joiden todettiin auttavan motivaation yllapitdmisessa. (ks. 3.2)

"Motivaatiota yllapitaa se, etta ei istu koko paivad koneen aarella. Vien paivan aikana koirani
lenkille ja ndin saan samalla tauotettua tydpaivaa.” (H 1)

"Lounastauot ja taukojumpat auttavat pitdmaan paivan rytmin selkeana.” (H 5)



Motivaatio Keskeiset huomiot Haastateltavien
lukumaara (N=6)

Korkea motivaatio Vahemman 4/6
etatyossa hairiotekijoita, jolloin
keksittyminen
helpompaa
Korkea motivaatio Etatydn joustavuus 4/6
etatydssa
Motivaation Ty6péaivan tauottaminen  3/6
yllapitaminen etatyossa  ja taukojen pitaminen
Selkea aikataulutus 3/6
tyotehtaville
Aamun rauhallinen 2/6
aloitus
Motivaatiota heikentaa Hairiotekijat 3/6
etatydssa kotiymparistéssa
Verkko-ongelmat ja 2/6
jarjestelmahairiot
Turhat palaverit / lilan 3/6

tiivis aikataulu / kova kiire

Kuva 8. Tutkimuksen tuloksia teemasta motivaatio
5.3 TyoOn imun kokemus etatydsséa

Kolmantena teemana oli tydn imu. Monet haastateltavat kertoivat kokevansa tydn imua tilanteissa,
joissa he pystyivét keskittymaan syvallisesti tyétehtaviinsa ilman ylimaaraisia hairidita ja mahdolli-

suuksia uppoutua tehtaviin. Naissa tilanteissa he kertoivat kokevansa vahvaa innostusta ja uppou-
tumista tydskentelyyn. Haastateltavat kokivat padsaantoisesti, ettd etatyo tuki tydn imua paremmin
kuin l&hityd. Naiden haastateltavien kohdalla erityisesti uuden oppiminen, ongelmanratkaisu ja ke-
hittdamistehtavat toivat vahvaa tyénimua, koska ndma olivat tyétehtavid, mitka haastateltaviani eri-

tyisesti kiinnostivat. (ks. 3.3)

"Tydni on hyvin stimuloivaa aivoille. Taytyy ymmartaé isoja kokonaisuuksia ja l16ytaa punainen
lanka. Rakastan penkoa, tonkia ja syventya asioihin.” (H 2)

"Kun paasen tutkimaan ja tiedan, ettd minulla on téydet valtuudet tehdé itsendisesti paatoksia,
koen vahvaa omistautumista ja uppoutumista tyéhén.” (H 4)

Muutamalla haastateltavalla ilmeni vastauksista, etta he paasivét ajoittain tydssdan myads flow-ti-
laan. He kertoivatkin, kuinka ty6tehtavat veivat heidat valilla tilaan, missé ajantaju unohtui taysin.
Myds yksi haastateltavista mainitsi ryhmasséa kokemaansa flow-tilaa, mika hanta erityisesti inspiroi

ja kertoi, ettd hanen onnekseen tama oli mahdollista saavuttaa my6s etatydssa. (ks. 3.3.3)
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"Kun lahden tekemaan asioita, mitka erityisesti itseani kiinnostavat, en enaa nae enka kuule
mitdan muuta. Kun paasen tutkimaan ja testaamaan asioita, ja etenkin siina kohtaa, kun koen
onnistumisia, ne saavat minut tdyteen imuun” (H 3)

"Uuden ratkaisun I6ytaminen on innostavaa palavereissa, missa on oikeat ihmiset ja oikea
asia kasiteltdvana. On aivan mahtava tunne saada "ahaa” elamys yhdessé koko ryhméan
kanssa. Taméan jalkeen olisi mahtavaa lounastaa yhdessa, mutta se on etédné hieman vai-
keaa.” (H 5)

Suurin osa haastateltavista koki, ettéa etatyossa tyon imu oli voimakkaampaa ja kesti pidempé&éan.
Keskeisen& syyna tahan nahtiin se, etta keskeytyksia ja hairiotekijoita oli vahemman. Haastatelta-
vat kertoivat, etta etatydssa heilla oli mahdollisuus itse hallita tydymparistdaan paremmin ja vahen-
taa hairiotekijoita, mik& mahdollisti pitkdkestoisemman keskittymisen ja tydn imun kokemisen. Toi-
mistolla puolestaan tydskentely keskeytyi usein muiden ihmisten ja ympariston arsykkeiden vuoksi.
Muutama vastaajista totesikin, ettei koskaan p&ase tyon imuun l&hitydssa. (ks. 3.3.1)

"Etatydssa tyon imu on paljon pidempi, koska ei ole hairidtekij6ita tai ne voi tarvittaessa blo-
kata, kuten asettaa itsensa "ala hairitse tilaan” Teamsissa. Saattaa menna tunteja, kun alan
tekemdaan tyota, ja unohdan ajankulun. Tama minulla on ainoastaan mahdollisuus tapahtua
etatydssa.” (H 2)

"Etana paasen paremmin omaan maailmaan, jolloin keskittyminen pysyy oikeissa asioissa.
Lahitydssa tyon imu keskeytyy nopeammin muiden ihmisten vuoksi.” (H 1)

Vaikka haastateltavien kokemuksien mukaan etatydssa tyon imu oli usein vahvempi, siihen liittyy
my6s omia haasteita. Palaverien suuri maara ja aiheiden jatkuva vaihtelu kuormittivat ja estivat sy-
ventymisen tyodtehtaviin. Liséksi kotonakin oli hairidtekijoita, kuten muut perheenjasenet ja lemmi-
kit, jotka voivat katkaista keskittymisen. Osa haastateltavista kertoi epaselvan johtamisen heikenta-

van tydn imua, silla se aiheutti stressia ja turhautumista. (ks.3.3.2)

