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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, kuinka etatydn tekeminen vaikuttaa tyomoti-
vaatioon. Tarkoituksena oli selvittaa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusosion avulla,
mitka tekijat vaikuttavat motivaatioon etatydn aikana. Etatyo valittiin aiheeksi, silla se koet-
tiin olennaiseksi koronaviruksen aiheuttamien poikkeusolojen aikana. Etatyon tekeminen
seka etajohtaminen nahtiin tulevaisuuden tydelaman tarkedana osaamisvaatimuksena.
Opinnaytetyotutkimus rajattiin tapahtuma-alan toimistotyontekijéihin.

Teoreettinen viitekehys kasitteli tydmotivaatiota ja etatyota akateemisen kirjallisuuden poh-
jalta. Motivaatiota Iahestyttiin aluksi motivaatioteorioiden kautta. Etatydn osalta opinnayte-
tydssa tarkasteltiin kolmea teemaa, joita olivat etatydskentelyyn siirtyminen, etatydn johta-
minen ja etatydssa vaadittavat ominaisuudet. Teoriaosuuden lopussa etatyota tarkasteltiin
laajasti motivaatioon vaikuttavien tekijoiden nakokulmasta.

Aihetta tutkittiin kahdella eri tutkimusmenetelmalla, kvantitatiivisella ja kvalitatiivisella tutki-
musosiolla. Kvantitatiivinen tutkimusosio toteutettiin 1ahettamalla kyselylomake sahkopos-
titse tapahtuma-alan tyéntekijdille, jotka olivat tehneet etatyéta. Kvalitatiiviseen tutkimus-
osioon osallistui viisi tapahtuma-alan tyontekijaa, jotka olivat vastanneet myos kvantitatiivi-
seen kyselyyn. Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin haastatteluna ja sen paamaarana oli to-
dentaa kvantitatiivisesta tutkimuksesta saatuja vastauksia.

Tehtyjen tutkimusosioiden avulla pystyttiin listaamaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita
etatydssa. Tuloksissa kuitenkin korostui motivaatiotekijoiden henkildkohtaisuus. Tutkimuk-
sen tuloksista korostui sosiaalisten suhteiden tarkeys etatydssa, kuten luottamussuhde esi-
mieheen ja monipuolinen vuorovaikutus. Opinnaytetydn kehitysehdotusten avulla tyontekijat
ja esimiehet voivat mahdollisesti kehittaa etatydssa motivoitumista. Jatkotutkimuksen avulla
voitaisiin saada laajempia tuloksia etatyon vaikutuksesta tydmotivaatioon seka tietoa eta-
tydn asemasta poikkeusolojen jalkeen.

Avainsanat Etatyo, tydomotivaatio, etdjohtaminen
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The purpose of this thesis was to study how remote work affects employees’ work motiva-
tion. The study uses both quantitative and qualitative methods to find out which factors in-
fluence motivation during remote work. Remote work was chosen as the topic as it was
considered essential during the exceptional circumstances caused by the coronavirus, and
motivation during remote work was seen as an important competence requirement for future
working life. The thesis targeted to study motivation of office workers in the event field.

The theoretical framework consists of theories of motivation and remote work which are
gathered from academic literature. First, the concept of motivation was approached through
motivation theories. The themes discussed about remote work included successful transition
to remote work, management of remote work, and required characteristics in remote work.
Finally, remote work was analyzed from the perspective of factors influencing motivation.

The empirical research relied on using quantitative and qualitative research methods. The
quantitative research was conducted via a structured survey which was sent to the event
field office workers who had done remote work. Qualitative interviews were organized with
five targeted participants who also participated in the quantitative research. The purpose of
the interviews was to support and open up the answers collected from the quantitative sur-
vey. These two research methods supported each other and enabled to reveal the factors
influencing motivation in remote work.

The results from the empirical research pointed to the list of factors influencing work moti-
vation in remote work. The results emphasized the personal character of the motivational
factors. However, the results also highlighted the importance of social relationships in re-
mote work, such as a reliable relationship with a supervisor and multifaceted interaction.
With the help of this thesis, development suggestions were put forward how employees and
supervisors can possibly develop their motivation during remote work. Further research
could provide broader results on the impact of remote work on work motivation as well as
compare them to the status of remote work after exceptional circumstances.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on etatyon vaikutus tydomotivaatioon. Motivaatio on joh-
dettu latinan kielen sanasta movere, joka tarkoittaa liikkumista. Erilaiset motiivit raken-
tavat motivaation kokonaisuuden. Esimerkiksi halut ja tarpeet ovat motiiveja, jotka oh-
jaavat motivaatiota. Motiivit ovat joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Ruohotie
1998, 36—-37.) Moatiivit luovat suunnan kayttaytymiselle ja pitavat ylla toiminnan jatku-
moa (Pellinen 2017, 120). Motivoituminen on hyvin henkilokohtaista ja siksi on olen-
naista osata tunnistaa oma tyyli motivoitua. Ty6elamassa menestymisen kannalta on
hyva huomioida asiat, jotka motivoivat itsed seka tekijat, jotka vahvistavat omaa moti-
vaatiota. (Hakola & Hiila & Tukiainen 2019, 91.)

Varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtavaa ansiotyota kutsutaan etatyoksi. Etatyossa
olennaista ovat tyGjarjestelyt, jotka ovat ajasta ja paikasta riippumattomia. (Vilkman
2016a, 13.) Onnistunut etaty6 edellyttaa osapuolten valista luottamusta ja selkeita ta-
voitteita (Hietala & Kaivanto 2020, 197). Viime vuosina tyonteon luonteeseen on tullut
muutoksia, jotka ovat havaittavissa sen organisoinnissa ja konkreettisissa tekijoissa,
kuten tyétilassa seka teknologian kehittymisessa (Piha & Poussa 2012, 184). Tietotek-
niikka on mahdollistanut etatyon tekemisen, mutta silti sen suosio on ollut Suomessa
aikaisempina vuosina vahaista (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 1; Keyrildinen &
Parnanen & Sutela 2019, 251-252). Tottumukset etatydhdn kuitenkin muuttuivat mer-
kittavasti maaliskuussa 2020, kun arviolta miljoona suomalaista siirtyi tydskentelemaan
etana koronaviruksen aiheuttamien poikkeusolojen mydta (Haapakoski & Niemela &
Yrjola 2020, 13).

Poikkeusolot siirsivat myos Metropolia Ammattikorkeakoulun etdopetukseen, jonka
kautta saimme henkildkohtaisia kokemuksia etana tydskentelemisesta seka siihen tar-
vittavista digitaalisista tyovalineista. Kiinnostuimme tutkimaan, millainen vaikutus eta-

tydlla on motivaatioon, kun siita tuli osa monen tyontekijan arkipaivaa.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tarkoituksena on tehda tutkimustyyppinen opinnaytetyo siita, kuinka etaty6 vaikuttaa
tydmotivaatioon ja miten etatydskentelyssa sailytetdan motivaation hyva taso. Tutki-
muksella pyritdan |6ytamaan ratkaisuja onnistuneeseen etatydskentelyyn seka siihen,

kuinka sailyttaa tyontekijdiden motivaatio myds tydpaikan ulkopuolella. Opinnaytetydn



tavoitteena on tutkia, millainen vaikutus etaty6lla on tyémotivaatioon. Tydn tarkoituk-
sena on antaa yleiskatsaus etatydn vaikutuksesta tydmotivaatioon ja siihen vaikutta-

vista teemoista.

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusosion tavoitteena on tuoda esille nakdkulmia ja
kokemuksia etatyOsta, seka siihen liittyvista jarjestelyista. Tutkimusongelmana on, mil-
laisia vaikutuksia etatyolla on tydmotivaatioon seka mitka eri tekijat korostuvat puhutta-

essa motivaatiosta etatyon aikana.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:

e Millaisia vaikutuksia etatyolla on tydmotivaatioon?
o Mitka eri tekijat korostuvat puhuttaessa motivaatiosta etatyon aikana?

e Mita tulisi ottaa huomioon etatytssa?

Opinnaytetyodlle ja sen tutkimukselle on laadittu hypoteesi eli oletettu lopputulema. Hy-
poteesina on, etta etatydlla on vaikutuksia tydmotivaatioon. Oletamme, ettd etatyén
vaikutukset motivaatioon ovat hyvin henkilokohtaisia seka riippuvat tydntekijan persoo-
nasta ja elamantilanteesta. Otaksumme, ettd etatydskentely voi lisatd motivaatiota
etenkin tyontekijoilla, joilla on ajallisesti pitka tydmatka. Oletuksena on my®és, etta tutki-
muksen vastauksien joukossa on huonoja kokemuksia etatyosta, joiden myota moti-
vaatio on laskenut. Huonot kokemukset voivat mahdollisesti johtua koronaviruksen ai-
heuttamista poikkeuksellisista tilanteista. Naita tilanteita ovat esimerkiksi kaikkien per-
heenjasenten akillinen siirtyminen etatydskentelyyn seka epavarma taloudellinen ti-

lanne tai mahdolliset lomautukset.

1.2  Tutkimuksen rajaus ja menetelmat

Tarkoituksena on hyddyntaa menetelmatriangulaatiota suorittamalla kvantitatiivinen
seka kvalitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus tehdaan Google Forms -kyselylo-
makkeella. Tavoitteena on saada ainakin sata vastausta kyselylle, jotta tutkimus olisi
tarpeeksi luotettava. Yleistamisen valttamiseksi opinnaytetydn tutkimusta on rajattu tiet-
tyyn alaan ja muutamaan alan yritykseen. Tarkan rajauksen lisdksi tutkimuksen relia-
biliteetti ja validiteetti varmistetaan vastausten kattavalla maaralla seka kahdella eri tut-

kimusmenetelmalla.



Kyselylomaketta jaetaan muutamalle tapahtuma-alan yritykselle ja heidan tyéntekijoil-
leen. Kyseiset tyontekijat noudattavat tydssaan saannoéllista tydaikaa toimistoymparis-
tossa. Saannollisella tybajalla tarkoitetaan arkipaivisin enintdan kahdeksan tunnin ty6-
paivaa ja viikoittain enintdan 40 tyotuntia (Tydsuojeluhallinto 2020). Kvalitatiivinen tutki-
musosio toteutetaan haastatteluna, jossa kaytetdan apuna kvantitatiivisesta tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia. Haastatteluun valitaan kahdesta tapahtuma-alan organisaa-
tioista muutama vapaaehtoinen. Haastattelut tapahtuma-alan tyontekijéiden kanssa
ovat opinnaytetyon tutkimuksen kannalta hyodyllisia ja niiden avulla voidaan saada tar-

kempaa tietoa etatydn vaikutuksesta motivaatioon.

Opinnaytety0 on tyypiltdan tutkimuksellinen ja se on toteutettu ilman toimeksiantoa tai
case-yritysta. Kuitenkin tutkimuksen toteuttamiskelpoisuuden ja luotettavuuden vuoksi
paadyimme rajaamaan tarkastelun kohteeksi tapahtuma-alan. Tapahtuma-ala valittiin,
koska molemmat tdman opinnaytetyon tekijdista tydskentelevat alalla. Lisaksi koettiin,
ettad tapahtuma-alan yritysten toimistoilla on samankaltainen ammattiosaamisen taso ja

tydymparistd.

Tutkimusasetelma valittiin opinnaytetydohon, kun tutkimuskysymykset ja viitekehys oli-
vat valmistuneet. Tutkimusasetelma on teoreettiselle pohjatydlle looginen jatkumo, joka
koostuu tutkimusaineiston, -menetelmien ja -ongelmien perusrakennelmasta. Tutki-
musasetelmaksi valittiin poikkileikkausasetelma, jolla selvitetaan riippuvuussuhteita ja

useiden tekijdiden vaikutuksia. (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2009.)

1.3 Viitekehys

Teoreettinen viitekehys luo pohjan opinnaytetydn tutkimukselle. Tutkimuksen kannalta
olennaiset ja keskeiset kasitteet maaritellaan viitekehyksessa. Taman opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys sisaltaa teorioita motivaatiosta ja etatyosta. Opinnaytetydn
avainkasitteita ovat etatyo, tydmotivaatio seka etgjohtaminen ja niitd mitataan osana

tata tutkimusta.

Opinnaytetyo on jaoteltu kahteen osioon. Ensimmainen paaotsikko tarkastelee moti-
vaation maaritelmaa. Seuraavassa paaotsikossa kasitelldan laajasti etatyota. Tutki-
muksessa etatyota tarkastellaan motivaatioon vaikuttavien tekijoiden nakokulmasta.

Tarkoituksena on selvittaa, miten etaty6 vaikuttaa tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon keskeisimpia kasitteitda ovat etatyo ja tydmotivaatio. Molempia kasitteita

tarkastellaan tydssa laajemmin seka selitetdan, miten kasitteisiin liittyvat teoriat ovat



oleellisia tydn kannalta. Esimerkiksi motivaatiosta tarkastellaan erilaisia motivaatioteori-
oita, kuten Maslow’n tarvehierarkia, Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria, McClel-
landin suoritusmotivaatioteoria seka Reiss Motivaatioprofiili. Etatyon teoriaosuudessa
keskitytaan kolmeen teemaan, joita ovat etatyéhon siirtyminen, etdjohtaminen ja eta-
tyén ominaisuudet. Opinnaytetydssa keskeisia kasitteitd ovat myds tutkimukseen liitty-
vat teoriat, kuten menetelmatriangulaatio seka kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutki-
mus. Opinnaytetyon kannalta tarkeita kasitteitd ovat myos validiteetti ja reliabiliteetti,

koska kyseessa on tutkimustyyppinen opinnaytetyo.

Opinnaytetydssa painotetaan, ettd motivaatiotekijat ovat henkilokohtaisia ja voivat moti-
voida tydntekijoita etatydssa eri tavoin (Kuntatydnantajat 2020, 15). Koronaviruksen ai-
heuttamat poikkeusolot toivat etatydskentelyyn uusia haasteita, jotka voivat myds na-
kya motivaation tasossa. Aloittelevalle etatydntekijalle tilanne on taysin uusi ja vaatii
taitoa muotoilla tyorutiinit uudelleen. Kokeneelle etatydskentelijalle poikkeusolot voivat
my0s tuoda uusia haasteita tydéskennellessaan kotona, silla perinteiset etatydn edut ku-
ten tydrauha ja hairiéttdmyys eivat valttdmatta toteudu. (Tyobterveyslaitos 2020.) Nama
tekijat vaikuttavat todennakoisesti myos motivaatiota yllapitavien tarpeiden tasapai-

noon.

2 Tyomotivaatio

Motivaatio saa ihmiset tavoittelemaan erilaisia paamaaria. Motivaatio tarkoittaa sita,
mita ja miten ihmiset tekevat ja toimivat seka kuinka sisukkaasti he jatkavat toimin-
taansa. Motivaatio rakentuu monista eri tekijdista, kuten ihmisen persoonallisuudesta,
jarkiperaisista tekijoista seka tunteellisuudesta. Motivaatio ei ole pysyva tila, vaan sen
kasvuun ja laskuun voivat vaikuttaa lukuisat eri tekijat. Nama tekijat vaikuttavat myos
eri ihmisiin eri tavalla: se mika motivoi toista, ei puolestaan toimi toiselle lainkaan. (Pel-
linen 2017, 120—121; Korkala 2018.)

Motivaatiolla tyGelamassa, eli tydmotivaatiolla, tarkoitetaan halua saavuttaa jotakin tar-
keaa ja arvokasta tyon avulla. Motivaatiota kuvaillaan voimaksi, jota ihminen haluaa
kayttaa tietyn asian tekemiseen, kuten tietyn tyotehtavan. (Pellinen 2017, 29; Korkala
2018.)

Tyomotivaation kannalta on tarkea I0ytaa tekijat, jotka nostavat motivaatiota seka toi-

saalta pyrkia poistamaan tekijat, jotka vaikuttavat motivaatioon negatiivisesti. Myontei-



sesti tydmotivaatioon voivat vaikuttaa esimerkiksi tyon sisaltd, esimiesty®, ihmisten va-
liset suhteet ja ty6ilmapiiri. Lisaksi nama tekijat voivat vaikuttaa henkilon tarpeeseen
kokea yhteenkuuluvuutta ja autonomiaa. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Yli-
korkala 2018, 50.) Motivaatioon vaikuttavat vahvasti myds muut ihmiset ja heidan teke-
misensa. Etenkin esimiehillda on merkittava vaikutus tydmotivaatioon ja tydyhteison il-
mapiiriin. Esimiestyd voi vaikuttaa motivaatioon negatiivisesti tai positiivisesti. Esimie-
hen tulisi tietda, mika juuri hanen tyontekijoitaan motivoi ja mika saa heidat viihtymaan
tydssaan. Onnistunut johtaminen luo myo6s hyvan ja vakaan pohjan tyonteolle. (Jarvi-
nen 2020, 54, 90-91.)

Tyontekijdiden motivoiminen ei kuitenkaan ole helppoa ja monesti motivaatiota yrite-
tdan nostattaa tekijoilla, jotka eivat ole motivaation ytimessa. Ydinasioita ovat esimer-
kiksi selkeat tavoitteet ja kdytannét seka yhteiset pelisdannét. Motivaation rakentami-
sen ja yllapidon kannalta on tarkeaa luoda tydyhteisdsta tasa-arvoinen. Tasa-arvoi-
sessa tydyhteisdssa kaikilla on samat saannét ja tydntekijoitd kohdellaan yhdenvertai-
sesti. Tarkeintad motivaation synnyssa ja yllapidossa on luoda mahdollisuudet tyénteki-
joille onnistua. (Jarvinen 2020, 94-95, 148.)