"Jos koko paivan joutuu istumaan samassa paikassa ja paiva tdynna palavereita, tydn imu
katoaa. Etenkin jos aiheet hyppii koko paivan aiheesta toiseen, eiké pdd meinaa enda loppu-
paivasta pysya mukana” (H 3)

"Kaikenlaiset ulkoiset arsykkeet, kuten oma koira, joka haluaa alkaa leikkimaan kesken tyo-
paivan, hairitsee minun tyoni imua.” (H 6)

"Tyon imu heikkenee, jos on huonoa johtamista. Ei pelkastdan esihenkildiden huono johtami-
nen, vaan myds projektien epaselva johtaminen.” (H 5)



34

Tyonimu Keskeiset huomiot Haastateltavien
lukumaara (N=6)

Tyoén imun l&hteet Tyon imu syntyy néilla 5/6
vastaajilla erityisesti
syventymisesta ja uuden
oppimisesta

Flow-tila Osa vastaajista kokee 2/6
paasevansa flow-tilaan,
mika on voimakkaampaa,
kuin tydon imu

Etatyd ja tydonimu Suurin osa kokee, etta 4/6
etatydssa tyén imu on
vahvempi

Etatyossa haasteet kokea Palaverit, hairidtekijat 3/6

tyonimua kotona ja epaselva
johtaminen

Ryhmatyd ja tyén imu Yhteinen 1/6

onglemanratkaisu ja
ahaa elamys ryhmaéassa

Kuva 9. Tutkimuksen tuloksia teemasta tyon imu
5.4 Yleisarvio tyon tuottavuuden kokemuksesta etatydssa

Suurin osa haastateltavista koki, etté etaty0 tarjosi paremman keskittymiskyvyn ja vahensi hairiote-
kijoita. Nama puolestaan lisdsivat heidan tuottavuuttaan. Tytskentely rauhallisessa ymparistossa
mahdollisti syvemman keskittymisen, jolloin heidan oli mahdollista tyéskennella tehokkaammin.
Monet haastateltavat kertoivat, etté ilman toimiston keskeytyksia he pystyivat tyoskentelemaan pi-
dempié jaksoja ilman, etta keskittyminen herpaantui. (ks.3)

"Etatydssa koen olevani tuottavampi. Mik& vaan ty6tehtava niin koen, ettd fokus pysyy pidem-
paan oikeissa asioissa.” (H 1)

"Kotona ei ole samalla tavalla hairidtekijéitd. Pystyn keskittym&an 100 pinnaa tydtehtaviin.” (H
3)
Osa haastateltavista koki, ettd etaty® mahdollisti paremman ty6péivan suunnittelun, mukaan lukien
tauotuksen ja lounaan, mika paransi heilld seka jaksamista ettd ty6n tuottavuutta. Mahdollisuus
paattaa itse tyorytmi toi heilla tehokkuutta arkeen ja auttoi yllapitAmaan vireystilaa koko paivan
ajan. (ks. 3.1.1)

"Mita syon, koska syon, koska tauotan paivan, kaikki on omassa hallinnassa. Olen ehdotto-
masti tehokkaampi kotona.” (H 2)

Toisaalta itsendinen tydskentely vaati my6s vahvaa itsensa johtamista ja itsekuria, jotta paivan ai-

kana tuli pidettya tyén lomassa myds taukoja ja aivot saivat palautumisaikaa. Vaikka haastateltavat
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kokivat etatydssa, etta hairiot vahenivat ja keskittymiskyky parani, osa haastateltavista koki, ettéa
l&hitydssa asioiden hoitaminen voi olla joskus nopeampaa ja vahvistaa yhteistyén sujuvuutta.
Spontaanit keskustelut ja kasvokkain tapahtuva yhteisty0 saattoivat saastaé aikaa. (ks. 2.4)

"Taukoja olisi hyva opetella pitamaan enemman, jotta aivot saisivat palautua. Tama voisi viela
lisata tuottavuuttani.” (H 3)

"Toimistolla asioiden selvittdminen saattaa olla lahityéssa tydkaverin kanssa nopeampaa. La-
hityéssa syntyy myos herkemmin spontaaneja keskusteluita, mitka voivat joskus saastaa ai-
kaa.” (H 5)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kuvataan tutkimustulosten johtopaattkset. Alaluvuissa kasitellaan myos taman
opinndytetytn luotettavuutta ja eettisyytta, jatkotutkimuksen kehitysideoita ja omaa oppimista, seka

opinnaytetyprosessia yleisesti.
6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata paatutkimusongelmaan selvittamalla, miten tyéntekijat kokivat
etatyon vaikuttavan heidan tuottavuuteensa, ja mitka tekijat vaikuttivat naihin kokemuksiin. Jotta
sain tutkimusongelmani helpommin ratkaistua, tarvitsin vastauksia kolmeen eri alaongelmaan.
Nama alaongelmat olivat selvittdad, mitka tekijat auttoivat yllapitamaan motivaatiota etéatydssa,
mitka itsensa johtamisen strategiat olivat tehokkaimpia etatydssa, ja mitka tekijat lisasivat tyon

imua etatydssa. Tutkimustulosten pohjalta tarkastelin, miten alaongelmiin saatiin vastauksia.