Tyontekijoiden motivaatio voidaan ulospain nahda siita, kuinka aktiivisesti ja sisuk-
kaasti he tekevat tyotehtaviaan. Hyvan tydomotivaation tunnuspiirteita ovat muun mu-
assa sitoutuminen tydhon, osallistuneisuus seka usein myos tuloksellisuus. Heikko mo-
tivaatio tyOpaikalla on havaittavissa kehnona tydsuorituksena, valinpitamattomyytena ja
olemattomana ty6panoksena. (Pellinen 2017, 121.) Tydmotivaation tuottajia on useita,
mutta yleisimmin ne perustuvat tyon sisalléllisiin tekijoihin (Kupias & Peltola & Salo-
ranta 2011, 173-174).

On selvitetty, etta tarkeimpia tyon sisalldllisia tekijoitd suomalaisille tydntekijoille ovat
miellyttavat tyotehtavat, positiivinen ilmapiiri tydpaikalla, mahdollisuudet vaikuttaa ty6-
hdén ja sen ymparistéon seka tasapaino tydeldman ja vapaa-ajan valilla (Aaltonen &
Ahonen & Sahimaa 2020, 77). Tydmotivaation yllapitamiseksi tydtehtavien taytyy olla
tarpeeksi haastavia, jottei tydsta tule liian yksitoikkoista. Kun tyétehtavia pidetaan kiin-
nostavina, jaksetaan niihin panostaa enemman. Tehtavien lisdksi tydmotivaatioon vai-
kuttavat tyodntekijan mahdollisuudet tyydyttaa sosiaalisia tarpeitaan toimivassa tydyhtei-
s6ssa. Tukeva sosiaalinen yhteiso lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tydon mielek-
kyytta. (Kupias ym. 2011, 174.) On myds mahdollista, etta tyd nahdaan valineena jon-
kin tavoitteen saavuttamiseksi. Yksi esimerkki tallaisesta valineesta on hyva palkka.

Palkka voidaan kokea motivoivaksi tydpaikalla, mutta sen vaikutus on usein todettu



hetkelliseksi verrattuna tydn sisalléllisiin tekijoihin. (Aarnikoivu 2010, 26; Kupias ym.
2011, 174.)

Erityisesti positiiviset kokemukset ja onnistumiset vahvistavat tydmotivaatiota. Tyonte-
osta tulee innostavampaa, kun tydntekijat suoriutuvat menestyksekkaasti hieman haas-
tavistakin tyotehtavistaan. Tallaiset kokemukset tuottavat tyontekijalle hyvaa oloa, mika
motivoi jatkamaan tuloksekasta toimintaa. Mikali tyontekija toistuvasti epaonnistuu teh-
tavissaan tai kokee tavoitteensa mahdottomiksi, alkaa hanen motivaationsa laskea on-
nistumiskokemuksien puutteiden takia. Tydmotivaation yllapitdminen vaatii siis tydnte-
kijoiltd uskoa omaan onnistumiseen. Tyontekija ei motivoidu tehtavastaan, jos onnistu-
mista pidetaan epatodennakodisend. Esimiehen tulisi rohkaista tyontekijoitdan usko-
maan omiin kykyihinsa, jotta heidan tydmotivaationsa sailyisi. (Jarvinen 2014, 31; Ku-
pias & Peltola & Pirinen 2014, 112-113.)

Esimiehella on tarkea rooli tydntekijoiden tydmotivaation yllapitdamisessa. Siina onnistu-
akseen esimiehen tulee ensisijaisesti osoittaa tydntekijdilleen toiminnan suunta ja tiimin
tavoitteet. Tyontekijdiden on helpompi 16ytaa itselleen mieluisia tekijoitéd sekd motivoi-
tua saavuttamaan parempia tuloksia, kun suunta ja tavoitteet ovat tiedostettu. Vahvis-
taakseen tiiminsa tydmotivaatiota esimiehen tulisi pyrkia luotettavaan vuorovaikutuk-
seen ja ratkaisukeskeiseen ilmapiiriin, seka toimia esimerkillisena tyontekijana myos
itse. (Kupias ym. 2014, 113.) Esimiehen oma tydmotivaatio ja sitoutuminen tyéhénsa
ovat merkittavia, silla hdnen asenteellaan on suuri vaikutus tydyhteisdssa. Hanella tay-
tyy olla myo6s asianmukaista tuntemusta siita, kuinka kunnollinen tydmotivaatio, ilmapiiri
ja tyonilo saavutetaan tyopaikalla. Nama kaikki voidaan varmistaa esimiesten jatkuvalla
ja kehittavalla koulutuksella seka rekrytoimalla oikea henkilé esimiehen rooliin. (Aarni-
koivu 2008, 178; Jarvinen 2020, 94.)

3 Motivaatioteoriat

Tyomotivaation rakentamisen ja kehittdmisen tukena ovat motivaatioteoriat. Etenkin
esimiehena on tarkeaa perehtya tyontekijoiden henkilokohtaisten motivaatiotekijoiden
lisaksi erilaisiin motivaatioteorioihin. Motivaatioteorioihin tutustuminen auttaa myos ym-
martdmaan omia motivaatiotekijoita. (Aarnikoivu 2008, 156.) Henkilbkohtaiset motivaa-
tiotekijat ohjaavat kayttaytymista ja valintoja merkittavasti, jonka vuoksi niihin ja moti-

vaatioteorioihin tutustuminen on erittain suositeltavaa. Myos ymmartamalla erilaisia



persoonallisuuksia ja motivaatiotekij6ita kykenee johtamaan ryhmia ja yksilitd parem-
min. (Jarvinen & Lange 2019, 28,126,176.)

Tahan opinnaytetydhon on valittu laajemman tarkastelun kohteeksi nelja eri motivaatio-
teoriaa, joita ovat Maslow’n tarvehierarkia, Herzbergin hygienia- ja motivaatioteoria,
McClellandin suoritusmotivaatioteoria seka Reiss Motivaatioprofiili. Naitd motivaatioteo-
rioita yhdistaa se, ettad ne ovat kaikki tarveteorioita. Tarveteoriat pohjautuvat ihmisten
perustarpeisiin. Naitad perustarpeita saavuttamalla ja tyydyttamalla voidaan vaikuttaa

tyontekijan motivoitumiseen. (Aaltonen ym. 2020, 78.)

3.1 Maslow’n tarvehierarkia

Nykypaivana psykologian vaikutus on huomioitu tutkimuksissa, jotka liittyvat yritysten
toimintaan ja johtamiseen. Yksi tallaisista esimerkeista on psykologi Abraham Mas-
low’n teoria tarvehierarkiasta, mika kasittelee ihmisten motivaation lahteita. Maslow’n
luoma teoria ihmisten tarvehierarkiasta esittaa, etta ensimmaiseksi ihmiset pyrkivat to-
teuttamaan tarpeensa alemmalla tasolla, kunnes voivat ryhtya tyydyttamaan ylemman
tason tarpeita. Kuviosta 1 ndhdaan, etta ihmisten fysiologiset tarpeet, kuten ravinnon
saanti ja uni ovat teoriassa mainittuja alemman tason tarpeita. Toisella tasolla on ihmis-
ten tarve kokea olonsa turvalliseksi, seuraavilla tasoilla ovat tarve tuntea rakkautta, yh-
teenkuuluvuutta ja arvostusta seka viimeisimpana ihmisten tarve toteuttaa itsedan.
(Merilainen & Tienari 2012, 87.) Maslow’n teorian mukaan ihmisten jo tyydytetyt tarpeet
eivat voi toimia motivaatiota lisdavana tekijana. Esimerkiksi fysiologisten tarpeiden ol-
lessa tydntekijalla kunnossa, ei tydnantaja pysty hydodyntdmaan esimerkiksi ravintoa
motivointikeinona. Talloin tulisi etsia keinoja tarvehierarkian toiselta tai kolmannelta ta-
solta, muun muassa panostamalla tyontekijoidensa yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
(Pellinen 2017, 122.)



= ™

Itsensa toteuttamisen tarve

L #
LY

Kunnioitus ja arvostus

LY

Yhteenkuuluvuuden tarve

. A
LY

- ™
Turvallisuuden tarve

e A

LY

i B
Fysiologiset tarpeet

\ A

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Aaltonen ym. 2020, 79).

Maslow’n tarvehierarkian teoriaa on kaytetty organisaatioissa mittana oman tydsuori-
tuksen ja tydhyvinvoinnin arvioinnissa. Vaikka psykologisen teorian mukaan tarpeet
ovat hierarkkisessa jarjestyksessa, voivat yksittaiset tarpeet korostua liikaa tai toisaalta
jaada vajaiksi. On yksilosta kiinni, kuinka yksittaiset tarpeet voivat tuottaa stressia, han-
kaloittaa jaksamista tyopaikalla tai heiluttaa koko Maslow’n tarvehierarkian pyramidia.
Maslow’n teoria ihmisten tarvehierarkiasta on herattanyt paljon keskustelua. On poh-
dittu, kuinka naiden erilaisten tarpeiden tayttaminen voi vaikuttaa tydntekijoiden haluun
suoriutua tyotehtavistaan seka, kuinka heidan motivaatiotaan pystyisi lisdaamaan. Mikali
tyopaikalla tarvehierarkian kerrokset ovat tasapainossa, saadaan teorian mukaan ai-
kaiseksi motivoitunutta ja hyvinvoivaa henkildstoa. Vaikuttaakseen henkildstonsa tarve-
hierarkian ylimpaan tasoon tyonantajan tulisi tarjota tyontekijoilleen tarpeeksi haasteita
ja potentiaalisia etenemismahdollisuuksia. Tydmotivaation parantamisen myoéta Mas-
low’n teoria onkin ollut vaikuttavana tekijand muun muassa organisaatioiden palkitse-

miskaytannoissa ja henkiloston kehittamisessa. (Merildinen & Tienari 2012, 87.)

3.2 Herzbergin hygienia- ja motivaatioteoria

Maslow’n tarvehierarkian liséksi tarkasteltavaksi on valittu yksi tunnetuimmista teori-
oista, psykologi Frederick Herzbergin hygienia- ja motivaatioteoria, joka tunnetaan
myo6s nimella kaksifaktoriteoria. Herzbergin esittdmassa teoriassa korostuvat kaksi ih-
miselle ominaista tarvetta, joita ovat kivun ja tuskan valttdmisen tarve seka kehittymi-
sen tarve. Herzbergin kaksifaktoriteoriassa on jaoteltu tyotyytymattamyyteen ja -tyyty-
vaisyyteen liittyvat tekijat kahteen eri osaan, hygieniatekijdiksi ja motivaatiotekijoiksi.

Herzbergin mukaan nama tekijat ovat myds toisistaan riippumattomia. (Aaltonen ym.



2020, 83.) Riippumattomuudella tarkoitetaan, etta tyytymattémyyteen ja tyytyvaisyyteen
vaikuttavia tekijoita voi olla samanaikaisesti. Esimerkiksi tydssa voi olla tekijoita, joita

rakastaa seka tekijoita, jotka eivat puolestaan miellytd. (Rantanen 2013, 165.)

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa hygieniatekijéilla viitataan niin sanottuihin ulkoisiin te-
kijoihin kuten palkkaan, tydolosuhteisiin ja -turvallisuuteen. Kuviosta 2 ndhdaan, etta
hygieniatekijat eivat kasvata motivaatiota tai tyytyvaisyytta, mutta niitd parantamalla
voidaan poistaa tyytymattomyytta. Hygieniatekijoiden puutteellisuudella tai niiden huo-
nolla toteuttamisella voi olla negatiivisia vaikutuksia tydntekijéiden motivaatioon. (Ran-
tanen 2013, 165; Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 22.) Toinen
osa Herzbergin kaksifaktoriteoriassa ovat motivaatiotekijat. Kuviosta 2 nahdaan Herz-
bergin listaamia motivaatiotekijoita, joita ovat esimerkiksi tydntekijan henkildkohtaiseen
kehittymiseen liittyvat tekijat, kuten vastuu, uramahdollisuudet, paatdksentekoon osal-
listuminen seka itse tydon mielekkyys. Herzbergin tutkimuksien mukaan nailla tekijoilla
on positiivisia vaikutuksia tyontekijan motivaatioon ja tyytyvaisyyteen seka ne tayttavat
ihmisen korkeamman tason tarpeita itsensa kehittdmisessa. (Aaltonen ym. 2020, 83;
Rantanen 2013, 165-166.)

Motivaatiota laskevat tekijat Motivaatiota nostavat tekijat
Hygieniatekijat Moaotivaatiotekijat

Palkka

Tyoturvallisuus

Tydolosuhteet _ Tyon mielekkyys
Yrityspolitiikka ja Kehittymis- ja ura
hallinto mahdollisuudet

\ : Vastuu

™
Tunnustus

Kuvio 2. Herzbergin hygienia- ja motivaatioteoria (Aaltonen ym. 2020, 82).

Herzbergin kaksifaktoriteoria on saanut osakseen my®os kritiikkia. On kiistelty, mitka te-

kijat voivat nostattaa motivaatiota ja mitka puolestaan eivat, esimerkiksi palkan merki-
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tys on hyvin kiistelty aihe. (Hakonen ym. 2014, 22—-23.) Motivaatioteorioita tarkastel-
lessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta jokainen tyontekija on yksild, jota motivoi eri-
laiset tekijat. Herzbergin kaksifaktoriteoriassa yksi tarkeimmista asioista on poistaa te-
kijat, jotka aiheuttavat tyytymattémyytta. Tarkeaa on keskittya tekijoihin, jotka vaikutta-
vat positiivisesti motivaatioon ja tydsuorituksiin seka luoda tdhan mahdollistavat olo-
suhteet. (Kauhanen 2012, 112-113.)

3.3 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

McClellandin suoritusmotivaatioteoria koostuu kolmesta eri tarpeesta. Naita tarpeita
ovat saavuttamisen, littymisen ja vallan tarve. Nama kaikki kolme tarvetta 16ytyvat jo-
kaiselta ihmiselta, mutta niiden merkitys, tarpeellisuus ja tarkeysjarjestys vaihtelevat.
(Aaltonen & Kirjavainen & Pitkanen 2014, 129; Aarnikoivu 2008, 156.)

Henkilot, joilla saavuttamisen tarve on voimakkain, motivoituvat saadessaan mahdolli-
suuksia suoriutua, seka saavuttaa tydssaan jotakin. McClellandin mukaan nama henki-
16t eivat pelkda ottaa riskeja tai haasteita vastaan ja ovat myds hyvin itsenaisia tyonte-
kijoita. (Aaltonen ym. 2014, 128-129.) Henkil6t, jotka kokevat saavuttamisen tarpeen
kaikkein voimakkaimpana, kaipaavat esimieheltdan palautetta ja viestintda. Nama tuke-
vat heidan suoriutumistaan tyétehtavissa. (Aaltonen ym. 2014, 128; Aarnikoivu 2008,
156.) Nama henkilét motivoituvat saadessaan lisaa t6ita, eivatka valttdmatta tunnista
omia jaksamisen rajojaan. Esimiehelld on tarkea rooli tarkkailla, etta naillda henkiloilla

on tarpeeksi t6ita, mutta ei kuitenkaan liikaa. (Aarnikoivu 2008, 157.)

Liittymisen tarvetta voidaan kutsua myds ryhmaan kuulumisen tarpeeksi. Nimensa mu-
kaisesti nama henkildt kokevat suurta tarvetta olla osa ryhmaa ja saavat ryhmasta pal-
jon energiaa itselleen. (Aaltonen ym. 2014, 128.) Naille henkildille sosiaaliset suhteet
tydyhteisOssa ovat ensiarvoisen tarkeitad ja nama mielellaan keskustelevat muistakin
asioista kuin tydasioista. Henkil6t, jotka kokevat liittymisen tarpeen kaikkein voimak-
kaimpana ovat yleisesti ottaen hyvin tunnollisia ja luovia tyontekijoitd. Nama henkilot
tekevat paljon tydyhteison ilmapiirin seka yhteishengen eteen ja toivovat tata samaa

myds esimieheltdan. (Aarnikoivu 2008, 157-158.)

Henkilot, jotka kokevat vallan tarpeen kaikkein voimakkaimpana kaipaavat enemman
esimieheltaan julkista arvostusta ja kiitosta tyostaan. Nama henkilot kokevat tarkeaksi,
etta heita arvostetaan organisaatiossa ja kaikki tietavat sen. Naille henkilGille etenemis-
mahdollisuudet seka vallan tavoitteleminen ovat myés hyvin tarkeita ja he tahtaavat

mielelldan paallikon tai johtajan tehtaviin. (Aarnikoivu 2008, 158—-159.) Vallan tarpeesta
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motivoituneilla henkil6illa on myds halu tuoda omat nakemykset esille seka opettaa ja
rohkaista muita (Aaltonen ym. 2014, 128).

McClellandin suoritusmotivaatioteoria toimii oivana apuna esimiehelle tutustua tyonteki-
jéidensa motivaatiotekijéihin ja ymmartaa heidan toimintaansa paremmin. Esimiehen
kannattaa ymmartaa nama kolme eri tarvetyyppia. Tarvetyyppien avulla voidaan poh-
tia, kuinka paljon kukin tyontekija tarvitsee huomiota ja mika heita ajaa eteenpain, moti-

Voi ja saa viihtymaan. (Aarnikoivu 2008, 156.)