Ensimmainen alaongelma kasitteli sita, mitka tekijat auttoivat yllapitAmaan motivaatiota etatydssa.
Tutkimuksen tulosten perusteella voitiin todeta, etta etatyo tuki suurimmaksi osaksi ndiden haasta-
teltavien asiantuntijoiden motivaatiota ja sen yllapitoa. Erityisesti siksi, ettd keskeytyksia oli vahem-
man ja itsendinen tydskentely ja rauha takasivat paremman syventymisen tydtehtaviin. Useat mai-
nitsivat positiivisiksi asioiksi joustavuuden ja omaehtoisen aikataulutuksen, mitka lisasivat heidan
motivaatiotaan. Tama tulos vahvistaa Kahkdsen (2024, luku 4) havaintoa, jonka mukaan yksi eta-
tyon hyoty on joustavuus. Taman avulla tyontekija voi tehda toité silloin, kun se hénelle parhaiten
sopii. Grace (2020, luku Motivaatio) kuvailee myds samaa, kuinka motivaation yllapitoon vaikuttaa
positiivisesti saanndllinen paivajarjestys ja autonomia. Samalla tdmé& on linjassa Decin & Ryanin
(2000,5) itseohjautuvuusteorian kanssa, jonka mukaan autonomia on yhteydessé motivaation ylla-
pitdmiseen, koska se viittaa, ettéd henkild on vapaa paattdmaén omista asioistaan ja pystyy itse vai-
kuttamaan omiin valintoihinsa. Osa haastateltavista mainitsi myds korkean motivaation johtuvan
siita, ettd he yleisesti pitivat ja nauttivat tyostaan. Tama tuki osittain tutkimukseni tuloksia, missa
myo6s Sinokin (2016, luku Ty6 ja tunteet) ajatus asiasta tydomotivaation sailyttamiseen ja yllapitami-
seen vaikuttavat henkilon tunteet. Positiivisuuden ja onnellisuuden tunteen on nahty nostavan ty6-
motivaatiota. On tarke&é nauttia omasta tyostaan ja 16ytaa vaikeinakin hetkina tydstaan hyvia puo-

lia motivaation yllapitamiseksi.

Motivaatiota heikentavia tekijoita etatytssé haastateltaville olivat yleisesti kiire, turhat palaverit ja
kotiymparistdn hairitekijat. Nama tekijat alensivat tydntekijn motivaatiota ja vaikeuttivat tyotehta-
vien etenemistd. Nama havainnot liittyvat vahvasti Decin & Ryanin (2000, 3—4) nakemyksen
kanssa missé he kuvailevat haittatekijoiksi ymparistdssa tapahtuvien liiallisten haasteiden, kontrol-

loinnin ja yksindisyyden kokemukset. Heiddn mukaansa n&dma tekijat heikentavat henkilon
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motivaatiota ja saattavat edistaa jopa sosiaalista vetaytymista. Heidan teoriansa mukaan, taméa on
yksi sisaisen motivaation kriittinen haaste. Tutkimukseni tulokset vahvistavat suurelta osin tata sa-

maa teoriaa.

Taman tutkimuksen perusteella voitiin paatelld, etta etétyo ei itsessaéan ole motivaation este tai
edistaja. Henkilon oma kyky hallita omaa ty6téén tai se, kuinka paljon h&n piti omasta tydstaan ja
tyotehtavistaan vaikuttivat vahvasti tyontekijan motivaatioon ja henkilén omaan siséiseen motivaa-
tioon. Tamén osalta haastateltaviltani saamani vastaukset olivat vahvasti yhtendisid Martelan & Ja-
renkon (2014, 14-15) kasitykseen siita, etta sisdista motivaatiota I0ytyy kahta eri muotoa. Sisasyn-
tyisessa motivaatiossa tekeminen itsessaan tuo iloa ja mielihyvaa. Sisaistetty motivaatio syntyy
siina vaiheessa, kun jokin toiminto koetaan henkildlle merkitykselliseksi. Siina vaiheessa, kun hen-
kilo kokee tyonsa merkitykselliseksi, on hanta helpompi vieda kohti haluttuja tavoitteita.

(Berlin 2019, 237) kertoo, etta motivaation edistamiseksi yhteisollisyys nédhdéén positiivisena
asiana ja hetkind, jolloin motivaatiota pitéisi saada nostettua. Valilla olisi hyva kayda saanndéllisia
keskusteluja yhdessa esihenkilon kanssa. Olikin yllattavaa, miten harva haastateltavistani otti esille
esihenkilon kannustuksen tai tuen motivaation lisd&miseksi tai sen yllapitamiseksi. Osan motivaa-
tiota heikentavista tekijoista voisi ratkaista silld, etta esihenkil6lta saisi enemman tukea ja opas-

tusta etatydskentelyyn ja asioiden priorisoimiseen.

Toinen alaongelma kasitteli, mitka itsensa johtamisen strategiat olivat tehokkaimpia etatydssa.
Haastattelujen perusteella itsensa johtaminen etatydssa oli taito, joka koostui useista eri osa-alu-
eista. Naita olivat haastatelluilla esimerkiksi aikataulutus, tyétehon yllapito, prokrastinaation hallinta
ja itsendiset tyoskentelytaidot. Samaa ajatusmaailmaa kantaa myds Sydanmaanlakka, (2010, luku
1.1) jonka mukaan itsensa johtaminen koostuu hanelldkin erilaisista osa-alueista. Sydanmaanlakka
kertoo naiden osa-alueiden olevan keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd. Jokainen on yksil6llinen koko-
naisuus ja onkin tarke&é oppia johtamaan itseaan itselle parhaalla mahdollisella tavalla. Hyvalla

itsensa johtajalla on riittdva itseluottamus, hyva itsetuntemus ja vahvat reflektointitaidot.