3.4 Reiss Motivaatioprofiili

Reiss Motivaatioprofiilin padmaarana on syventaa kasitysta siita, mika motivoi. Se voi
myos toimia tyokaluna yksildllisten motiivien mittaamisessa ja tarkastelussa. Reissin
empiirisesti kehitetyn teorian tutkimuksiin osallistui yli 7000 ihmista. Tutkimuksen avulla
saatiin aikaiseksi tieteellisesti validoitu universaalien tavoitteiden jarjestelma, joka kat-
taa koko ihmispersoonallisuuden. (Motivaatiotalo 2020; Mayor & Risku 2015, 29.) Tut-
kimuksista Reiss 16ysi 16 perustarvetta, jotka nousivat esille tuloksien perusteella
(Reiss 2018, 32-33; kuvio 3).

Valta Sosiaaliset Kontaktit
Riippumattomuus Perhe

Uteliaisuus Status

Hyvaksynta Kosto/Voittaminen
Jarjestys Romantiikka, Esteettisyys
Sydminen Saastaminen/Keraaminen
Kunnia Ruumiillinen aktiivisuus
Idealismi Rauhallisuus/Mielenrauha

Kuvio 3. Reissin 16 perustarvetta (mukaillen Mayor & Risku 2015, 33).

Perustarpeet Reiss Motivaatioprofiilissa perustuvat yksiléllisyyteen ja arvoperusteisuu-
teen, silla tutkimuksesta I0ydetyt perustarpeet syntyivat ihmisten kokemista tavoitteista

(Mayor & Risku 2015, 21). Yksilon ainutlaatuisuus myo6s korostuu Reissin teoriassa,
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silld ihmisia ei kategorisoida tuloksien perusteella vaan painotetaan sita, etta eri motiivit
voivat yhdistya ihmisissa eri tavoin. Reissin teoriassa perustarpeilla viitataan ihmisia
ohjaaviin motiiveihin. (Mayor & Risku 2015, 30-32.) Ihmisten perustarpeet muotoutuvat
teorian mukaan geneettisen alkuperan myo6ta ja niitd ohjaavat ihmisten tavoitteet. Ta-
man takia ihmisen kayttaytyminen, arvot ja perustavoite pysyvat suhteellisen samoina
elaman aikana. Perustarpeet ja niiden tarkeysjarjestykset voivat muuttua esimerkiksi
onnettomuuksien myo6ta, jotka voivat vaikuttaa yksilon arvomaailmaan. (Reiss 2018,
34-37.)

Reissin teoriassa esille nousseet perustarpeet motivoivat kayttaytymista. Arvostaes-
saan jotakin perustarvetta toista enemman kayttaytyy henkild ensisijaisen tarpeensa
mukaisesti. Reiss totesi myds teoriassaan, ettei ihmisen kayttaytymista ohjaa ainoas-
taan yksi perustarve, vaan ne muodostavat yhdessa motiivin ihmisen kaytokselle.
(Reiss 2018, 38-39.) Reiss Motivaatioprofiilin psykologista tarvetta voivat myos selittaa
kokemuksia arvoista ja ihmissuhteista, silla tarpeet ohjaavat henkilén psyykea (Mayor
& Risku 2015, 32).

Reissin [0ytamat kuusitoista perustarvetta ovat lueteltuna kuviossa 3. Perustarpeita
ovat valta, riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, saastaminen, kunnia,
idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto ja voittaminen, romantiikka, syomi-
nen, ruumiillinen aktiivisuus seka rauhallisuus (Mayor & Risku 2015, 33; Reiss 2018,
34). RMP eli Reiss Motivation Profile auttaa ymmartamaan erilaisia motiiveja, joiden
vuoksi ihmisten arvoissa on eroavaisuuksia (Mayor & Risku 2015, 32). Sen tarkoituk-
sena on tuoda esille, mitka ovat testin tekijan arvot, motivaattorit ja kayttaytymismallit.
Tybelamassa Reiss Motivaatioprofiilia hyddynnetaan erityisesti esimiestydssa, rekry-
toinnissa seka tydhyvinvoinnin rakentamisessa. (Motivaatiotalo 2020.) Reiss Motivaa-
tioprofiili auttaa muun muassa esimiehia ottamaan tyéntekijdiden yksildlliset motiivit ja
perustarpeiden voimakkuudet huomioon. Tydsuorituksia voidaan parantaa, kun tyonte-
kijan sisaiset motiivit ovat huomioitu ja ne ovat linjauksessa tyén tavoitteiden kanssa.
(Mayor & Risku 2015, 38.)

4 Motivoiva esimiestyo

Kestava motivaatio rakentuu tyontekijan omissa kasissa ja tama on itse avainase-
massa motivaation synnyssa. Silti esimiehen roolia korostetaan paljon puhuttaessa tyo-

motivaatiosta. (Aarnikoivu 2008, 153—154.) Motivoivassa esimiestydssa on kyse niiden
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tekijdiden l6ytamisesta, jotka kohottavat tydntekijdiden motivaatiota. Esimiehella on
suuri rooli tuoda nama tekijat tyontekijdiden tietoisuuteen. Toisaalta on myds tarkeaa
I6ytaa ne tekijat, jotka laskevat tydntekijan motivaatiota ja aiheuttavat turhautumista.
Negatiivisesti vaikuttavia tekijoita on helpompi valttaa, kun ne ovat selkeasti esilla. Ne-
gatiivisten tekijdiden valttaminen ennaltaehkaisee esimerkiksi tyontekijdiden stressia.
(Aarnikoivu 2008, 153—154; Mayor & Risku 2015, 148.)

Motivoivassa esimiestydssa esimiehen tulisi tarjota tydntekijoilleen tydkaluja, joilla tut-
kiskella omaa motivaatiota ja nain lisata ymmarrysta motivaatioon vaikuttavista teki-
joista. Avoimuus esimiehen ja tydntekijdiden valilld on merkittdvassa asemassa etenkin
motivaatioon liittyvien tekijoiden ymmartamisessa. Kun esimies itse puhuu motiiveis-
taan avoimesti, tdma rohkaisee myos tydntekijoita puhumaan omistaan. (Mayor &
Risku 2015, 154.) Helpottaakseen avoimuutta esimiehen ja tydntekijéiden valilla, esi-
miehen tulisi keskustella selkeasti ja ymmarrettavasti seka valttaa vaikeaa terminolo-
giaa. Nain esimies tekee itsestaan helposti lahestyttavan ja tydntekijdiden on helpompi

luoda avoin yhteys esimieheen. (Ruutu & Salmimies 2013, 194.)

Esimiehen tulisi hyddyntaa tydssaan apuna erilaisia motivaatioteorioita. Naiden teorioi-
den ja tyokalujen tarkoituksena on auttaa ymmartamaan jokaisen yksilollisia motiiveja.
Motivoivan esimiestyon kannalta yksi erityisen hyddyllinen tydkalu on Reiss Motivaatio-
profiili. Reissin kuusitoista perusmotiivia helpottavat ymmartamaan, miksi muut kayttay-
tyvat tietylla tavalla. Perusmotiivien ja kayttaytymisen ymmartaminen voi myds paran-
taa tyontekijoiden valista luottamusta. (Mayor & Risku 2015, 156—157.) Esimiehen on
etenkin tarked nostaa nama perusmotiivit uudestaan esille, kun organisaatiossa on ta-
pahtumassa muutoksia tai poikkeuksia. Henkilt, joilla on vahva jarjestyksen- tai mie-
lenrauhan tarve voivat kokea olonsa epamukavaksi aikoina, jolloin organisaation tai tii-
min tulevaisuus nayttda epavarmalta. Heita esimies voi auttaa esimerkiksi pohtimalla
yhdessa keinoja, jolla tydntekija kokee asioiden olevan taas jarjestyksessa. (Mayor &
Risku 2015, 167-168.)

Esimiehen tulee muistaa motivoinnissa sen henkilokohtaisuus ja se, etta kaikki eivat
motivoidu samoista asioista (Jarenko & Martela 2015, 159). Esimiehen on hyddyllista
tunnistaa jokaisen tyontekijan omat vahvat ja heikot motiivit seka arvopohjaiset paa-
maarat. Motiivien tunnistaminen luo esimiehelle mahdollisuuden johtaa jokaista tyénte-
kijaa tavalla, jolla he haluavat tulla johdetuksi. Esimies voi myos kysya suoraan tyonte-

kijoiltdan, millaista motivoivaa otetta he kaipaavat. (Mayor & Risku 2015, 148; Ruutu &
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Salmimies 2013, 194-195.) Esimiehen tulisikin keskittya asioihin, jotka innostavat tyon-
tekijaa, sen sijaan etta kiinnittaisi huomiota vain siihen mita tyéntekija parhaiten osaa.
Saavuttaakseen motivoivan vuorovaikutuksen ja yhteisymmarryksen olisi tarkeaa, etta
esimies tuntisi tyontekijansa myos henkildkohtaisella tasolla. Nain esimies pystyy myds
antamaan tyontekijoilleen yksildllisesti motivoivia tehtavia, jolloin tulos ja suoritukset
paranevat. (Ruutu & Salmimies 2013, 187-188; Mayor & Risku 2015, 148.)

Esimiehen tehtdvana on rakentaa luottamuksellinen ja avoin keskustelukulttuuri, jossa
jokainen pystyy puhumaan omista motiiveistaan. Toisaalta on tarkedd myos turhautta-
vien tekijoiden esille nostaminen ja niihin puuttuminen. Motivoivassa esimiestydssa
ammattitaitoinen esimies tiedostaa tyontekijoidensa perusmotiivit ja osaa hyddyntaa
selvittdmaansa tietoa. Nain esimies pystyy hyédyntamaan tydntekijdidensa potentiaalin
ja littdmaan jokaisen tydn osaksi isompaa kokonaisuutta. (Ruutu & Salmimies 2013,
122-126.)

4.1 Palaute

Palaute on yksi johtamisen apuvalineista, seka tarkea tekija tydmotivaation kannalta.
Oikea-aikaisesti seka hyvin annettu palaute vahvistaa motivaatiota ja taman vaikutus
voi kantaa pitkalle tydssa. Kannustuksen, huomion ja palautteen sivuuttaminen vaikut-
tavat negatiivisesti tyontekijoiden tydmotivaatioon. Palautteenannossa on otettava huo-
mioon sekd myonteinen ettd rakentava palaute. Hyva esimies tietda myads, kuinka pal-
jon kukin tydntekija kaipaa palautetta. Esimerkiksi henkildt, joilla on vahva hyvaksyn-
nan tarve, kaipaavat enemman palautetta ja kannustusta. (Mayor & Risku 2015, 78—79;
Kupias ym. 2011, 200-201.)

Myonteinen palaute ei kuitenkaan aina auta, mikali tyontekija on jo 1ahtokohtaisesti
epamotivoitunut. Itse motivaatiosta on vaikea antaa suoraa palautetta, mutta motivaa-
tiota on hyva tutkia palautteenannon yhteydessa. Tyontekijan motivaatiota voidaan kar-
toittaa esimerkiksi kysymalla, mihin suuntaan motivaatio on muuttunut, mika saisi hanet
innostumaan seka mita tyontekija toivoo esimieheltdan. Motivoivassa palautteenan-
nossa palautteen vastaanottajan tulee olla enemman aanessa ja tulla kuulluksi. (Ku-
pias ym. 2011, 175-176, 192; Let’s Move It -ohjelma 2018.) Kokemukset palautteenan-
non vastaanottamisesta ovat hyvin henkilokohtaisia. Taman vuoksi esimiehen on hyva

varmistaa, ettd palaute on ymmarretty oikein. (Mayor & Risku 2015, 162.)

Palautteen annossa tulee yhteen sovittaa tyontekijan omat ja yrityksen tarpeet. Esimie-

hen tulee perehtya tydntekijdiden ajatusmaailmaan ja ndin oppia ymmartamaan heidan
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motivaatiotekijoitansa, tavoitteita ja tarpeita. (Kupias ym. 2011, 49.) Esimies ei ole aino-
astaan vastuussa palautteenannossa, vaan hanen tulee myoés osata vastaanottaa pa-
lautetta. Esimiehen on vaikeampi puuttua johtamisensa epakohtiin, mikali han ei saa
palautetta toiminnastaan. Esimiehen on tarkeaa luoda avoin ilmapiiri, jossa palautetta
voidaan luontevasti antaa seka vastaanottaa. Palautteenannon laiminlyénnin myéta
saattavat tehokkuus laskea ja tavoitteet hamartya. (Kupias ym. 2011, 16; Mayor &
Risku 2015, 162.)

Palautteen laiminlyonti voi antaa tyontekijalle vaikutelman, etta hanen tyotaan vahatel-
I&an. Talléin myds motivaatio ja tydn merkityksellisyys karsivat. Onnistunut palautekult-
tuuri sen sijaan nostattaa innostuneisuutta, luottamusta, motivaatiota ja parantaa suori-
tuksia. Koko organisaation kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat ovat motivoituneita ja

osaavat toimia yhteisten tavoitteiden mukaisesti. (Kupias ym. 2011, 16-17.)

4.2 Tybhyvinvointi ja -ilmapiiri

Tyohyvinvoinnilla ja -ilmapiirilld on merkittdva rooli motivaation kannalta ja siksi se on
haluttu nostaa tarkastelun kohteeksi tdssa opinnaytetydssa. Myodnteinen tydilmapiiri ja
hyvinvoiva tydyhteisd vahvistavat tyontekijdéiden motivaatiota sekéa sitoutumista organi-
saatioon ja tydhdn. Hyva tydilmapiiri luo myds tydhalua. Tydhalu puolestaan motivoi

tydskentelemaan ja voi pidentaa tyourien kestoa. (Aro 2018, 11, 31.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, jonka muodostavat ty ja sen sisalto,
mielekkyys, terveys seka turvallisuus. Naita kaikkia osa-alueita tulee toistuvasti kehit-
taa seka niiden tulee tyydyttda koko organisaatiota ja jokaista sen yksil6a. Tyohyvin-
vointia lisda esimerkiksi myonteinen tydilmapiiri seka onnistunut ja motivoiva johtami-
nen. (Kauhanen 2012, 200; Alahautala & Huhta 2018, 16.) Tydilmapiiria on vaikea
maaritella, silla se on yksilon kokemus omasta tydymparistosta ja sen laadusta. Tyail-
mapiirilld on paljon samaa tydomotivaation kanssa. Molemmat ovat tunteita, jotka synty-
vat yhteistyon toimivuudesta ja tyon sujumisesta. Tydhyvinvointi ja tydilmapiiri ovat mo-
lemmat seurausta tyooloista. (Jarvinen 2020, 91; Aro 2018, 39-41.)

Tyo6ilmapiiria on vaikea hallita, mutta siihen kannattaa vaikuttaa. Tyo6ilmapiirin kehitta-
minen on myos edullista ja tuo monia hyotyja tyontekijoiden motivaation kannalta. Tyo-
ilmapiiri on yksi tarkeimmista motivaatiotekijoista suomalaisten tyontekijoiden keskuu-
dessa. TyGilmapiiri on myos monelle poistyontava tai kohti vetava voima. Tyoilmapiirin
parantaminen vaatii maaratietoista ja auttavaista toimintaa koko tydyhteisolta. (Aro

2018, 11, 31; Hakonen ym. 2018, 110.) Tyo6ilmapiirin kehittdminen ei ole ainoastaan
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esimiehen vastuulla. Ottamalla tyéntekijat mukaan ilmapiirin kehittamiseen, tukee esi-
mies samalla heidan tydmotivaatiotaan ja saa esille uusia nakdkulmia. (Aro 2018, 137.)
TyoOntekij6ita on tarkea kuunnella, esimerkiksi erilaisten kyselyjen avulla, mikali heidat
otetaan mukaan kehittamaan tydilmapiiria ja -hyvinvointia. Kyselyita ei kuitenkaan kan-
nata tehda, ellei olla valmiita ratkaisemaan niissa ilmenneita ongelmia. Tyontekijat voi-
vat turhautua ja pahimmillaan heidan motivaationsa laskee ja tyytymattdmyys kasvaa,

jos parannuksia ei tehda. (Jarvinen 2020, 55.)

Tyd6ilmapiiri heijastuu tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin suurimmat esteet yleensa liitty-
vatkin tyOyhteisdon ja sen kulttuuriin. Tydyhteison toimimattomuus ja huono kaytds voi-
vat levitd yhteisdssa nopeasti ja vaikuttaa tydntekijéiden motivaatioon seka pahimmil-
laan lisata sairauspoissaoloja. (Kauhanen 2012, 200; Hakonen ym. 2018, 110.) Esimie-
hen tulee osata vetaa selkea raja hyvaksyttavalle kaytokselle, ettei tydntekijdiden hy-
vinvointi karsi (Jarvinen 2020, 161). Tyéhyvinvoinnilla on paljon positiivisia vaikutuksia,
kuten tyétapaturmien ja sairauspoissaolojen vaheneminen seka tyétehon ja eldaméanlaa-
dun parantuminen. Tydhyvinvointi tulisikin nahda yrityksissd ennemminkin investointina
eika kuluna. (Kauhanen 2012, 200; Hakonen ym. 2018, 110.)

Myonteinen tyoilmapiiri ja hyvinvoivat tyontekijat ovat arvokasta padomaa ja tarkea osa
koko organisaation menestyksen kannalta. Nama tekijat heijastuvat muun muassa tuot-
tavuuteen, tydmotivaatioon ja asiakassuhteisiin. Henkilostoa tulisi pitaa tyopaikan tar-
keimpana voimavarana. TyGilmapiiri ja -hyvinvointi toimivat myds hyvana tyéelaman
laadun mittarina. (Aro 2018, 31, 42; Jarvinen 2020, 55.)

4.3 ltseohjautuvuus

Itseohjautuvuus termina sidotaan usein tydelamakontekstiin. Silla viitataan yleisesti ih-
misen kykyyn toimia itsenaisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen tarvetta, mutta mitaan
akateemisesti vakiintunutta maaritelmaa kasitteelle ei ole. Filosofi Frank Martela maa-
rittelee itseohjautuvuuden byrokratiasta poikkeavaksi organisoitumisen tavaksi, silla
lahtdkohtana on tyontekijoiden vahva autonomisuus. Toisaalta vaitoskirjatutkijan Pie-
tinalhon mukaan kaikissa itseohjautuvuuteen pyrkivissa organisaatioissa on havaitta-
vissa hierarkiaa ja vallan epatasaista jakautumista. (Savaspuro 2019, 26-27.) Tassa
opinnaytetyossa keskitytaan tarkemmin kahteen itseohjautuvuuden maaritelmaan,
koska aiheesta on useita teorioita. Tarkasteltavat teoriat ovat Savaspuron teoksessa
Itseohjautuvuus tuli tyépaikalle esittdma Decinin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria seka

Jarenkon ja Martelan teoksessa Draivi mainitut itseohjautuvuuden elementit ja niiden
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ominaispiirteet (Savaspuro 2019, 26; Jarenko & Martela 2015, 68). Motivoimiseen ja
tydén imuun tahtadavan johtamisen kannalta avainasemassa on ihmisen perustarpeiden
ymmartaminen. Perustarpeita voi tarkastella erilaisilla motivaatioteorioilla, joita ovat esi-

merkiksi Maslow’n tarvehierarkia tai Reiss Motivaatioprofiili.

Edward Decin ja Richard Ryanin luoman itseohjautuvuusteorian mukaan tyontekijéiden
motivaatioon vaikuttavat juurikin tiettyjen perustarpeiden tayttyminen. Teorian mukaan

motivoituakseen ihmisten tulisi saada positiivista vahvistusta omasta kyvykkyydestaan,
omaehtoisuudestaan seka kuulumisestaan yhteis6on. Kun Decinin ja Ryanin elementit
toteutuvat, on henkild motivoitunut tydhonsa, tekee tehtavansa innostuneesti ja maara-

tietoisesti seka ottaa mieluusti vastuuta. (Savaspuro 2019, 27-28.)

Itsensa johtaminen lahtee liikkeelle tavoitteista, jotka halutaan saavuttaa mahdollisim-
man hyvin (Sydanmaanlakka 2017, 35). Organisaatiossa esimiehen tehtdvana on
tuoda yrityksen tavoitteet jokaisen tydntekijan tavoiteltaviksi. Teoksessaan Draivi Ja-
renko ja Martela tuovat esille kolme itseohjautuvuuteen liittyvaa elementtia, joita ovat
paamaarien omaehtoisuus, toimintatapojen vapaus seka tekemisen innostavuus (Ja-
renko & Martela 2015, 68). Paamaarien omaehtoisuudella viitataan siihen, etta tyonte-
kija kokee tydnsa paamaarat omikseen ja on valmis sitoutumaan niihin. Esimies on
suuressa roolissa tyontekijan sitouttamisessa. Esimiehen tulisi pyrkia sitouttamaan
tyontekija tydonsa tavoitteisiin, silla mikali tyontekija kokee tekevansa asioita pakon
vuoksi, on vapaaehtoisuuden kokemus epaonnistunut. liman henkilokohtaista mielen-
kiintoa tyotehtaviinsa tyo ei ole motivoivaa eika edista itseohjautuvuutta. (Jarenko &
Martela 2015, 68—69.) Motivaation kannalta on myds keskeista, etta tyontekija tietaa
oman roolinsa ja vastuualueensa tydpaikalla. Selkeiden tavoitteiden asettamisella voi-
daan valttaa tyontekijoiden liiallinen kuormittuminen seka mahdollistaa itseohjautuvuu-

den onnistuminen. (Savaspuro 2019, 48.)

Itseohjautuvuuden toinen peruspilari Jarenkon ja Martelan mukaan on toimintatapojen
vapaaehtoisuus. Toimintatapojen vapaaehtoisuudella tarkoitetaan, etta tyontekijat paa-
sevat tavoittelemaan paamaariadan haluamallaan tavalla. Kun tydntekija on omistautu-
nut organisaation tavoitteille, on hanelld vapaus valita milla tavalla etenee niita kohti.
Tyontekijan motivoituminen ja itseohjautuvuus voivat vahvistua organisaatiossa, kun
tydntekija kokee paattavansa omista tekemisistaan. (Savaspuro 2019, 51.) Mikali tyon-
tekijan valitsema menettelytapa ei ole paamaarien saavuttamiseen toimiva, tulisi esi-

miehen perustella nakemyksensa asiasta ja pyrkia ohjaamaan tyéntekija parempaan
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ratkaisuun. llIman onnistunutta perustelua suorat kaskyt voivat heikentaa tyéntekijan

tydbmotivaatiota ja itseohjautuvuutta. (Jarenko & Martela 2015, 70.)

Kolmantena peruspilarina itseohjautuvuuden luomisessa on tekemisen innostavuus.
Onnistuneen esimiestydn kannalta on olennaista tunnistaa yksittaiset tekijat, jotka ovat
itsessaan innostavia tyontekijoille. (Jarenko & Martela 2015, 71.) Johtamisessa on
my0s oleellista erottaa motivaatiotekijat, jotka liittyvat tydskentelyhalukkuuteen (Parp-
pei 2018, 40). Naiden tekijoiden selvennettya, tulisi johtajan pyrkia liittamaan niita mah-

dollisimman paljon henkilostonsa tyotehtaviin.

Itsensé johtamisen peruspilari tydntekijalle on itsensa tunteminen. Itsensa tuntemi-
sessa korostuu uudistumisen taito, eli kasvaminen ja kehittyminen. Nama kaksi ele-
menttid koostuvat hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta itseluottamuksesta seka hen-
kilén reflektointitaidoista. (Sydanmaanlakka 2017, 33.) Onnistuakseen itsensa johtami-
sessa tulee tyontekijan tunnistaa oma keskeneraisyys seka antaa lupa virheiden teke-
miselle. Itsetutkiskelu auttaa myds ymmartamaan omia motivaatiotekijoita laajemmin,
mika voi johtaa autonomian vahvistumiseen. Tyodntekijan nakdkulmasta itsensa johta-
minen tuo myos paljon vastuuta. Onnistunut autonomisuus vaatii tyontekijalta taitoa
tehda itsenaisia paatoksia seka kykya ymmartaa omien paatosten vaikutukset kokonai-
suudessa. (Jarenko & Martela 2015, 71.)

Viime vuosina itsensa johtamisen taidot ovat nousseet tarkeampaan rooliin, etenkin
etatyota tekevalle tyontekijalle. Etatydssa johtamisen haasteet, kuten tyoskentelytapo-
jen valitseminen, tydn edistymisen seuranta seka tavoitteiden saavuttaminen siirtyvat
osittain tyontekijalle itselleen. ltsenaisyyden lisdantyminen tyotehtavissa antaa kuiten-
kin tyontekijalle mahdollisuuden ottaa enemman vastuuta, mika nahdaan motivaatioon
littyvissa tutkimuksissa usein motivaatiota lisddvana tekijana. Tulee kuitenkin huomi-
oida, ettd ihmisten valilla on suuria yksildllisia eroja vastuun ottamisessa seka itsenai-

sessa tydskentelyssa. (Vilkman 2016a, 51.)

Opinnaytetydssa esille tuodut motivaatioteoriat osoittavatkin, ettd motivoituminen on
henkilokohtaista. Aikaisempien tutkimusten mukaan, on kuitenkin 16ydetty yhtalaisyyk-
sid suomalaisten tyontekijdiden motivoitumisesta. Yhteisia motivaatiotekijéita ovat
muun muassa mahdollisuus vaikuttaa tydhdon ja sen ymparistéon seka hyva tasapaino
tydn ja vapaa-ajan valilla. (Aaltonen ym. 2020, 77.) Nama tekijat nousevat esiin myds
puhuttaessa etatydsta. Motivaation nakdkulmasta etatyéhon liittyy useita kiinnostavia

tekijoita, joita avataan lisda seuraavissa luvuissa.
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5 Etatyo

Etatyolla tarkoitetaan ty6ta, jota tehdddn normaalin tydn suorittamispaikan, kuten toi-
miston ulkopuolella. Etaty6ta voidaan tehda nykyisen teknologian avulla paikasta riip-
pumatta. Etaty6ta voidaan tehda kokoaikaisesti tai tydskennella muutaman paivan vii-
kossa etana ja osan toimistolla. Etatydssa tulee ottaa huomioon, etta se ei tarkoita lisa-
ty6ta, jota tehdaan kotona tydpaivan paatyttya. Etatyd ei mydskaan ole erillinen tyésuh-
demuoto. Mikali tydntekoa ei ole sidottu tiettyyn paikkaan tai aikaan, voidaan talléin pu-
hua etatyosta. (Salli 2012, 95.)

Etatyd on maaritelty hieman eri tavoin eri lahteissa. Anttila ja Roine maarittelevat teok-
sessaan Tyo ei ole paikka, etatyoksi kaikki toimiston ulkopuolella tehtavan tuottavan
ajankayton (Anttila & Roine 2016, 13). Tyo- ja elinkeinoministerion julkaiseman raportin
mukaan etatyd korvaa tyopaikalla tehdyn tyén. Se sisaltaa kolme elementtia, joita ovat
joustaminen ajallisesti, jousto tyopisteessa seka tekniset tydkalut, joiden avulla tyota
tehdaan ja ollaan yhteydessa asiakkaisiin sekd muuhun henkilokuntaan. (Heinonen &
Sarimaa 2009, 10.) Vilkman toteaa teoksessaan Etajohtaminen, etta etatyd on varsinai-
sen tyOpaikan ulkopuolella tehtavaa ansiotyota (Vilkman 2016a, 13). Aikaisempien vuo-
sien aikana etatyon kasite on vaihdellut, mutta yleisimmin silla tarkoitetaan ty6ta, jota
tehdaan jossakin etatydpisteessa tydnantajan ja tydntekijan sopimuksella (Hyrkkanen
& Koroma & Rauramo 2011, 6). Etatyéta voidaan tehda jatkuvasti, sdanndllisesti tai sa-
tunnaisesti. Sille ominaista ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tydjarjestelyt seka
tietotekniikan kaytto. (Vilkman 2016a, 13.)

Etatyosta on allekirjoitettu vuonna 2002 eurooppalaisten tyémarkkinaosapuolten valilla
puitesopimus. Sopimuksen mukaan etatyo tarkoittaa ty6ta, jota voitaisiin tehda tyénan-
tajan tiloissa, mutta se on organisoitu tehtavaksi tietotekniikan avulla muualle. Sopi-
muksen mukaan, etatyo sisaltda laajan kirjon niin kdytannon, kuin erilaisten olosuhtei-
den muotoja. Sen vuoksi etatydn maaritelma kattaa myds erilaiset saanndllisen etatyon
muodot. (Kondelin & Peltomaki 2020, 684.)

Etaty6ta voidaan pitaa tapana organisoida tydontekoa ajasta ja paikasta riippumatta.
Tyosuhteen muoto tai tydsuhteen ehdot eivat muutu etatyohon siirryttdessa vaan ainoa
asia, mikd muuttuu on tydnteon paikka. (Kuntatydnantajat 2020, 26.) Syita etatydéhon
siirtymiseen on useita. Toiset tyontekijat voivat kokea saavansa enemman aikaiseksi
toimiston ulkopuolella seka onnistuvansa tyon ja vapaa-ajan yhdistamisessa parem-

min. (Hakonen ym. 2014, 223.) Etatyd voi myods helpottaa pienten lasten vanhempien
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tai pitkien tyématkojen paassa olevaa tyontekijaa. Etatydskentely vapauttaa tydmatkoi-
hin kuluvan ajan, joka voi olla useita tunteja paivassa. (Helle 2004, 19; Andriessen &
Vartiainen 2006, 38; Sydney 2019, 22.) Nykypaivana yha useampi tydntekija pitaakin
joustavia tydntekomahdollisuuksia tarkeana kriteerina tydnantajaa valitessa. Toinen
tyontekijoita houkutteleva puoli etatydn tekemisessa on ymparistoystavallisyys, silla
etatyd voidaan nahda myds ymparistovalintana. (Hakonen ym. 2014, 223-224.) Etatyo
mahdollistaa esimerkiksi polttoainepaastdjen vahenemisen, kun tydntekijat eivat aja
edestakaisia tydmatkoja paivittain. Polttoainepaastdjen vaheneminen saastaa luonnon
lisdksi myos rahaa. (Andriessen & Vartiainen 2006, 38; Helle 2004, 24-25.)

5.1 Etatyén muodot

Uusien elektronisten tyokalujen ja jatkuvasti saatavilla olevan tiedon kautta tydpaikat

ovat viime vuosina muuttuneet taysin perinteisessa toimistossa tyoskentelemisesta ko-
tona tyoskentelyyn (Honan 2015, 288; Anttila & Roine 2016, 90). Etatydsta kaytettavat
termit vaihtelevat eri konteksteissa ja sen muodot mukautuvat tietotekniikan kehittymi-
sen seka etatydn yleistymisen mukana. Etatydén muoto kuitenkin usein valitaan tyopai-

kalla sen perusteella, mika on kaytanndéllisin vaihtoehto. (Helle 2004, 49-50.)

Tyoturvallisuuskeskus on maaritellyt, etta etatyd voi olla epasaanndllista, sdanndllista
tai liikkuvaa. Mikali etatyd on epasaanndllista, siita tulee sopia tydnantajan kanssa erik-
seen ja se on tarkoitettu kestavan tietyn tyétehtavan suorittamisen ajan. Sdanndllinen
etatyd on sovittu tehtavaksi esimerkiksi tiettyina viikkonpaivina, milloin tyéta voidaan kut-
sua ainakin paaosin etatyodksi. Liikkuvaa tyéta voidaan taas tehda organisaation
muissa tyopisteissa, kuten tietokoneen valityksella kahvilasta tai asiakkaiden tiloista.
(Rauramo 2017.) Suomessa etatyodntekijoiden osuus palkansaajista riippuu siita, miten
etatyo kasitteena maaritellaan (Helle 2004, 30). Etatydn muodoista ei kuitenkaan ole
yhta vakiintunutta jaottelua. Sen vuoksi, tdhan opinnaytetydhon on valittu tarkemmin
tarkasteltavaksi Vilkmanin teoksessa Etajohtaminen esitetyt etatydon kolme muotoa.
Naita muotoja ovat etatyon lisdksi hajautettu tyd, ajasta ja paikasta riippumaton tyo
seka liikkuva ty6. (Vilkman 2016a, 12.)

Hajautettu ty0 tai toiselta nimeltaan virtuaalityO, on etatyota hieman laajempi kasite.
Sita tehdaan suurilta osin tieto- ja viestintatekniikan valityksella ja tyypillista sille on yh-
teisen tavoitteen eteen tyoskentely. Hajautetussa tyossa tyontekijat ovat hajautettuna
eri toimipisteisiin ja etatyon tekeminen on yleista. (Vilkman 2016a, 13.) Hajautettu tyd

voi myds olla tydn organisoinnin tapa, jolla kuvataan yrityksen hallinnollisia ratkaisuja.
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Hajautettua tydmuotoa usein hyédynnetaan, kun yrityksen tyontekijat tydskentelevat
saman tyotehtavan parissa, mutta eri toimipisteissa maantieteellisesti. (Hyrkkanen ym.
2011, 6.) Hajautetun tydn maara riippuu siita, missa maarin tyo edellyttaa eri aikaan ta-
pahtuvia tydsuorituksia, tapaamisia kasvokkain seka viestinta- ja tietotekniikan kayttoa.
Hajautettu tydskentely voi olla yritysten valista, yrityksen sisaista tai sen projektissa, tii-
missa seka kollegojen valilla tapahtuvaa toimintaa. Hajautetun tydskentelyn mahdollis-
taa langaton teknologia, joka tuo toimintaan paikasta riippumattomuuden piirteen. (Ha-
konen & Kokko & Vartiainen 2004, 20.)

Ajasta ja paikasta riippumaton tyd tai toiselta nimeltaan Iasnatyd, muistuttaa hajautet-
tua tyota. Siina tyontekijat voivat liikkua tyopaivansa aikana vapaasti, kunhan saavat
tydnsa hoidettua. Ajasta ja paikasta riippumaton tydé on hyvin moderni ndkékulma tyén-
teosta, jossa voidaan tydskennella oman aikataulun mukaisesti valitussa paikassa.
(Vilkman 2016a, 14.) Ajasta ja paikasta riippumattoman tyén mahdollistaa nykyaikaiset
viestintavalineet, vaikka naita hyddynnettaessa kommunikointi on erilaista kuin kasvok-
kain (Anttila & Roine 2016, 12).

Etatydn muodoista liikkuva tyd on nimensa mukaisesti likkuvaa, jossa tyopaikat voivat
vaihdella tydnteon luonteen mukaan. Tallaisia toita ovat erilaiset kenttatyotehtavat, joita
tekevat esimerkiksi poliisit. Liikkuvasta tyosta voidaan myos kayttaa kasitteita moni-
paikkainen tyo tai mobiilityd. (Vilkman 2016a, 14.) Mobiilitydssa tyontekija tydskentelee
vahintdan kymmenen tuntia viikossa paatydpaikkansa ulkopuolella kayttden apunaan
sahkoisia viestintavalineita. Liikkuvan tydn johtaminen vaatii esimiehelta hyvia johta-
mistaitoja. (Ruohomaki; Vilkman 2016a, 15.) Mobiilitydnteon motiivina on usein halu
olla 1ahelld asiakasta ja tyOpaivat kuluvat liikematkoilla, kenttatydssa, matkustaen tai
asiakkaiden tiloissa kayttaen online-yhteyksia. Mobiilityota tekevat henkilot liikkuvat
paikasta toiseen kuljettaen vaadittavia tydvalineitd mukanaan. Mobiilin tydskentelyn
mahdollistavat erilaiset kommunikointi- ja etdyhteydet oman organisaation tiedonhallin-
tajarjestelmiin. (Hakonen ym. 2004, 26, 223-225.)