Tehtavien priorisointi oli haastateltaville henkilGille tarkea tekija tehokkaassa itsensa johtamisessa.
Osa haastateltavista koki luonteensa olevan sellainen, ettd korkea tuottavuus ja tehokkuus tulee
luonnostaan. Osalla tyon tauottaminen itsenaisesti vaati tietoisia toimia tyon tehokkuuden yllapita-
miseksi. Haastateltavilta saamani vastukset tukivat osittain Savaspuron (2019, 25-28) ajatusta,
mink& mukaan itseohjautuva tyontekija osaa suunnitella ja priorisoida omaa ajankaytt6aan. Myos
oman tydn tauottaminen on osa itsensé johtamista. Itseohjautuva henkil6 tunnistaa milloin tulee

parjata itsenaisesti ja tietdd omat vahvuutensa.
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Prokrastinaation hallinnassa haastateltavat kokivat tarkeimmiksi keinoiksi omien tehtavien aikatau-
luttamisen, tehtavien pilkkomisen pienempiin osiin ja epamiellyttévien tehtavien hoitamisen pois
alta mahdollisimman nopeasti. Nama tulokset ovat yhdenmukaisia Miaon (2023, 60—61, 132-133)
ajatuksen kanssa, jonka mukaan prokrastinaatiota on helpoin valttaa vahvalla tahdonvoimalla ja
taitavalla asioiden priorisoimisella. Tehtdvien asettaminen tarkeysjarjestykseen on valttamatonta
tyontekijan hyvinvoinnille ja aikaansaavuudelle. Henkilon tulee osata ymmart&a, miten priorisoida
ja aikatauluttaa tehtéavat, jotta ne tulee suoritetuksi ajallaan.

Haastateltavien vastukset osoittivat, etté itsensa johtaminen etatyossa oli yksilollista ja vaati jokai-
selta tyontekijaltd oman toimivan strategian I6ytamista. Tama tukee taysin Luomin (2020) nake-
mysta, jonka mukaan itsensa johtaminen vaatii opettelua ja toistoja. Hyviksi todettuja valintoja kan-
nattaa toistaa niin pitk&éan, etté niista syntyy rutiineja ja ne tulevat osaksi arkea. Osalle haastatelta-
vista itsendinen tyéskentely tarjosi joustavuutta, mutta se toi mukanaan myés haasteita. Naita
haasteita olivat vuorovaikutuksen vaheneminen muiden tytkavereiden kanssa seka ty6- ja vapaa-
ajan sekoittuminen keskendan. Tama tuki osittain samaa, mita Kahkonen (2024, luku 2) kuvailee.
Hanen mukaansa etatydssa tydsta irtaantuminen voi olla haastavampaa kuin lahitydssa. Taman
nahdaan johtuvan siita, etta kotiymparistossa tyot ovat liian lahelld ja jatkuvasti lasna. Myds vuoro-
vaikutus muiden henkildiden kanssa nahdaan tarpeellisena, jotta yksilot paasevat helpommin so-

sialisoitumaan ja toimintaa saadaan kehitettya tehokkaammaksi.

Yllattavaa oli, etta esihenkildn tukea ei haastateltavien kanssa kaydyisséa keskusteluissa mainittu.
Tama kuulosti silta, etta esihenkiltt eivét tarjonneet tarpeeksi tukeaan. Haasteiden osalta tyonteki-
joita voisi tukea auttamalla luomaan selkeité rutiineja ja rajaamalla tydaikaa. Myds viestintavalinei-
den kayttoa tulisi hyddyntéaa sosiaalisen vuorovaikutuksen lisaamiseksi ja yllapitamiseksi eta-
tydssa. Tata vahvistaa, se, ettd Luomin (2020) mukaan tydnantajalla on myds téarkea rooli henkilon
johtamisen tukena. Esihenkilén vastuulla on varmistaa, etta tydkuorma ei ole kohtuuton ja olla tu-

kena ja apuna tyontekijalle, jotta han pystyy johtamaan itsedén parhaalla mahdollisella tavalla.

Kolmas alaongelma kasitteli, mitka tekijat lisésivat tyon imua etatydssa. Haastattelujen perusteella
voitiin todeta ndiden henkildiden tydn imun etatytssa syntyvan erityisesti siita, etta heilla oli mah-
dollisuus hairiéttémaan ja syvdlliseen keskittymiseen. Monet kokivat, ettd tyén imu oli heille hel-
pompi saavuttaa etatydssa, koska kotiymparistossa oli vahemman hairiotekijoitéd. Useat haastatel-
tavista kokivat vahvaa tyon imua ja osa jopa flow-tilaa silloin, kun paasivat tutkimaan, ratkaise-
maan ongelmia ja kehittdma&an uusia ratkaisuja. Tama tulos tukee Hakasen (2011, 38-39) tyon
imun kasitettd, missa tyon imun voidaan todeta koostuvan tarmokkuudesta, omistautumisesta ja
uppoutumisesta tyéhoén. Henkilé omaa sinnikkyyttd, kokee tyénsa merkitykselliseksi ja haluaa ai-

dosti paneutua tyéhténsa haastavinakin hetkind. Samoin Venalainen (2020, 17) tuo esiin, etta flow-
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tilaan tyGssé on helpompi paéstd, mité taitavampi ja osaavampi henkild on omassa tygssaan. Sel-
keat tavoitteet edesauttavat siind, etta henkilot kokevat flow’ta tydssaan. Tutkimukseni tuloksia
vahvistavat Kaltiaisen & Hakasen (2023, 3,10) tulkinta, missa he toteavat, etta etétydon on nahty
lisaavan tyon imua. Tahan syyna nahdaan se, ettéa tyontekijan tyohyvinvointi ja tydn hallinnan ko-
kemus on parantunut. Tama riippuu kuitenkin paljon siitd, kuinka paljon henkil voi tehda itsenaisia
paatoksia ja valita tehtaviaan itsendisemmin, seké oppia uutta.

Tyon imua heikentavia tekijoita nailla haastateltavilla olivat paasaantoisesti lian monet palaverit
perakkain, kova kiire toissa, hairidtekijat kotona ja huono johtaminen. Tydn vaatimukset saattoivat
valilla kayda henkilélle liian raskaiksi. Naista voi ilmeta henkildlle jatkuvia ja kuormittavia ponniste-
luita. T&ma tuki tdysin Hakasen (2011, 103) tulkintaa, missa liiallinen kuormitus ja kohtuuton ty6-
maéara yhdistettyna lilan vahaiselle palautumiselle voi pahimmillaan johtaa tyduupumukseen. Tyon
imun kokeminen oli haastateltaville selkeasti yksil6llista ja riippui paljon ty6tehtavien luonteesta
sekad ymparistosta. Haastattelujen perusteella voitiin kuitenkin todeta, etta etatydssa oli monia tyon
imua tukevia tekijoitd, kuten hairiéttdmyys ja mahdollisuus syventya paremmin itsenaisesti keskitty-

mista vaativiin tehtaviin.

Tyo6n tuottavuuden osalta yleisesti haastateltavat kokivat itsensa tuottavammaksi etatydssa verrat-
tuna lahitybhon. Taman he kertoivat johtuvan siita, etta kotiymparistéssa oli parempi rauha keskit-
tymista vaativiin tehtéviin ja joustavuus, missa jarjestyksessa tehtavat hoidettiin ja aikataulutettiin
ne itselle parhaiten sopiviksi. Tama tulos, minké haastateltavilta sain, on taysin yhdenmukainen
Mierzejewska ym. (2024, 4-5) vdaitteen kanssa, mink& mukaan etaty6lla on nahty positiivisia vaiku-
tuksia tuottavuuteen etatytssa. Taman nahdaan johtuvan siita, etta erityisesti asiantuntijatytta te-
kevat tarvitsevat vahvaa keskittymista ja asioihin syventymista tydssaan. Heilla on kotiymparistos-
saan vahemman hairittekijoita, jolloin keskittyminen on helpompaa. Etatyon haasteina tuottavuu-
den osalta osa haastateltavista mainitsi kuitenkin spontaanien keskusteluiden puuttumisen ja hi-
taamman tiedonvaihdon kollegoiden kanssa, joten taysin aukoton tdama ei ollut. Haastateltavien
vastaukset osoittivat, ettd etatyon tuottavuus riippui pitkalti siité, kuinka hyvin tydntekija pystyi hal-
litsemaan tydymparistodan ja tyopaivaansa. Keskittymistd ja itsensa johtamista tukevat ratkaisut
voivat lisata tyén tuottavuutta, mutta myos tydkavereiden ja muun sosiaalisen vuorovaikutuksen
merkitys tulisi ottaa huomioon tytssa. Tama tukee Felsteadin (2022, 80—-81) nakemystad, minka
mukaan ei ole yksiselitteista vastausta siihen, onko tydn tuottavuus parantunut vai heikentynyt eta-
tydssa. Tama johtuu siita, etta etatydssa on havaittu seka positiivisia etté negatiivisia tuloksia. Koti-
ymparistossa hairidtekijoitda on vdahemman, mitka auttavat keskittym&an paremmin. Samalla osalle
tyontekijoista tydaika on pidentynyt, koska aikaa kuuluu herkasti enemman tyokavereiden kanssa

etdpuheluissa. Haastateltavieni vastukset tukevat osittain myts Nwankpa & Roumanin (2024, 5)
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nakemystd, mink& mukaan tuottavuuteen etatydssa heikentavasti vaikuttaa jatkuva saavutetta-

vuus, muut perheenjasenet, sopeutuminen ja kova kiire tydssa.

Seka tydn imun ettéd motivaation yllapitdmisessa nousi naiden asiantuntijoiden kohdalla vahvasti
esille se, ettd keskittymista vaativien tehtéavien tekemiselle tarkea tekija oli hairiéttémyys ja katkea-
mattomuus, mitka oli helpompia saavuttaa etatydssa. Taméan osalta kotiymparistossé heidan tuot-
tavuutensa kasvoi, koska kotona ei ollut samalla tavalla hairibtekijoitéa ja keskeytyksia. Tyopaikoilla
hairidtekijoita ilmeni haastateltavien mukaan enemman. Haastateltavien kokemusten perusteella
itsensé johtamisen taidoilla tehokkuutta voitiin parantaa muun muassa kalenterin ja tehtavalistojen
kayttamisella, riittavien taukojen pitamiselld tyépéaivan aikana, seka lisddmalla virtuaalisia tapaami-
sia tybkavereiden kesken. Tata vahvistaa Mayfieldin ja O’ Donellin (2025, 3,5,13-14) ajatus siita,
ettd tehokasta tytskentelya etatydssa voi tukea myos esihenkilon riittdva tuki tyontekijoille, esimer-
kiksi auttamalla kehittdmaéan selkeitd rakenteita ja palautteen antoa. Esihenkil6lla on suuri vaiku-
tus, miten saada vahvistettua tyontekijan tyon imua etatydssa. Esihenkilon tulee osata tarjota tuke-
aan, ottaa mukaan paattksentekoihin, luottaa tyontekijéihinsa, seka tarjota palkkioita heidan pa-

nostuksestaan.