5.2 Etatyd Suomessa

Vuosien 1997-2008 aikana etatydn yleistyminen Suomessa oli hillittya ja se nostatti
suosiotaan vain viisi prosenttia lahes kymmenen vuoden aikana. Viimeisen kymmenen
vuoden aikana teknologian kehittyminen on kuitenkin mahdollistanut etatydn yleistymi-

sen. Vuodesta 2008 vuoteen 2013 etatydon maara kaksinkertaistui, minka jalkeen
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vuonna 2018 suomalaisista palkansaajista 28 prosenttia kertoi tekevansa etatyota. Eni-
ten etatyonteko on yleistynyt alempien toimihenkildiden yhteydessa, eli jopa 22 %
vuonna 2018, kun taas tyontekijgammateissa etatydn tekeminen oli viela vuonna 2018
harvinaista, 3 %. (Keyrildinen ym. 2019, 251-252.)

Aikaisempina vuosina etaty6 on ollut yleisempaa miesten keskuudessa, mutta vuosien
2018 ja 2019 valilla etatydn yleisyys sukupuolten valillda on myds tasaantunut. Vuonna
2018 etatyota viikoittain tai useammin teki tydossakayvista naisista 11 prosenttia, kun
sama luku miehilld oli 15 prosenttia. Vuonna 2019 naisten etatyon tekeminen oli lisaan-
tynyt 14 prosenttiin. (Keyrilainen 2020, 59.) Vaikka suomalaisissa yrityksissa on tehty
hajautettua tyota seka etatydta jo useita vuosia, se on kuitenkin yleistynyt vasta viime
vuosina nopeasti ja levinnyt jopa julkisen sektorin organisaatioihin. Myos yrityksissa,
joissa etatydta ei ole viela hydédynnetty on sen tarkastelu noussut ajankohtaiseksi, silla
koronaviruksen aiheuttamien poikkeusolojen vuoksi virtuaalitiimit ovat organisaatioissa

nykyaan arkipaivaa. (Vilkman 2016a, 12.)

5.3 Koronaviruspandemian vaikutus etatyohon

Alkukevaasta 2020 moni suomalainen koki tydssaan muutoksia siirryttyaan etatyohon.
Muutokset saivat alkunsa, kun Suomesta |6ydettiin ensimmainen koronavirustartunta
Lapissa vierailevalta turistilta tammikuussa 2020. Helmi—-maaliskuun vaihteessa tartun-
toja Idydettiin yha useammalta suomalaiselta ja hallitus pyysi kansalaisia valttamaan
matkustamista epidemia-alueille. Myéhemmin maaliskuussa kehotukset ja rajoitukset
alkoivat nakymaan myds Suomen sisalla. Hallitus muun muassa kehotti vahentamaan
kaikkia tarpeettomia kontakteja, jonka mydta monet yritykset siirtyivat etatyéhén. (Haa-
pakoski ym. 2020, 18; Valtioneuvosto 2020.) 16.—17.3.2020 hallitus ilmoitti Suomen
olevan poikkeusoloissa ja valmistautui valmiuslain kayttédnottoon, jonka jalkeen muun

muassa koulut ja Uudenmaan rajat sulkeutuivat (Haapakoski ym. 2020, 19-20).

Nama koronaviruksen aiheuttamat poikkeusolot vaikuttivat suomalaisten tydhon.
Vaikka suurin osa suomalaisista palkansaajista ei ollut tehnyt etatyota ollenkaan
vuonna 2019, siirtyivat namakin viimeistaan kevaalla 2020 tyoskentelemaan etana.
(Keyrildinen 2020, 9.) Erilaiset rajoitukset, kuten liikkumisvapauden ja koulujen sulkeu-
tuminen toivat uusia haasteita myo6s henkilGille, joille etatyo oli jo entuudestaan tuttua.
Etatyon eduiksi on aikaisemmin koettu esimerkiksi tyorauha, joka on mahdollistanut pa-

remman keskittymisen ja suoriutumisen. Erilaiset rajoitukset kuitenkin muuttivat nama
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edut l1ahinna haasteiksi, etenkin useamman henkildn kotitalouksissa. (Tyoterveyslaitos
2020.)

6 Etatyohon siirtyminen

Koronaviruksen aiheuttama pandemiatilanne sulki maaliskuussa 2020 suuren osan
Suomesta, minka takia arvioitiin noin miljoonan suomalaisen siirtyneen etatyohon erit-
tain lyhyella varoitusajalla (Haapakoski ym. 2020, 13). Talldin etatydskentely koettiin
tyoyhteisdissa suhteellisen haastavana, silla etatyohon siirtymiseen ei ollut valmistau-
duttu (Jyvaskylan yliopisto 2020). Aikaisemmin on ajateltu, ettd etatydhon siirtyminen
olisi mahdollista vain tietynlaisissa ammateissa. Koronaviruksen aiheuttamat poikkeus-
olot kuitenkin todistivat, ettd myos useat jokapaivaista asiakaskontaktia vaativat amma-

tit, kuten esimerkiksi opettajat voivat toimia etana. (Helle 2004, 93.)

Etenkin tapahtuneiden poikkeusolojen jalkeen, uskotaan etatydn vain yleistyvan tyopai-
koilla. Tarkeinta etatydhon siirtyessa on mahdollistaa tydskentelyn tehokkuus toimiston
ulkopuolella. Sen vuoksi on olennaista kehittaa etatydolosuhteita seka kouluttaa tyonte-
kijoita digitaalisten tydkalujen hyddyntamiseen jo ennen etatdihin siirtymista. (Helle
2004, 93-94; Jyvaskylan yliopisto 2020.)

Siirtyessa etatydhon on olennaista, ettei sita pideta tydyhteisdssa ainoastaan hyvana tai
huonona asiana. Siirtymisvaiheessa tydnantajan tulisi keskittya ottamaan kaikki mahdol-
linen irti etatydn hyodyista ja pyrkid lieventdamaan sen epakohtia (Fried & Heinemeier
Hansson 2014, 46). Onnistunut siirtyminen etatydskentelyyn edellyttdd mahdollisten en-
nakkoluulojen selvittamista ja jatkuvaa ennakkoluulotonta toimintaa. Ennakkoluulojen
purkaminen lisda luottamusta tydsuhteessa, mita voidaan pitda kulmakivena etatyosken-
telyn tulokselliseen suorituskykyyn. Ennen etatéiden aloittamista on kannattavaa analy-
soida, millaisilla keinoilla saavutettaisiin tehokkaimmat etatydskentelyn tulokset. Organi-
saation on tutkittava tarkasti, kuinka laajasti he haluavat soveltaa etaty6ta toimintaan,
silla sita yksityiskohtaisemmin asioita taytyy analysoida. (Helle 2004, 90.) Kuviossa 4 on
listattu etatyohon siirtymisessad huomioitavia puolia, joita tarkastellaan tarkemmin tule-

vissa kappaleissa.
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Vinkit etatyohon siirtymisessa

¢ Ennakkoluulottomuus

e Hyva tyon organisointi ja seuranta
e Luottamus

e Toimiva viestinta

e Selkeat pelisaannot

Kuvio 4. Vinkit etatydhon siirtymisessa.

Etatyo vaatii myos tyontekijalta luotettavuutta seka tehokasta kykya organisoida toimin-
taansa. Uudessa tyoymparistossa tyontekija voi kokea vaikeaksi omien tavoitteiden
maarittamisen, jonka vuoksi etatydohon siirtyessa johdon linjaukset ovat tarkeassa ase-
massa. Tavoitteiden maarittely jo ennen etatyon varsinaista aloittamista auttaa tyonte-
kijoitd asennoitumaan toimintaan seka valmistautumaan tulevaan. (Haapakoski ym.
2020, 124.)

Etatyoskentelyssa tulee huomioida myds sosiaalisen verkoston yllapitaminen tydpaikan
ulkopuolella. Ty6paikalla fyysisesti Iasna oleva esimies on todennakoisesti tunnistanut
tiimistaan tyontekijat, jotka tarvitsevat enemman tukea tydskentelyyn ja ne, jotka suo-
riutuvat tyéstaan parhaiten tydskentelemalla itsenaisesti. Osa tutuista toimintaperiaat-
teista kuitenkin muuttuu, kun paatetaan siirtya etatoihin. Etatydssa yksittaisten tyonteki-
jéiden tarpeet saattavat muuttua ja tydyhteisd tarvitsee luultavasti yhteenkuuluvuuden

vahvistamista enemman kuin tavallisesti. (Haapakoski ym. 2020, 110.)

Yksi isoimmista haasteista etatydhon siirtyessa on toimivan kommunikaation sailyttami-
nen. Jo muutaman tyontekijan puuttuminen etatapaamisista vahentda kommunikaatiota
ja lisda virheiden mahdollisuutta. (Sydney 2019, 23.) Mikali vuorovaikutukseen ei pa-
nosteta, voivat haittavaikutukset nakya tyontekijoiden tuloksellisuudessa, yhteisollisyy-
den tunteessa ja sita kautta tydmotivaatiossa (Vilkman 2016a, 59). Aloittaessaan eta-
tyon tyontekijat joutuvat kehittamaan identiteettiaan, rakentamalla itsestaan digityos-
kentelija. Yksilo, joka on ollut toimistolla itsenainen tyontekija voi etatyossa tarvita
enemman tukea. Aiemmin hyvin sosiaalinen tyontekija voi puolestaan huomata ole-
vansa etatdissa tehokkaampi tydskennellessaan itsenaisesti. (Haapakoski ym. 2020,

111, 129.) Avoimen keskustelukulttuurin avulla tydntekijéiden olisi hyva pohtia ennen
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etatydhon siirtymista, millaisia tyontekijoita he ovat virtuaalitydyhteisdn jasenina ja
verkkotydskentelijoina (Vilkman 2016a, 41-44).

Fast Expert Teams -asiantuntijaverkoston toteuttaman kyselyn mukaan etatyéskentele-
minen heikentaa viestintaa tydyhteison sisalla (Jyvaskylan yliopisto 2020). Syy tydyh-
teison vuorovaikutuksen heikkenemiseen voi olla muun muassa siina, etta tyypilliseen
tyopaivaan kuuluvat keskustelut kahvipdydan aaressa jaavat pois. Yrityksen olisikin
hyva miettia etukateen, kuinka he pystyisivat yllapitdmaan epamuodollisia kahvipoyta-
keskusteluja myos etatyoskentelyssa. (Vilkman 2016a, 60.) Etatyoskentelyyn liittyvassa
tutkimuksessa on myés todettu, etta viestintdan ja tyétehtavien organisointiin panosta-
minen lisda etatydskentelyn mahdollisuutta onnistua tuottavuuden ja hyvinvoinnin kan-

nalta (Jyvaskylan yliopisto 2020).

Kun yritys on huomioinut etatyén organisoinnin, sen seurannan seka siihen liittyvan
luottamuksen rakentamisen, tulisi heidan vield luoda etatydlle selkeat yhteiset pelisdan-
not. Pelisdanndista ja etatydskentelyssa kaytettavista toimintatavoista kaytava keskus-
telu antaa vahvan pohjan tiimin yhteistydlle. Sopimalla sdannét yhdessa, jokainen ja-
sen tiimissa voi vaikuttaa niihin. Avoimen vuorovaikutuksen kautta kehittyy myos yhtei-

nen mielikuva siita, mita uusilla pelisaannailla tarkoitetaan. (Vilkman 2016a, 37.)

7 Etajohtaminen

Yhteiset pelisdannét luovat vahvan pohjan myds etajohtamiselle. Pelisdantéjen tulee
olla kaikille tydyhteisdn jasenille yhtenaiset ja oikeudenmukaiset. Pelisdantojen laatimi-
nen tulisi I1dhtea organisaation ylemmalta johdolta, jotta kaikilla esimiehilla olisivat yhta-
laiset linjaukset etatydsta. (Anttila & Roine 2016, 20; Vilkman 2016b.)

Etajohtamisella tarkoitetaan erilaisten tydntekomuotojen, kuten etatyon, liikkuvan tyén
ja hajautetun tyon johtamista. Etdjohtamisessa esimies ei nde tydntekijditdan paivittain
vaan suurin osa tapaamisista tapahtuu virtuaalisesti. Sen vuoksi etdjohtamisessa ko-
rostuvat tietyt esimiestaidot, kuten hyva ihmistuntemus. (Vilkman 2016a, 12.) Esimie-
hen tulee tuntea tyontekijansa hyvin ja ymmartaa millaista ohjausta nama kaipaavat
etana (Sahimaa 2019). Etdjohtamisessa tulee myds ottaa huomioon, etta tuen ja oh-
jauksen tarpeellisuus saattavat muuttua, kun siirrytaan toimistolta etatyohon. Esimer-
kiksi henkilo, joka on ennen parjannyt ilman suurempaa tukea toimistolla voi puoles-

taan tarvita esimiehen tukea enemman etana. (Haapakoski ym. 2020, 111.)
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Etajohtaminen pohjautuu samoihin perusteisiin kuin normaaliksi mielletty johtaminen,
mutta siina tulee ottaa huomioon etatydn tuomat uudet toimintamallit. Toimintamalleista
jokaisen tydyhteison ja tiimin tulee 16ytaa itselleen sopivat tavat tehda t6ita. (Vilkman
2016a, 57-58.) Etajohtamisessa korostuvat yhteiset pelisdannét ja koko organisaa-
tiossa tulisikin olla samat linjaukset siita, millaista etatydskentely ja etdjohtaminen on
(Rantanen 2020).

7.1 Palaute etatydssa

Amerikkalaisen Gallup-tutkimusorganisaation mukaan palautteen antaminen koetaan
haasteelliseksi etatydssa ja etenkin mydnteisen palautteen antaminen helposti vahe-
nee (Mann 2017). Esimiehet kokevat mydnteisen palautteen antamisen vaikeammaksi
etatyossa, koska sille on vaikeampi 10ytaa sopivaa hetkea. Toimistolla on luontevam-
paa antaa ohimennen tyontekijalle hyva palaute, kun taas etatydssa esimiehet saatta-
vat kokea hairitsevansa tyontekijan keskittymista palautteeseen liittyvilla viesteilla.
Myénteinen palautteenanto saatetaan helposti siirtda seuraavaan kertaan, kun nah-
daan kasvotusten. Talléin vaarana voi olla, ettd palautteenanto on jo paassyt unohtu-

maan. (Saarenpaa 2017.)

Kuten edella (s.15) todettiin palautteenannon laiminlyénnilla voi olla vakaviakin seu-
rauksia. Keino parantaa myonteisen palautteen antamista etatydssa, on varata talle
oma aikansa. Esimies voi muun muassa jarjestaa yhteisia virtuaalisia tapaamisia,
joissa jokainen osallistuja saa kertoa omista onnistumisistaan. Tyontekijoita tulee myods
kannustaa jakamaan esimerkiksi asiakkailta saamiaan positiivisia palautteita. Palauttei-
den jakamista ei tulisi kokea itsensa kehuskeluna. Palautteita voi jakaa esimerkiksi

sahkopostin valityksella. (Saarenpaa 2017; Mann 2017.)

7.2 Etajohtamisen haasteet

Etatydn johtaminen tuo mukanaan myds erilaisia haasteita. Tutkimusten mukaan valta-
osa esimiehistd kokee etajohtamisen haasteellisemmaksi, kuin kasvokkaisen johtami-
sen. Etajohtamisessa voivat korostua jo kasvokkaisessa johtamisessa ilmenneet ongel-
mat tai esimiehen heikkoudet. Ongelmana on myds se, ettd samoja toimintatapoja yri-
tetaan kayttaa tilanteissa, jotka ovat muuttuneet ja vaativat erilaisia toimenpiteita tai Ia-
hestymistapoja. (Vilkman 2016a, 137; Haapakoski ym. 2020, 110-112.)

Society For Human Resource Managementin vuonna 2012 tekeman tutkimuksen mu-

kaan eniten haasteita etatydn johtamisessa ilmeni ihmissuhteisiin liittyvissa tekijoissa,
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kuten luottamuksen rakentamisessa ja konfliktien ratkaisemisessa. Kaikenlaisten kon-
fliktien ratkaiseminen on myés vaikeampaa etana kuin kasvotusten toimistolla. (Haapa-
koski ym. 2020, 114-117.) Myds Vilkman toteaa teoksessaan Etajohtaminen, luotta-

muksen suurimmaksi haasteeksi etatyon johtamisessa (Vilkman 2016a, 26—-27).

Etatyon valvonta on myds nostettu yhdeksi etatydn haasteista. Tydsopimuslain artiklan
1 nojalla “direktio-oikeus” tydnantajalla on velvollisuus tyon valvontaan. Tyontekoa val-
votaan yleensa tyopaikoilla I1asndolon kautta, mutta etatydssa tulee 16ytaa uusi tapa
tydn seuraamiselle. Tydn valvominen Iasnaolon kautta ei myéskaan ole paras mahdolli-
nen tapa tyon seuraamiselle, silld tdma ei todellisuudessa kerro, kuinka tehokkaasti
tyontekija tyoskentelee. (Helle 2004, 128—-129.) Taman vuoksi etatdissa tulisi [0ytaa so-

pivin ratkaisu tyon seuraamiselle, mika tukee myds molemminpuolista luottamusta.

Tyontekijdiden luottamus esimiehia ja organisaatiota kohtaan kasvaa, kun myoés heihin
luotetaan. Luotetuilla tydntekijoilld on suurempi halu olla luottamuksen arvoisia, mika
voi ndkya tyosuorituksessa seka tydmotivaatiossa. (Vilkkman 2016a, 26-27.) Seuraa-

vassa luvussa on esitetty vinkkeja etatyon johtamiseen.

7.3 Vinkit etdjohtamiseen

Etajohtaminen vaatii johtamismenetelmien uudelleen muotoilua ja tarkastelua, jotta eta-
tydsta saadaan tyontekijoille mahdollisimman sujuvaa. Kuviossa 5 on lueteltu vinkkeja
etdjohtamiseen. Etatyon johtamisessa korostuu selkeyden tarkeys. Selkeét viestintaka-
navat luovat vakaan pohjan etdjohtamiselle ja sujuvalle vuorovaikutukselle. Viestintaka-
navissa on hyva erotella kanava viralliselle ja epaviralliselle viestinnélle. (Rantanen
2020; Sahimaa 2019.) Virtuaalisten viestintatapojen ja kokousten myéta on palvelui-
den, kuten Teams, Skype ja Zoom, kayttd kasvanut. Esimiehen tulee huolehtia uusien
palveluiden perehdyttamisesta, jotta nama voivat palvella kayttdjaansa mahdollisim-

man hyvin. (Tyoterveyslaitos 2020.)
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Vinkit etdjohtamiseen

e Selkeat viestintakanavat
e Selkeat ohjeet ja tavoitteet
e Sosiaaliset kohtaamiset ja keskustelut

e Jaa vinkkeja ja kokemuksia

Kuvio 5. Vinkit etdjohtamiseen.

Etajohtamisessa onnistuminen saattaa vaatia esimiehelta jopa enemman kuin perintei-
nen johtaminen. Taman vuoksi esimiehelle kuuluvien vastuiden hoitamisessa tulee olla
erityisen tarkka. (Rauramo 2018.) Etatyon johtamisessa korostuvat selkeiden ja yhteis-
ten toimintaprosessien tarkeys. Tavoitteet, odotukset ja ohjeet tulee antaa entista sel-
keammin. Vaarinkasitysten minimoimiseksi, kannattaa esimiehen viela varmistaa, etta
kaikki ovat ymmartaneet kerrotut asiat. (Haapakoski ym. 2020, 113.) Selkeat ja yhteiset
toimintaprosessit tukevat myds virtuaalisten tydyhteisdjen tydskentelya (Rauramo
2018).

Virtuaalinen tydyhteisd koostuu ryhmasta, jonka jasenet tydskentelevat yhteista paa-
maaraa kohti, mutta maantieteellisesti hajaantuneena. Sosiaaliset kohtaamiset ja kes-
kustelut ovat tarked osa myds virtuaalista tydyhteis6a. Kasvokkain tapahtuvat kohtaa-
miset ja keskustelut tulee korvata uusilla kaytanndilla sahkdisia valineita hyddyntaen.
(Rauramo 2018.) Virallisten etapalaverien lisdksi esimiehen tulisi kannustaa tyonteki-
joitéa olemaan yhteyksissa myos rennommissa merkeissa, kuten virtuaalisten kahvi- ja
lounastaukoja valityksella. Naiden avulla voidaan vahvistaa tydyhteisén luottamusta ja
yhteiséllisyytta. (Rantanen 2020; Rauramo 2018.) Yha useampi esimies tarvitsee nyky-
paivana etdjohtamisen taitoja. Organisaatioiden olisi hyva tarjota esimiehille ja tyonteki-
joille etatydhon seka sen johtamiseen valmentavia koulutuksia. Etajohtamiseen kannat-
taa kiinnittdd huomiota ja pyrkia kehittdmaan sita jatkuvasti paremmaksi, silla siind me-
nestyminen voi parhaimmillaan antaa yritykselle suurta kilpailuetua. (Vilkkman 2016b;
Rauramo 2018.)
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8 Etatyon ominaisuudet

Etatyohon siirtyminen tuo uusia puolia tydnantajan seka tyontekijan tyotehtaviin. Erityi-
sesti johtamisosaamisen liséksi esimiehen tulisi etatydssa kiinnittaad huomiota virtuaali-
seen yhteydenpitoon, tyéajan seurantaan, etatydn toimintaohjeiden perehdyttamiseen
ja niiden noudattamiseen seka etatyon sujumisen tukeen. (Rauramo 2018.) Tydnteki-

jalle etatydn tekeminen vaatii tydrutiinien uudelleen muodostamista seka taitoa itsensa
johtamiseen. Esimiehen ja tyontekijan lisaksi etatyohon siirtyessa tulee huomioida eta-

tyossa kaytettavat tyovalineet ja ergonomia.

Myos poikkeustilanteissa etatyon tekeminen perustuu vakaasti tydnantajan ja tyonteki-
jan valiseen luottamukseen, yhteisiin sopimuksiin seka tyontekijan itsenaisen tyosken-
telyn tukemiseen. (Tyoterveyslaitos 2020.) Tulevissa kappaleissa on kartoitettu laajasti
ominaisuuksia onnistuneesta etatyoskentelysta esimiehen, tydntekijoiden seka yleisten

asioiden nakokulmasta.

8.1 Et3johtajan ominaisuudet

Perinteisen johtamisosaamisen lisaksi, etdjohtamisessa esimieheltd vaaditaan uusia
taitoja ja kykya sopeutua uuteen ymparistdon joustavasti. Etatyon yleistyessa johtami-
seen vaadittavia ominaisuuksia ja osaamista tulisi I6ytya yha useammalta esimiehelta.
(Vilkman 2016c¢.) Etatydssa esimiehen tulee olla tavoitettavissa, vaikka ei ole lasna ku-
ten toimistolla. Hyva etajohtaja on helposti lahestyttava ja tyontekijat voivat olla yhtey-
dessa esimieheen matalalla kynnykselld. Lisaksi esimiehen tulee varmistaa, etta tyon-
tekijat voivat olla helposti yhteydessa toisiinsa ja pyytaa apua tarvittaessa. (Vilkkman
2016c; Elo 2020, 3.)

Etatydssa esimiehen ja tyontekijoiden valinen luottamus korostuu. Luottamuksen ra-
kentaminen ja sen oikealla tavalla osoittaminen on yksi tarkeimmista tekijoista etajohta-
misessa. (Vilkman 2016a, 26.) Monet esimiehet kuitenkin pelkdavat kontrollin menetta-
mista, kun tyontekijoita ei voi valvoa samalla tavalla kuin toimistolla ollessa (Fried &
Heinemeier Hansson 2014, 81). Luottamuksen tulee olla molemminpuolista ja hyva
etajohtaja osaa antaa vastuuta tyontekijoilleen sopivasti. Luottamuksen rakentamiseen
auttaa parhaiten luottamuksen osoittaminen. (Tydterveyslaitos 2014.) Yrityksen kannat-
taa tarkastella henkildstévalintojaan, jos esimiehet kokevat edelleen luottamuspulaa

tydntekijoihinsa. Tyontekija, joka tuottaa toivottuja tuloksia aikataulun mukaisesti pystyy
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todennakdisesti tdhan samaan niin etana kuin toimistolla. (Fried & Heinemeier Hans-
son 2014, 57.)

Etatyontekijoita ei tulisi tarkkailla liikaa, silla monet voivat kokea sen ahdistavaksi. Eta-
johtajien tulisi kuitenkin kiinnittda huomiota tyéntekijdéidensa ylityétunteihin ja tyénteki-
jéiden stressin maaraan. (Vilkman 2016a, 52.) Etatydssa vapaa-ajan ja tyon raja voi
olla hailyva, paivat venyvat helposti liilan pitkiksi ja t6itd saatetaan tehda myds viikon-
loppuna. Tdma voi aiheuttaa tydntekijdiden loppuun palamista, vaikka ndma nauttisi-
vatkin tyostaan. Tyontekijoiden loppuun palamista voi estaa silla, ettei ylimaaraiseen
tyéhdén kannusteta eika siitéd anneta palkkiota. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 123,
197; Rauramo 2017.) Taman vuoksi esimiehen tarkea ominaisuus on kyky vetaa tietyt
rajat tyopaiville ja kannustaa etatyéntekijoita valitsemaan itselleen parhaimman ajan-
kohdan tehda toita. Esimiehen on hyva neuvoa tyontekijoille, mitd paivan aikana olisi
hyva saada tehtya ja millaisiin tuloksiin tulisi paasta, tydajan seurannan sijasta. (Fried
& Heinemeier Hansson 2014, 123; Vilkman 2016a, 119-120.)

Etatyon ja etajohtamisen helpottamiseksi turhat esteet tulisi poistaa. Kaikilla tyonteki-
joilla on hyva olla paasy tarvittaviin materiaaleihin ja tydkaluihin. Etatyossa ilmenee hel-
pommin ongelmia ja esteita tyonteolle, jos vain yhdella henkildlla on paasy tiettyihin
materiaaleihin tai vain yksi henkilo osaa kayttaa jotakin tiettya tyokalua. Hyva esimies
uskaltaa myds antaa tyontekijoidensa tehda itse paatoksia, ilman jatkuvaa valvontaa.
(Fried & Heinemeier Hansson 2014, 195.) Etdjohtaminen vaatii esimiehelta rohkeutta
uusien haastavien tilanteiden edessa, mutta kaikessa ei tarvitse onnistua heti ja apua

on hyva osata pyytaa (Vilkman 2016c).

8.2 Etatyontekijan ominaisuudet

Etatyo edellyttaa tiettyja ominaisuuksia myos tyontekijoiltd. Paasaantoisesti etatyonte-
kijalla tulisi olla kyky itseohjautuvuuteen, omien rajojen maarittelyyn seka rutiinien luo-
miseen. Etatyontekijan ei pida unohtaa omasta hyvinvoinnista huolehtimista ja sosiaa-

listen kontaktien yllapitoa.

Etatydskentely antaa tyontekijalle huomattavasti enemman joustavuutta seka vapauk-
sia. Rajojen ja rutiinien puuttuminen saattaa kuitenkin tehda tydnteosta tehotonta ja voi
johtaa jopa tyduupumukseen. Sen vuoksi etatydssa tyontekijalta vaaditaan kykya ottaa

selvaa, mika itselle toimii. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 203—-204, 123.) Tunne
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etatydn hallinnasta lisdantyy ja stressi vahenee, kun tydntekija oppii vaikuttamaan eta-

tydskentelyn suoritukseen.

Toimeenpanon taidon kehittyminen aktivoi tydntekoa ja tavoitteisiin paasemista, lisaten
samalla tyéntekijan jaksamista ja hyvinvointia. Toimeenpanon taito pitda huolen, etta
tyontekijan etatyd on tuottavaa ja keskittyy organisaation asettamiin tavoitteisiin. (Parp-
pei 2018, 20.) Tydntekijan olisi hyva taman liséksi pohtia, kuinka pystyy etatydskennel-
lessa yllapitdmaan omaa tyokykya, motivaatiota seka jaksamista (Haapakoski ym.
2020, 106).

Rajojen ja rutiinien luomiseksi etatyontekijalta vaaditaan myos kykya priorisointiin ja
suunnitteluun. Etatydviikon paatteeksi voi jo tehda kirjallisen aikataulun seuraavalle vii-
kolle. Tyotehtavien priorisointi auttaa erottelemaan kiireelliset tehtavat tarkeista. Vaikka
usein ajatellaan, etta kiireelliset tydtehtavat olisivat myos automaattisesti tarkeita, niin
ei aina ole. Rutiineista kiinni pitaminen ohjaa vahvasti etatydskentelya. Valmiiksi suun-
niteltu aikataulu auttaa ja silloin on usein helpompi lopettaa ty6t sovitusti ja keskittya
vapaa-aikaan. (Haapakoski ym. 2020, 106—108.)

Yhteenkuuluvuus voidaan luokitella ihmisen yhdeksi sisdisen motivaation keskeiseksi
lahteeksi. Etatyontekijalta tarvitaankin oma-aloitteisuutta etenkin yhteisollisyydessa,
silla se vahingoittuu usein etatoihin siirtyessa. (Haapakoski ym. 2020, 201.) Yhteisélli-
syyden yllapitamiseksi tyontekijat voisivat muun muassa jakaa omia kokemuksia eta-
tyosta ja onnistuneita tyosuorituksia tyOkavereille, silla se tuottaa mielihyvaa ja lisaa
tunnetta yhteenkuuluvuudesta (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 106). Etatyoskente-
lyssa vaadittu aktiivisuus ndkyy myos siina, ettd kysymisen tarkeys korostuu. Etatyon-
tekijan on tarpeellista kysya neuvoa kollegalta tai esimiehelta, jotta tydnteko sujuisi

myds toimiston ulkopuolella. (Haapakoski ym. 2020, 106—108.)

Kotona tyéskentelevan olisi hyva 16ytaa itselleen tydntekoon tarkoitettu tila, silld se
mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn. Mikali etatydskentelija ei pysty keskittymaan
kotona, voi han kokeilla tydntekoa esimerkiksi kahviloissa tai kirjastoissa. (Fried & Hei-
nemeier Hansson 2014, 60.) ltsenaisesti tydskennellessa on tarkeda huomioida naiden
lisdksi oma hyvinvointi ja huolehtia myds tydnteosta palautumisesta syémalla terveelli-
sesti, harrastamalla liikuntaa seka nukkumalla tarpeeksi. (Haapakoski ym. 2020, 106.)

Vaikka etatyossa tyontekijat ovat toisiinsa lasna virtuaalisesti, olisi tydntekijan hyva
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huomata, ettei se taysin korvaa ihmisten valistd kanssakaymista. Tyo6t suoritettua eta-
tyontekijan kannattaisi olla sosiaalisesti aktiivinen myds kodin ulkopuolella palautuak-

seen paivan tydmaarasta. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 119-120.)

8.3 Yleiset ominaisuudet

Etatyon konkreettisiin elementteihin tulisi myos kiinnittdd huomiota. Onnistuneen eta-
tyon konkreettisia tekijoita ovat esimerkiksi toimivat digitaaliset tyokalut ja tydpiste,
jotka kattavat ergonomian ja valineet, joita hyodynnetaan tydskennellessa. (Anttila &
Roine 2016, 34, 55.) Seuraavissa luvuissa perehdytaan tarkemmin naihin konkreettisiin

elementteihin ja niiden vaikutukseen etatydssa.

Ennen etatydhon siirtymista olisi myds hyva selvittaa, mita valineita tyontekija tarvitsee
ja onko hanella etatydskentelyyn sopivaa tilaa. Naiden tekijoiden kustannuksista tulisi
sopia tydnantajan kanssa etukateen. (Rauramo 2017.) Useimmiten tyonantaja kustan-
taa etatydhon tarvittavat tydvalineet, mutta siihen ei ole varsinaisia sdannoksia (Helle
2004, 177). Etatydssa voidaan hyddyntda myds tydntekijan omia valineita tai sopia

tydnantajan kanssa valineiden lainaamisesta (Rauramo 2017).

8.3.1 Ergonomia

Ergonomian huomioiminen on etatyossa yhta tarkeaa kuin tydpaikalla. Ergonomista
tydskentelya helpottavat sdadettavat tydpoyta ja -tuoli seka tietokoneen naytto. (Fried
& Heinemeier Hansson 2014, 124.) Mikali naita ei ole kaytettavissa etatydpisteessa, tu-
lee kiinnittaa erityistd huomiota tydasentoihin. Tarkeaa on, ettei samassa asennossa
tydskennella liian pitkdan vaan asentoja vaihdellaan. (Vilkman 2016a, 182.) Etatyonte-
kija voi hyddyntaa erilaisia huonekaluja vaihdellakseen asentoa. Etaty6ta voi tehda esi-
merkiksi seisten, pinoamalla kirjoja kannettavan tietokoneen alle tai asettamalla sen

korkeamman lipaston paalle (Rauramo 2017).

Tutkimuksissa on myds huomattu melun ja hairidtekijoiden lisddvan henkista tydmaa-
raa ja hairitsevan tyontekijoiden keskittymiskykya. Melun ja hairitsevan epaolennaisen
puheen maara tulisi ottaa huomioon etaty6ta tehdessa. On tutkittu, ettd meluisassa ym-
paristossa tyoskentelevat tyontekijat saativat kaytettavissa olevia saadettavia huoneka-
lujaan harvemmin ja olivat vahemman motivoituneita ratkaisemaan tyossaan esiintyvia
ongelmia, kuin hiljaisemmassa ymparistdssa tydskentelevat (Honan 2015, 289.) Tydva-

lineista koituvien kustannusten lisaksi tydnantaja voi tarjota esimerkiksi asiantuntijoiden
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neuvoja parempaan ergonomiaan (Vilkman 2016a, 182—-183). Etatyoskentelyssa tyon-
tekija on paasaantdisesti itse vastuussa hyvien tydasentojen I16ytamisesta, tauoista
seka jaloitteluista (Anttila & Roine 2016, 57-58).

Kevaalla 2020 suurin osa suomalaisista yrityksista siirtyi etatyéhén koronaviruksen ai-
heuttamien poikkeusolojen takia. Ergonomian jarjestelyt jaivat paikoin puutteellisiksi,
koska siirtyminen etatydhdn tapahtui nopeasti. Nama puutteet nousivat esiin etatydnte-
kijoiden raportoidessa lisdantyneista tuki- ja liikuntaelin vaivoista, jotka myos aiheuttivat

paljon sairauslomia. (Haapakoski ym. 2020, 162.)