Tama opinnaytetyo kasittelee vahvasti tydntekijan kokemuksia etatyon tuottavuudesta. Lahipaivia
olisi jatkossakin hyva hyddyntaa tydpaikoilla, jolloin on mahdollista parempaan vuorovaikutukseen

muiden tydntekijdiden kanssa ja vaihtamaan kasvokkain ajatuksia.
6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Yksi keskeinen hyvan tutkimuksen tunnusmerkki on sisainen johdonmukaisuus. Tama nakyy tutki-
muksessa erityisesti argumentoinnissa ja esimerkiksi siind, miten kirjoittaja kayttaa lahteita ja pe-
rustelee valintojaan. Tutkijan on oltava tietoinen tutkimusprosessin kulusta ja tehtavista. Toinen tér-
kea kriteeri on eettinen kestavyys, mikd on olennainen osa tutkimuksen luotettavuutta. Eettisyys
liittyy my6s tutkimuksen laatuun. Tutkijan tulee varmistaa, etta tutkimussuunnitelma on hyvin laa-
dittu, tutkimusasetelma tarkoituksenmukainen ja raportointi toteutettu huolellisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, luku: 5.2.) Tutkimuksen eettisiin periaatteisiin kuuluu esimerkiksi tutkittavan oikeus sa-
nanvapauteen ja yksityisyyteen. Tutkijan vastuulla on varmistaa, etta tutkittavalle ei aiheudu tutki-
muksesta riskeja ja vahinkoja. Tutkimuksen tekemisen eettisiin periaatteisiin kuuluu muun muassa
se, etta tutkittavalla on oikeus tietdd, mista tutkimuksessa on kyse ja mit aineistolle tapahtuu sen
jalkeen, kun se on tallennettu ja analysoitu. (Hakala 2024, luku. Laadullisen tutkimuksen luotetta-

vuudesta ja eettisyydesta)

Hyva tieteellinen kaytantod edellyttaa, etta tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison hyvaksymia

periaatteita, kuten rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tama tarkoittaa sita, etta tutkija kayttaa
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tiedonhankinnassa, tutkimuksessa ja arvioinnissa menetelmia, jotka tayttavat tieteellisen tutkimuk-
sen kriteerit ja ovat eettisesti kestavia. Liséksi on tarkeda huomioida muiden tutkijoiden tyo ja saa-
vutukset kunnioittavasti antaen niille niiden ansaitsema arvo ja merkitys, seka viitaten niihin asian-
mukaisesti omassa tutkimuksessa ja sen tulosten julkaisemisessa. Hyva tieteellinen kaytanto sisal-
tédad myos selkeét sopimukset tutkimusryhman jasenten asemasta, oikeuksista, vastuista ja velvolli-
suuksista. Liséksi tutkimustulosten omistajuuteen ja aineiston sailyttamiseen liittyvét asiat tulee
maaritella ja dokumentoida kaikkien osapuolten hyvaksymalla tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku: 5.3.)

Luotettavuuden ja uskottavuuden arviointi kuuluvat olennaisena osana laadulliseen tutkimukseen.
Talla tarkoitetaan sita, etté tutkimuksen tulokset kuvastavat mahdollisimman todenmukaisesti tut-
kittavaa asiaa. Luotettavuuden arviontiin vaikuttaa, milla perusteilla tutkittava aineisto on hankittu.
Esimerkiksi miten haastattelukysymykset ovat syntyneet. Toinen merkittava kriittinen vaihe laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuudessa on aineiston kasittely ja analyysi. Laadullisen tutkimuksen ai-
neistot ovat usein runsaita ja laajoja. Aineistosta tulee poimia analyysin kohteeksi keskeiset tutki-
muksen kannalta aiheelliset asiat ja osa sivuutetaan tarkoituksella. Luotettavuuden vaatimus kos-
kee tutkimuksessa esimerkiksi tutkimusmenetelmaa, aineistonhankintaa ja tuloksia. (Hakala 2024,

luku. Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ja eettisyydesta)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen aineisto koostui haastateltavien antamista vastauksista. Tutki-
mukseni oli yleisluontoinen, enka ollut kerannyt mitdén henkildtietoja haastateltavilta. Nain he py-
syivat taysin anonyymeina ja tunnistamattomina. Jokaiselta haastateltavalta pyydettiin suostumus
ja kerrottiin, mihin tarkoitukseen ja miten heidan vastauksiaan tullaan kasittelemaan. Vastaajille
kerrottiin, ettd haastattelu on taysin vapaaehtoinen ja heilla oli myos oikeus kieltdytyd. Haastattelun
tallenteet poistettiin sen jalkeen, kun aineisto oli saatu avattua tekstimuotoon, ja minulla ei ollut
enaa perustetta niita sailyttaa. Kaikki muistiinpanot, mitka haastateltavilta saatiin, tuhottiin paperi-
silppurissa ja koneella olevat muistiinpanot poistettiin. Eettisen kestévyyden osalta olin huomioinut,
ettd tutkimukseni tulokset olivat luotettavia ja tarkasti analysoituja. Lahteet ja tekstiviitteet olivat tar-

kasti huomioitu tekstissani, enka kayttanyt kenenkaan muun kirjoittamaa tekstia omana tekstinani.

Luotettavuuskysymysten keskeiset kasitteet ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Laadullisissa tutkimuk-
sissa annetaan yleensd enemman tukea validiteetille kuin reliabiliteetille. Reliabiliteetti kasittaa esi-
merkiksi minkalaisissa olosuhteissa jokin metodi on luotettava. Ajallinen reliaabelius kasittda mit-
tausten tai havaintojen pysyvyytta eri aikoina. Kasitteena reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotet-
tavuuden johdonmukaisuutta eri valisind aikoina. Tassa taytyy ottaa huomioon, miten tutkimuksen
tulokset voivat muuttua ajansaatossa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006) Mikali sama tut-

kimus toteutettaisiin identtisena uudelleen, on taysin mahdollista, etté tulokset olisivat hieman
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erilaiset. Joka tapauksessa tutkimukseni tulokset olivat hyvin linjassa aiemmin tehtyjen tutkimusten
kanssa, joten suuria eroja ei todennékoisesti syntyisi. Validiteetti mittaa sitéd, onko tutkimus pateva
ja luotettava. Tutkimuksessa on mahdollista, etta tutkija ndkee tutkittavan asian virheellisesti, eika
nae suhteita ja periaatteita, kysyy vaaria kysymyksia tai esimerkiksi tulkitsee haastateltavien vas-
tauksia vaarin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006)

Opinnaytetyoni luotettavuutta vahvistaa harkittu tutkimusmenetelma, jossa hyddynnettiin laadullista
tutkimusta. Tyoni tarkoituksena oli saada tyontekijalta aitoja kokemuksia etatyon tuottavuudesta ja
laadullinen tutkimus mahdollisti tdaméan. Luotettavuutta korosti myds huolellinen aineistonkeruume-
netelma. Yleisia johtopaatoksia ja yleistyksia vastauksista ei voida antaa nain pienella maaralla
henkilditd. Tutkimus antaa kuitenkin mielenkiintoista nakemysta siitd, miten ndméa haastateltavat
kokevat etaty6n tekemisen. Tutkimukseen oli valittu kuusi asiantuntijatyota tekevaa henkiloa, jotka
tarjosivat tarkoituksenmukaisen nakokulman tutkittavaan ilmiéén. Haastattelukysymykset oli laa-

dittu kattamaan tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen keskeiset osa-alueet.

Kaikki haastatteluissa esiin tulleet vastaukset oli analysoitu systemaattisesti ja teemojen mukai-
sesti. Tutkimusta analysoitaessa oli hyddynnetty luokittelua ja teemoittelua, jotka auttoivat hahmot-
tamaan aineistosta nousevia keskeisia piirteitd. Luotettavuuden osalta aineistolle ei tehty taydel-
lista litterointia, joten on mahdollista, etta jotain tutkimuksen kannalta merkittévia havaintoja ei tu-
loksissa huomioitu. Joka tapauksessa haastatteluista poimittiin huolellisesti ylds ja Kirjattiin talteen
kaikki olennaiset tiedot, joten taydelliseen litterointiin verrattuna ero on kuitenkin pieni. Tutkimuk-
seen valitut henkil6t valikoituivat tietoisesti sen perusteella, ettd he tydskentelevat padsaantoisesti
etana ja toimivat asiantuntijatehtavissa. Tydskentelen suuressa organisaatiossa, missa on paljon
erilaisia asiantuntijoita erilaisissa asiantuntijatehtavissa. Suurin osa henkildista haastatteluihin 16y-
tyivat omalta tyopaikaltani. Yksi henkil® 16ytyi ystavani kautta. Tarkeaa tyoni kannalta oli [6ytaa
henkilditd, jotka ovat pitkdan tehneet etatoita erilaisissa asiantuntijatehtavissa. Tarkeadd tulosten
kannalta oli myds se, etté he ovat tytskennelleet etatytssa vahintaan vuoden ajan, miké on anta-

nut heille vankan kokemuksen etétydskentelysta.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa etatyokaytantdjen kehittamisessa tyontekijan na-
kokulmasta ja saada parempaa kéasitysta siitd, miten tyontekijat kokevat etatytn vaikuttavan heidan
motivaatioonsa, tydn imuun ja itsensa johtamiseen. Tutkimuksen perusteella voidaan tunnistaa uu-

sia suuntia jatkotutkimuksille.

Etatyon tekeminen on mahdollista useille tietotyolaisille, jotka pystyvéat hyddyntdmaan nykyajan

teknologiaa tyonsa tekemiseen. (Boijer-Spoof Heikinheimo ym. 2022, luku 1.) Suurin osa
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haastateltavista oli sitd mielta, ettd paasaantoisesti etatyo tuki heidan tuottavuuttaan, mutta taysin
aukoton tama ei ollut. Osa mainitsi vuorovaikutuksen puuttumisen ja sen, ettd osan tyotehtavia voi
saada tehokkaammin hoidettua yhdessa kollegoiden kanssa lahitydssa. Osa haastateltavista koki
my6s haasteita vapaa- ja tybajan hamartymisen kanssa etatyossa.

Etaty0 saattaa venyttaé tyopaivan pituutta, koska oma tyopiste sijaitsee usein lahella tai samassa
tilassa, kun muu vapaa-aika. Tama voi johtaa siihen, ettd tyéhén on vaikea ottaa etaisyytta ja tyo-
asiat ovat koko ajan mielessa. Tassa nahdaan riskina tyo- ja vapaa-ajan hamartymisen. Kasvok-
kain kohtaamiset ndhdaan myos tarkeana ja vaikka etapalaverit tarjoavat vaihtoehdon, koetaan
fyysinen lasnaolo edelleen tarpeelliseksi, jotta toimintaa saadaan kehitettya tehokkaammaksi.
(K&hkonen 2024, luku 2).