8.3.2 Tyovalineet

Tybnantajan tarjoamat tydvalineet vaikuttavat olennaisesti etatyon laatuun seka turvalli-
seen ja tuottavaan tydskentelyyn. Tydnantaja voi edistaa etatydskentelyn motivaatiota
muun muassa tarjoamalla nykyaikaiset ja tehokkaat tyévalineet. Oleellista kuitenkin on,
etta tyontekijalle on opetettu naiden teknisten tyokalujen ominaisuudet, jotta ne paran-
taisivat samalla tydbn maaraa ja lopputuloksen laatua. (Helle 2004, 176; Kauhanen
2012, 55.)

Hyvan tietoteknisen osaamisen lisaksi tarvitaan teknista tukea ongelmatilanteita varten,
toimivia tiedonhallintajarjestelmia seka tietoturvallisuutta (Helle 2004, 96-97). Tietotur-
vassa tulee ottaa huomioon tietojenkasittelyn tavat ja mahdollisten riskitilanteiden pro-
sessi. Etatydssa kasiteltavat tiedot tulisivat olla saman tietoturvan piirissa, kuin organi-
saation tiloissa kasiteltava tieto. (Anttila & Roine 2016, 87.) Puitesopimuksen mukaan
tybnantaja on paasaantodisesti vastuussa tydvalineiden hankinnasta ja tietoturvasta.
Tybnantajan hankkiessa tydvalineet etatydntekijalle voidaan varmistua siita, etta tieto-

turvataso on sama kuin tydpaikalla. (Salli 2012, 101.)

Etatydssa tarkein tydvaline on tietokone. Useat etapalaverit tapahtuvat aani- tai vi-
deoneuvotteluna, jonka vuoksi mikrofoni on myds olennainen tydkalu. (Anttila & Roine
2016, 58-62.) Tampereen yliopisto on todennut tutkimuksessaan, etta tydpaivasta jopa
70 prosenttia kuluu tietokoneella (Vilkkman 2017). Taman vuoksi tulee huolehtia, etta
tyovalineet ja yhteydet ovat toimivat ennen etatydskentelyn aloittamista (Anttila & Roine
2016, 88). Huonot digitaaliset tyovalineet tai heikot yhteydet voivat tehda etatyosta
epamiellyttavaa ja hankaloittaa tydntekoa (Vilkkman 2016a, 136). Teknologian tuomat

muutokset lahtevat yritysten ja organisaatioiden tarpeista, mutta ne vaikuttavat lopulta
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yksittaisten tyontekijoiden elamaan. Menestyvat organisaatiot panostavatkin jatkuvasti
oman henkildsténsa tydnkuvien, kyvykkyyksien ja erilaisten taitojen kehittamiseen. (Ha-
kola ym. 2019, 39-42.)

9 Yhteenveto

Edeltavissa luvuissa on tarkasteltu etaty6ta ja sen nykytilaa. Etatyd on laaja aihe, jonka
vuoksi olemme tuoneet esille kohtia, jotka ovat oleellisia motivaation kannalta. Opin-
naytetydssa on syvennetty motivaatioon erilaisten motivaatioteorioiden kautta. Kyseiset
teoriat ovat olleet jo pitkddn mukana rakentamassa kasitystd motivaatiosta. Motivaatio
kasitteena on kuitenkin kehittynyt yhteiskuntamme mukana. Nykyisessa motivaatiokasi-
tyksessa korostuu autonomia. Tarkeaksi koettu itseohjautuvuus vahvistaa tyén merki-

tyksellisyytta ja sitd kautta motivaatiota. (Piha & Poussa 2012, 71-72.)

Etatydssa vaaditaan myos esimiehilta kykya sisaistaa uusia kaytantdja ja johtamismal-
leja. Tehokas etatydskentely vaatii tydnantajalta enemman kuin kannettavan tietoko-
neen antamisen ja virtuaalisia tapaamisia. Se kattaa kaytannot, joiden tarkoituksena on
kompensoida tai valttaa etatyon keskeiset haitat ja samalla ottaa kaikki irti joustavuu-
den hybédyista. (Minervini & Murph & Purnam 2020, 6.)

Motivaation yllapitaminen etatydssa riippuu monista tekijoista, jotka ovat kaikille tyonte-
kijoille henkildkohtaisia ja niiden tekijoiden vaikutus motivaatioon vaihtelee. Etatydssa
tydntekijdiden motivoimiseen tulisi kiinnittda yhta paljon huomiota kuin toimistollakin.
Etatydssa motivoituminen voi kuitenkin olla haasteellisempaa, silla sosiaaliset suhteet
vahenevat, tyopiste kotona voi olla ergonomisesti huono ja itsensa johtaminen voi olla
haasteellista. Nama kaikki voivat vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, jonka vuoksi on
tarkeaa selvittdad omat perusmotiivit. Motivaatioteorioiden tunteminen auttaa etatyon
sujuvuudessa, silla niiden avulla voi oppia tunnistamaan omia tai tydntekijoiden moti-
vaatiotekijoita. Tassa opinnaytetydssa on otettu tarkemman tarkastelun kohteeksi Mas-
low’n tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria, MCclevandin suoritusmotivaatioteo-
ria sekd Reiss Motivaatioprofiili. Naissa kaikissa teorioissa korostuu yksilon ainutlaatui-

SuUus.
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9.1 Motivaatioteoriat ja etaty6

Maslow’n mukaan ihmiset pyrkivat toteuttamaan teoriassa esitetyn pyramidin alem-
malla tasolla olevia tarpeita, kunnes voivat ryhtya tyydyttdmaan ylempia tasoja. Tyopai-
kalla saadaan aikaiseksi motivoitunutta henkiléstda, kun pyramidin tasot ovat tasapai-
nossa. (Merildainen & Tienari 2012, 87.) Etenkin etatydssa Maslow’'n esittama kolmas
taso, yhteenkuuluvuuden tarve, voi olla haasteellista tyydyttaa. Mikali henkilosto ei
tunne yhteenkuuluvuutta tehdessaan etatéita, eivat he paase teorian viimeiselle tasolle
toteuttamaan itsedan. Voi kuitenkin olla, ettad henkilostdon jasenet eivat koe yhteenkuu-
luvuuden tarvetta tarkeaksi, jolloin sen vaikutus ei ole valttdmatonta itsensa toteuttami-
sen kannalta. Esimerkiksi tdman vuoksi Maslow’n tarvehierarkia onkin saanut osak-

seen kritiikkia ja sitd on pidetty yksinkertaistavana (Nyyssénen 2003).

Toinen opinnaytetydssa tarkasteltu motivaatioteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria.
Herzbergin teoriassa tydtyytymattdmyyteen ja -tyytyvaisyyteen liittyvat tekijat ovat ja-
ettu kahteen eri osaan, hygieniatekijoiksi ja motivaatiotekijdiksi (Rantanen 2013, 165—
166). Herzbergin mainitsemista hygieniatekijdista etenkin tydolosuhteet nousevat esille
etatydta tehdessa. Etatydssa suuri vastuu tydolosuhteista on tydntekijalla itsellaan, kun
toita tehdaan toimistojen sijasta omassa kodissa. Etatdissa tydnantaja ei voi taysin val-
voa fyysisia tydolosuhteita ja sen vuoksi niihin voi olla vaikea vaikuttaa (Kuntatyonanta-
jat 2020, 27). Vaikka tydnantaja tarjoaisikin ergonomisia tydvalineita, tydntekijan kotona
voi olla liikaa hairiétekijoita, kuten esimerkiksi muita perheenjasenia, jonka vuoksi tyo-
olosuhteet laskisivat tyontekijan motivaatiota. Toisaalta henkild voi kokea kotinsa viih-
tyisaksi tydymparistoksi. Kuitenkin tydn siirtyminen toimistolta tuo tyontekijdille vas-
tuuta, mink& Herzberg on maininnut motivaatiota nostattavaksi tekijaksi. Voi siis olla,
etta tydolosuhteilla ei ole niin suurta vaikutusta henkildn motivaatioon, kuin motivaatiota
nostattavalla vastuun maaran lisaantymisella ja etatyon mukana tulevilla kehittymis-
mahdollisuuksilla. Henkild voi kokea positiivisena muutoksena esimerkiksi oman vas-
tuun kasvun omasta tyO0ymparistosta, ajankaytosta seka tydhyvinvoinnista. (Kunta-
tydnantajat 2020, 15.) Herzberg kuitenkin painottaa teoriassaan, ettéd mikali hygieniate-
kijat toteutuvat huonosti ei henkildon motivaatiota pysty nostamaan motivaatiotekijoilla.
Esimerkiksi Herzbergin esittdama motivaatiotekija tyon mielekkyys ei siis voisi nostaa
tyéntekijan motivaatiota, mikali henkildn tyéolosuhteet ovat epainhimilliset. (Moisalo
2011, 340.)
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Mcclellandin luoma suoritusmotivaatioteoria taas koostuu kolmesta tarpeesta, joita ovat
saavuttamisen, liittymisen ja vallan tarve. Yksil6llisyyden ainutlaatuisuus korostuu myos
McClellandin teoriassa, silla jokainen naista kolmesta tarpeesta on havaittavissa kai-
kissa ihmisissa, mutta niiden merkitys vaihtelee. (Aarnikoivu 2008, 156.) McClellandin
teoriaa voi tarkastella myés etatydon nakokulmasta ja tyontekijoiden tarpeet ovat oleel-
lista tunnistaa myos toimiston ulkopuolella. Esimerkiksi etatyd voi tuoda juuri oikeanlai-
sia motivoivia haasteita henkilGille, joilla voimakkain tarve on saavuttamisen tarve. Toi-
saalta henkil6t, jotka kokevat McClellandin esittaman liittymisen tarpeen tydyhteiséssa
tarkeimmaksi, voivat kokea etatyon tekemisen epamotivoivaksi. Nama henkilot kokevat
sosiaaliset suhteet tydyhteisdissa valttamattéomiksi motivoitumisen kannalta. (Aarni-
koivu 2008, 157-158.) Tydyhteisdn ilmapiirid ja yhteenkuuluvuutta voidaan kuitenkin
pyrkia yllapitamaan myos etatydssa muun muassa virtuaalisilla kahvitauoilla. Vallan
tarpeen tarkeimpana kokevat tydntekijat motivoituvat tydstddn saamasta kiitoksesta ja
arvostuksesta. Naille tyontekijoille kiitollisuutta tulisi osoittaa myds etatdissa, jotta saa-
taisiin aikaiseksi motivaation vahvistumista. Erityisesti esimies on avainasemassa
McClellandin kuvaamien tarpeiden toteuttamisessa tydyhteisdssa. Motivoidakseen
henkilostéaan etatydskentelyn aikana, esimiehen tulisi antaa tyontekijoilleen oikean
verran vastuuta, pyrkia yllapitamaan yhteisollisyytta seka osoittaa tarpeeksi kiitosta

tyontekijoiden tyosta.

Tyontekijoiden perusmotiiveja etatyon aikana voi myds tarkastella Reiss Motivaatiopro-
fililla. Reissin teoriassa esitetyt kuusitoista perustarvetta kuvaavat ihmisia ohjaavia mo-
tiiveja. (Mayor & Risku 2015, 30.) Reiss painottaa teoriassaan, etta perustarpeet ja nii-
den arvot ihmisissa pysyvat Iahes aina samoina, ellei elamassa tapahdu arvomaailmaa
muuttavia tapahtumia (Reiss 2018, 34-37). Heraakin kysymys, etta voiko etatydhon
siirtyminen toimia tallaisena tapahtumana? Onko esimerkiksi mahdollista, etta etatyo-
hén siirtyminen saisi henkilén arvostamaan enemman riippumattomuutta sosiaalisten

kontaktien sijasta?

Edella mainitut motivaatioteoriat ovat saaneet osakseen kritiikkia yksinkertaisuudes-
taan ja tana paivana teoriat voidaan nahda suhteellisen vanhoina etenkin etatyon nako-
kulmasta. Kun kyseiset teoriat luotiin, etatyota ei ollut olemassa sellaisena kuin se ny-
kypaivana ilmenee. Maslow’n, Hertzbergin, McClellandin seka Reissin motivaatioteoriat
ovat kuitenkin olleet merkittavassa roolissa yksildiden tyomotivaation tarkastelussa

seka uusien kaytantdjen ja organisaatiopolitikan luomisessa (Motivaatiotalo 2020).
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Motivaatioteoriota tarkastellessa ilmeni, ettd motivaatioon vaikuttavat vahvasti tyon si-
sallolliset tekijat, kuten tydyhteiso ja tyotehtavat. Nama motivoivat tekijat ovat kuitenkin
todella henkildékohtaisia ja motivoivat henkilostda eri tavoin. Etenkin esimiehilld on suuri
vaikutus tyontekijan motivaation ja luottamuksellisen tyéyhteisén luomisessa. Eta-
tydssa onkin oleellista osoittaa luottamusta, jotta voidaan vahvistaa tyontekijan motivoi-
tumista ja sitoutumista tydntekoon toimiston ulkopuolella. (Kuntatyénantajat 2020, 15,
22-23.)

9.2 Motivoiva johtaminen etatytssa

Esimies on merkittdvassa roolissa sekad motivaation rakentamisessa etta etatydén onnis-
tumisessa. Esimiesty voi vaikuttaa tyémotivaatioon ja -ilmapiiriin niin positiivisesti kuin
negatiivisesti. Tydmotivaation ja -ilmapiirin hyvan tason sailyttdminen vaatii jatkuvaa
tutkiskelua, kehitysta ja yhteistydta. Esimiehellad tulee olla tietdmysta, kuinka yllapitaa
hyvaa tydmotivaatiota ja -ilmapiiria myds etatydssa. Naiden kehittdminen ei ole yksin-
omaan esimiehen harteilla, tukea ja uusia ideoita voi saada esimerkiksi koulutuksista ja

keskustelemalla tyontekijoiden kanssa.

Etatydssa motivaation kannalta tarkeita tekijoita ovat hyva viestinta, vuorovaikutus ja
luottamus. Esimiehen tulee kannustaa ja nayttaa esimerkillaan, kuinka luoda avointa ja
motivoivaa vuorovaikutusta. Motivoivassa vuorovaikutuksessa korostuvat avoimuus ja
kuuntelun tarkeys. Etatydssa voi olla vaarana, etta viestinnassa tulee helpommin vaa-
rinymmarryksia ja kaikki eivat tule kuulluksi. Esimiehen on vaikeampi etatydssa havaita
tyontekijoiden huonoa kaytdsta tai kommunikointia. Tama voi pahimmillaan myrkyttaa
tydilmapiiria, jolla on puolestaan merkittava vaikutus tydmotivaatioon. (Kauhanen 2012,
200; Hakonen ym. 2018, 11; Jarvinen 2020, 161.)

Onnistunut vuorovaikutus vahvistaa mydés luottamusta. Luottamus on avainasemassa
motivoivassa etdjohtamisessa. Luottamuksen tulee olla molemminpuolista. Tydmoti-
vaatio karsii, mikali tyontekija kokee ettei haneen luoteta ja hanen etatydskentelyyn
suhtaudutaan epaluuloisesti. Tydntekijoita ei tule vahtia liikaa, mutta johtamista ei kui-
tenkaan tule etatydssa unohtaa. (Vilkman 2016a, 26—-27.) Tyontekijdiden kanssa tulisi
keskustella, ettd heilld on sopivasti ja tarpeeksi mielenkiintoisia tehtavia myds eta-
tydssa. Palautteenanto on myds tarkea osa etajohtamista. (Kupias ym. 2011, 174.) II-

man naita, tyontekija saattaa turhautua ja paatya tekemaan vain helppoja tyotehtavia.
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Kotona tyéskennellessa on myds suurempi todennakadisyys, etta tyéntekija rupeaa te-
kemaan jotain muuta, kuten siivoamaan. Mikali tydntekijalla ei ole tarpeeksi haastavia

ja mielenkiintoisia tyotehtavia motivaatio ja tehokkuus voivat laskea.

Etatyo vaatii tyontekijalta enemman itseohjautuvuutta ja kykya tehda itsenaisia paatok-
sid. Osa esimiehille mielletyista vastuista siirtyy tyontekijalla. Tydntekijan tulee huoleh-
tia esimerkiksi oman tyon edistymisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. Esimiestyota
ei tule kuitenkaan unohtaa etaty6ssa tai itseohjautuvuudessa. On hyva ottaa huomi-
oon, etta tyontekijoiden valilld on eroja, kuinka paljon nama haluavat ottaa vastuuta ja
tehda itsenaisia paatoksia. (Vilkman 2016a, 51.) ltseohjautuvuudessa tarkeinta ovat
yhteiset ja selkeét tavoitteet. Esimiehen tehtadvana on nostaa nama tavoitteet esille ja
ohjata tyontekijoita niitd kohti. Selkeilla tavoitteilla valtetaan tydntekijdiden kuormittumi-
nen ja mahdollistetaan itseohjautuvuuden onnistuminen. Motivaation kannalta itsenai-

syyden lisddminen on osoittautunut kannattavaksi. (Savaspuro 2019, 48.)

Koronaviruksen aiheuttamat poikkeusolot muuttivat suhtautumista etatyoéhon. Se vei
yha useamman tyontekijan pois tyopaikaltaan ja tydnantajat joutuivat hyvaksymaan,
etta ihmiset voivat tydskennella tehokkaasti myos kotonaan (Minervini ym. 2020, 2;
Johnson & Suskewicz 2020, 3). Poikkeusolojen tuomat muutokset etatydskentelyyn
vaikuttavat todennakoisesti myods motivaatiota yllapitavien tarpeiden tasapainoon. Ta-
man takia on kiinnostavaa tutkia, millaisia vaikutuksia etatyolla on ollut tydmotivaatioon.
Etatyon tekeminen voi vahvistaa tai heikentaa motivoitumista sen mukaan, tukeeko se

motivaation perusteena olevia perustarpeita.