Kiinnostava jatkotutkimuksen aihe voisi olla, miten etaty6 vaikuttaa tydyhteison vuorovaikutukseen,
tiimityohon ja sosiaalisiin suhteisiin pitkalla aikavalilla. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimus voisi
olla, miten hybridityé koetaan tyon tuottavuudessa. Milla tavoin hybridity6 yhdistéaa eta- ja lahityon
parhaat puolet tyén tuottavuuden nakokulmasta? Tassa opinnaytetydssa oikeastaan vaan sivuttiin
sitd4, mika on esihenkilon rooli tydntekijalle etatydssa. Tama johtui siitd, ettd opinnéytetydni aihe liit-
tyi vahvasti tyontekijan omiin kokemuksiin etatydn tuottavuudessa. Mielenkiintoinen jatkotutkimuk-

sen nakokulma olisi esihenkildn rooli etatydssa ja miten esihenkild voi tukea tydntekijaa etana.
6.4 Oma oppiminen ja opinnaytetydprosessi

Opinnaytetydprosessi on ollut minulle kaiken kaikkiaan opettavainen ja kehittava kokemus. Koska
olen luonteeltani melko karsiméton, nopeatahtinen ja olen tottunut etenemaan asioissa vauhdilla,
tama opinnaytetydprojekti vaati minulta erityisesti karsivallisyytta ja pitkdjanteisyyttd. Taman tyon
tekemisen aikana olen syventanyt ymmarrysta niin teorian kun kaytannon osalta etatydén kokemuk-
sista tyontekijan tuottavuuteen liittyvista tekijoistd ja saanut arvokasta tietoa siitd, miten haastatel-
tavat kokivat etatydn vaikuttavan heidan tuottavuuteensa. Laadullisen tutkimuksen tekeminen ol
minulle uusi kokemus, ja haastatteluaineiston analysointi osoittautui yllattavan tyélaaksi ja haasta-
vaksi. Tutkimusprosessin aikana onnistuin kuitenkin mielestani hyvin analysoimaan laadullista ai-

neistoa ja kokoamaan aineistosta johtopaatoksia.

Koen, etta olen kehittynyt tiedonhankinnassa ja kirjoittamisessa yleisesti. Huomasin, etta minun ol
vaikeaa rajata alue tiettyihin teemoihin ja useasti kirjoitinkin aiheen ulkopuolelta. Kirjoittaminen ja
kielioppi eivat ole vahvuuksiani, joten koen kehittyneeni kirjoittajana valtavasti, vaikka se vaati mi-

nulta paljon tarkastamista ja oikolukemista.

Ajanhallinnan osalta osasin mielestani hyvin aikatauluttaa tyoni tekemista. Suunnittelin itselleni tiu-

kan, mutta realistisen aikataulun. Tydstin opinndytetydtani alkuun lahestulkoon paivittain.



44

Kokopéaivatyon vuoksi huomasin kuitenkin nopeasti, etté viikonloppuisin saan paljon enemman ai-
kaiseksi. Aikataulutin tyon edistamisen uudelleen ja muutin suunnitelmaani niin, etta edistan tyota
mieluummin neljana paivan vikkossa useamman tunnin kerrallaan, kuin joka paiva vain muutaman
tunnin verran. Loppujen lopuksi pysyin hyvin aikataulussa ja edistin tydtani suunnitelmallisesti

eteenpdin tavoitteeni mukaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyota oli mielekasta tydstaa ja aihe oli ajankohtainen. Oli kiinnosta-
vaa saada erilaisia nakokulmia ja kokemuksia etatyon tekemisesta eri asiantuntijoilta. Kiinnostavaa
oli my6s saada tietoa strategioista, joilla he hyddyntavat tyonsa tekemista kotiymparistossa. Us-
kon, ettd pystyn hyddyntdmaan opinnaytetytssa saamiani tietoja ja taitoja myds omassa tydssani.
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Liitteet

Liite 1. Yksilohaastattelurunko

Motivaatio ja sen yllapito etatyéssa

1.

2.

3.

Miten koet oman motivaatiosi etatydssa?

Voitko antaa esimerkkeja tilanteista, joissa motivaatiosi on ollut erityisen korkea tai matala?
Mitka tekijat auttavat sinua yllapitamaan motivaatioita tyoskennellessasi etana?
Onko jokin tietty rutiini tai tapa, joka erityisesti auttaa sinua?

Mitka tekijat haastavat tai heikentavat motivaatiotasi etatydssa?

Voitko kertoa tilanteista, joissa olet kokenut motivaation laskua?

Itsensa johtaminen ja tuottavuus etatyéssa

4.

5.

6.

Miten aikataulutat ja suunnittelet tyopaivasi etana?

Kaytatkd jotain erityisia tyokaluja tai menetelmia aikataulutuksessa?

Miten yllapidat omaa tydskentelytehoa etapdaivina?

Voitko antaa kdytannén esimerkkeja?

Miten valtat toiden aloittamisen viivyttelya tai niiden lykkaamista etatydssa?

Olisiko sinulla strategioita tai vinkkeja, joita voisit jakaa?

Koetko, ettd itsendinen tydskentely etatyéssa on sinulle helppoa vai haastavaa?
Miksi?

Voitko antaa esimerkkeja tilanteista, joissa itsendinen tydskentely on ollut erityisen helppoa
tai haastavaa?

Tyon imun kokemus tuottavuuteen etatydssa

8. Millaisina hetkinad koet tydn imua eli innostusta, uppoutumista ja omistautumista eta-

ty0ssa?
Voitko kuvailla konkreettisia tilanteita tai projekteja, joissa olet kokenut tyénimua?

9. Miten koet tydn imun etatydssa verrattuna lahityéhén?

Onko eroja imun voimakkuudessa tai kestossa?

10. Mitka tekijat heikentavat tydonimua etaty6ssa kokemuksesi mukaan?

Voitko kertoa esimerkkeja tilanteista, joissa tydn imu on heikentynyt?

Yleisarvio tuottavuudesta etatydssa

11. Koetko olevasi tuottavampi etatydsséa kuin lahity6ssa? Miksi tai miksi et?

Voitko antaa esimerkkeja tilanteista, joissa olet kokenut olevasi erityisen tuottava tai va-
hemman tuottava?
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