10 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Taman opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten etatyd vaikuttaa tyo-
motivaatioon. Tutkimuksessa on tarkoituksena myos saada selville, mitka eri tekijat vai-
kuttavat tydmotivaatioon seka kuinka yllapitda motivaatiota etatydssa. Tutkimuksessa
kaytetty tutkimusmenetelma on menetelmatriangulaatio, jossa on yhdistettyna kvantita-
tiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusosio. Kyseiset tutkimusmetodit valittiin, silla niiden ko-

ettiin selittdvan parhaiten tutkimuksen aihetta.

Opinnaytetyon tutkimus suoritettiin poikkileikkausmetodilla. Poikkileikkausmetodi on

yksi kaytetyimmista tutkimusasetelmista tutkimaan esimerkiksi yhteiskunnallisia arvoja.



39

Metodi sopii opinnaytetyon tutkimukseen, silla aineisto koostuu vain yhdesta mittauk-
sesta, joka kohdistetaan useampaan havaintoyksikkéon. Poikkileikkausmetodi on myds
toimiva tydkalu kuvaamaan, liittyyké muuttujan arvoihin tietyn toisen muuttujan arvoja.

(Menetelmaopetuksen tietovaranto 2009.)

Aineistossa olevat havainnot tulee erottaa tutkimuksen tuloksista, mihin tarvitaan sel-
kea tutkimusmetodi. Tutkimusmetodilla tarkoitetaan operaatiota ja kaytantdja, joiden
avulla voidaan tuottaa havaintoja. Eksplisiittisesti maaritelty metodi ja selkeat sdannét
havaintojen paattelysta estavat tutkimusta muuttumasta omien ennakkoluulojen empii-
riseksi todisteluksi. Tutkimusmetodin tulee sopia teoreettiseen viitekehykseen. Epasel-
vasti maaritelty metodi ja analyysi eivat anna aineistolle mahdollisuutta osoittaa hypo-

teeseja vaaraksi tai jata aineistolle yllatysmahdollisuutta. (Alasuutari 2011, 82—83.)

Opinnaytetydssa hyddynnetaan kahta eri tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen tutki-
musosio tehtiin kyselytutkimuksen muodossa ja kvalitatiivinen osio avoimien haastatte-
luiden muodossa. Valitsimme opinnaytetydohon kaksi eri menetelmaa, jotta tutkimuk-
sesta saataisiin tarpeeksi kattava. Tutkimusten on tarkoitus laajentaa toisiaan, esimer-
kiksi kvalitatiivisella haastattelulla tuodaan syvyytta kvantitatiiviseen kyselytutkimuk-

seen.

Usean eri menetelman kayttoa kutsutaan menetelmatriangulaatioksi eli moninakokul-
maisuudeksi. Tutkimusaineistoa hankittaessa hyodynnetaan erilaisia tiedonhankinta-
menetelmia, kuten tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty kyselya seka haastattelua.
Menetelmatriangulaatio lisda tutkimuksen luotettavuutta, koska tutkittavaa aihetta tar-
kastellaan useasta eri nakdkulmasta. Lisaksi useamman menetelman hyddyntaminen
tiedon keruussa voi paljastaa ristiriitaisuuksia ja poistaa virhelahteita. Menetelmatrian-
gulaatio sopii tutkimuksiin, joissa kerataan tietoa ihmisen toiminnasta ja sen vaikutti-

mista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Menetelmatriangulaatiota ja kvantitatiivisen seka kvalitatiivisen yhdistelmaa ei hyédyn-
neta kovin usein, vaikka sen on todettu tuovan paljon hy6tyja tutkimukselle. Monilla voi
olla kasitys, ettd menetelmatriangulaatio on ty6las tapa tehda tutkimus. Lisaksi kvanti-
tatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus saatetaan kokea kilpaileviksi suuntauksiksi. Usein
teorialahtoisyys rinnastetaan numeraalisena pidettyyn maaralliseen tutkimukseen, ja
aineistolahtoisyys puolestaan laadulliseen tutkimukseen. Tallainen erottelu on kuitenkin
liian yksinkertaistava. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2013, 136—137; Saaranen-Kaup-

pinen & Puusniekka 2006a.) Kahden tutkimusmenetelman yhdistdminen tulisi ndhda
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ennemmin toisiaan taydentavina, kuten tassa opinnaytetydssa kvantitatiivinen vaihe
edeltaa kvalitatiivista. Tutkimuksessa kvantitatiivinen survey-tutkimus luo perusteet

kvalitatiiviselle avoimelle haastattelulle.

Opinnaytetyotutkimus tehtiin ilman toimeksiantajaa ja rajattiin tapahtuma-alan toimisto-
tyontekijoihin. Valttadksemme tutkimuksen yleismaailmallisuuden, kiinnitimme erityi-
sesti rajauksen valintaan huomiota. Rajaus valittiin, silla molemmat taman opinnayte-
tyon tekijoista tyoskentelevat tapahtuma-alalla ja heilla on tietotaitoa seka tuntemusta
alan tyojarjestelyista. Tapahtuma-alan yrityksilla katsottiin olevan myds sama tyoympa-

ristd ja ammattiosaamisen taso.

10.1 Tutkimuksen hypoteesi

Hypoteesilla tarkoitetaan olettamusta, joka pyrkii olettamaan tutkittavien asioiden vali-
sia suhteita. Tieteellisissa tutkimuksissa hypoteesit tulee perustella aikaisemmilla tutki-
muksilla, teoreettisilla malleilla tai teorialla. Tutkimuksen johtopaatokset tehdaan otok-
sen perusteella ja otoksesta esille nousseet riippuvuudet pyritdan yleistdmaan koko tut-
kimuksen perusjoukkoon. (Heikkila 2014, 132; Hirsjarvi ym. 2013, 158.) Hypoteesi on
mahdollista esittdd kahdella eri tavalla, joko tilastollisena tai suuntaa osoittavana hypo-
teesina. Tilastollinen hypoteesi esittaa, etta tutkittavien ilmididen valilla ei esiinny riippu-
vuussuhteita tai tutkittavien valilla ei I6ydy eroja kokeellisessa kasittelyssa. Tassa opin-
naytetyon kvantitatiivisessa tutkimuksessa hypoteesi on suuntaa osoittava, jolloin se
olettaa tutkittavien ilmididen valille positiivista tai negatiivista riippuvuutta. (Hirsjarvi ym.
2013, 159.)

Opinnaytetyon tutkimuksen luonne on selittdva analyysi, eli se pohjautuu suurelta osin
valmiisiin olettamiin ja teorioihin. Etenkin kvantitatiivista kyselya tehdessa otettiin huo-
mioon teoriasta esille nousseet motivaatiotekijat etatyota tehdessa. Tutkimuksesta voi-
daan kayttaa termia konfirmatorinen faktorianalyysi, silla siina hyddynnetaan jo ole-
massa olevaa teoriaa ja tutkijoilla oli jo valmiiksi teoreettinen olettamus kyselysta saa-
duista vastauksista. Empiirisen aineiston pohjalta on tarkoitus kumota tai varmistaa
saatu kasitys analyysin avulla. Tutkimuksessa kaytetdan menetelmana menetelmatri-
angulaatiota. Menetelmatriangulaatio on saanut osakseen my®os kritiikkia luodessaan
mahdollisesti kasitteellisia sekaannuksia ja tdman vuoksi hypoteeseja tulisi valttaa kva-
litatiivisissa tutkimuksissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.) Taman vuoksi

tutkimuksen hypoteesi on suunnattu kvantitatiiviseen osioon.
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Tutkimuksen tarkoituksena on analysoida, miten etatyd on vaikuttanut vastaajien tyo-
motivaatioon seka mitka tekijat korostuvat puhuttaessa tydmotivaatiosta etatydssa. Hy-
poteesin mukaan tydmotivaatio ja sen laatu etatydssa ovat kausaali-ilmi6 etatydskente-
lyn toteutuksesta organisaatiossa. Toteutus voi siis vaikuttaa tydmotivaation ja etatyon
riippuvuussuhteiden laatuun. Toteutuksella tarkoitetaan, etta etatydssa yritys huomioi
tyontekijoiden tarpeet, kuten tydhyvinvoinnin ja viestinnan. Hypoteesissa uskotaan, etta
huonosti jarjestetty etatyd voi laskea tydntekijdiden motivaatiota, kun taas onnistuneesti

hoidettu etatyd voi vahvistaa sita.

10.2 Kvantitatiivinen tutkimusosio

Kvantitatiiviset kyselyt yleisesti tukevat jo olemassa olevaa teoriaa valitusta aiheesta ja
luovat niihin perustuvia havaintoja. Aiempiin tutkimuksiin nojataan myoés usein hypotee-
sien avulla. Kvantitatiivinen kysely keskittyy syyn ja seuraamuksen seka todennettavien
faktojen mittaukseen. Kaytettavat kasitteet tulee maaritella ja soveltaa havaintoaineisto
numeeriseen mittaamiseen. (Hirsjarvi ym. 2013, 139—140.) Aineiston saattaminen tau-
lukkomuotoon on Iahtdkohtana, kun perustellaan lukujen ja niiden valisia tilastollisia yh-
teyksia. Taulukkomuodossa tutkimusyksikaille nimetaan arvoja eri muuttujilla. Talléin
tulokseksi saaduista luvuista voidaan tehda paatelmia erilaisten tilastollisten ja mate-
maattisten kaavojen mukaan. 1Imioon liittyvia muuttujia voidaan kayttaa mittareina, kun

ne tunnetaan tarpeeksi hyvin. (Alasuutari 2011, 34.)

Maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan vastauksia lukumaariin tai pro-
senttiosuuksiin liittyviin kysymyksiin. Tutkimuksen tavoitteena on sdannénmukainen ku-
vaaminen ja tutkimustuloksen luotettavuuden saavuttaminen vaatii tarpeeksi suurta
otosta. (Helakorpi 1999, 50; Heikkila 2014, 8.) Tdman opinnaytetydn kvantitatiivisessa
tutkimusosiossa kaytetaan tutkimuslomaketta, jossa on suurimmaksi osaksi valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan selvittamaan asioiden vali-
sia riippuvuuksia, kuten tadssa opinnaytetydssa etatydn vaikutusta tydémotivaatioon.
(Heikkila 2014, 8; Alasuutari 2011, 37.)

Opinnaytetyon kvantitatiivisessa tutkimusosiossa kaytetaan otantatutkimusta. Keskei-
nen tekija tutkimuksessa, jossa yleistetaan tutkimuksesta saadut tulokset perusjouk-
koon, on onnistunut otanta. Otantatutkimuksessa otetaan tutkimukseen mukaan vain

osa perusjoukosta. Otantatutkimuksen otos edustaa pienoiskuvaa perusjoukosta ja ta-
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voitteena on saada samankaltaiset tulokset, mita voitaisiin saada tutkimalla koko pe-
rusjoukko. Otantatutkimusta kaytetdan, kun kyselyyn on monta vastaajaa. Otannan
koko on paatettava ennen tutkimuksen toteutusta, silla otos on tilannesidonnainen. Ei
ole olemassa tiettya maaraa otantaan, vaan sen koko riippuu perusjoukon suuruudesta
ja tutkittavasta asiasta. (Heikkila 2014, 23—-25; Aaltola & Valli 2001, 102—-103; Alasuu-
tari 2011, 37.)

Tutkimuksen reliabiliteetti voidaan taata asianmukaisella otannalla (Heikkila 2014, 31—
32). Onnistunut otos muodostuu niin, ettd jokaisella perusjoukon yksikélla on sama to-
denndkoisyys tulla valituksi tutkimusosioon (Eratuuli & Leino & Yli-Luoma 1994, 18).
Tassa opinnaytetydn tutkimuksessa vinoutunut aineisto valtettiin kutsumalla vastaajat
vastaamaan selektiivisesti. Tutkimuksen tekijéilla oli myods tiedossa vastaajien soveltu-

vuus tutkimukseen, silla kaikki vastaajat tyoskentelivat tutkimukseen valitulla alalla.

Tutkimuslomakkeen kysymysten avulla on tarkoitus saada ratkaisuja tutkimusongel-
maan. Kyselylomaketta tehdessa tulee kiinnittda huomiota kyselyn visuaalisuuteen
seka korrektiuteen. Hyvassa tutkimuslomakkeessa kyselyn aihe valittyy selkeasti ja
vastausohjeet ovat yksiselitteiset. Kyselyn tulee edeta loogisessa jarjestyksessa ja sa-
man aihealueen kysymykset tulee ryhmitella omaksi kokonaisuudeksi. Huomiota on
kiinnitettava myds siihen, etta tutkimuslomakkeessa kysytaan vain yhta asiaa kerral-
laan. Kyselyssa kaytetty terminologia tulee myds huomioida, silla mikali kysymykset
ovat liian hankalia vastaajille voivat he vastata virheellisesti. Lomakkeen tulisi olla tut-
kittavaan aiheeseen nahden oikean pituinen ja kyselyn toimivuus on jarkeva testata en-

nen varsinaisen tutkimuslomakkeen lahettamista. (Heikkila 2014, 45-47.)

10.2.1 Kyselyn toteutus

Opinnaytetyon kvantitatiivisen tutkimusosion kysymykset laadittiin pohjautuen aihee-
seen liittyvaan teoriaan seka kyselyssa nostettiin esiin asiat, joilla voi maarittada vastaa-
jan kokemusta etatyosta ja tydmotivaatiosta. Tutkimuksen kysely toteutettiin joulu-
kuussa 2020 ja tydkaluksi valikoitui Google Forms. Tyokalu valittiin, silla se oli helppo-
kayttoinen ja se oli molemmille kyselyn tekijoille aikaisemmin jo tuttu. Kysymykset teh-
tiin kyselylomakkeeseen selkeiksi ja kiinnitimme huomiota myos kyselytutkimuksen vi-

suaalisuuteen. Ennen varsinaisen kyselyn lahettamista testasimme kyselyn lahipiiril-
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lamme. Testauksen jalkeen kyselyn linkki Iahetettiin selektiivisesti vastaajille, jotka tayt-
tivat opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhman standardit. Tulokset siirrettiin SPSS-oh-

jelmaan analysoitavaksi, kun vastauksia oli saatu neljan viikon paasta 105 kappaletta.

Kvantitatiivinen tutkimuskysely hyvaksytettiin opinnaytetyon ohjaajalla ennen kyselyn
julkaisemista. Kysely lahetettiin tiettyjen tapahtuma-alan yritysten tyontekijoille sahko-
postitse, jonka mukana oli saateviesti. Saateviestissa kerrottiin kyselyn aiheen lisaksi
kyselyn tekijat, tavoite seka vastausaika. Vastausaikaa oli nelja viikkoa 15.12.2020—
15.1.2021. Opinnaytetyon kvantitatiivisessa tutkimusosiossa kiinnitettiin huomiota luot-
tamukselliseen suhteeseen tutkijoiden ja tutkittavien valilla eika tunnistetietoja, kuten

sahkopostiosoitteita tai nimia keratty.

10.2.2 Kyselylomakkeen sisaltd

Opinnaytetydn kvantitatiivisessa tutkimusosiossa otoskoko oli 105 vastaajaa. Otoskoko
koettiin riittavaksi, silla se on tarpeeksi suuri ja edustava perusjoukkoon nahden. Otos-
koko koettiin myds sopivaksi, koska tutkimuksen kohderyhma oli suhteellisen suppea ja
tuloksia haluttiin tarkastella kokonaistasolla (Heikkila 2014, 44.) Tutkimuksen reliabili-
teetti pystyttiin takaamaan myoés keraamalla aineistoa selektiivisesti eli siihen kutsuttiin
vastaamaan vain tietyt kriteerit tayttavat henkildt. Kysely lahetettiin sdhkdpostitse ta-

pahtuma-alan tyontekijoille, jotka olivat tehneet etatyota.

Kvantitatiivisessa kyselyssa oli kaksi osiota. Osioissa oli yhteensa yhdeksan suljettua
kysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Opinnaytetydn kvantitatiivinen tutkimusosio oli
mielipidetiedustelu, jonka suljettujen kysymysten vaittdmiin otettiin kantaa asteikkotyyp-
pisilla vastausvaihtoehdoilla. Mielipidetiedustelujen etuna on tiedon suuren maaran
saaminen. Heikkoutena taas on, etta saaduista vastauksista ei saada tietaa, millainen
painoarvo kohteilla on vastaajille. Toisena heikkoutena on, etta edelliset vastaukset
voivat vaikuttaa jalkimmaisten vaittamien vastauksiin, silla vastaajat usein pyrkivat loo-

gisuuteen vastauksissaan. (Heikkila 2014, 51.)

Ensimmainen osio kyselyssa sisalsi tasmallisia tosiasiakysymyksia vastaajan iasta ja
tyosuhteen laadusta. Tosiasiakysymyksiin vastaaminen edellyttaa tarkkoja tosiasioita
mielipiteiden tai kasitysten sijaan. Niita kysyttaessa tulee varmistaa kysymysten yksise-
litteisyys, silla selkeatkin kysymykset saattavat sisaltda tulkinnanvaraisuutta. Tosiasia-

tietojen etu on niiden luotettavuus verrattuna muihin, kuten esimerkiksi arvionvaraisiin
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tosiasioihin. (Heikkilda 2014, 53.) Ensimmainen osio eli kyselyn esitietolomake esitti

kolme suljettua tosiasiakysymysta.

Esitietolomakkeessa kysyttiin vastaajan ikda kuudessa eri kategoriassa, tydsuhteen
laatua seka tehtya etatydon maaraa ennen koronaviruksen aiheuttamia poikkeusoloja.
Esitietolomakkeeseen ei sisallytetty kysymysta sukupuolesta tai tarkasta tydnkuvasta,
silla koettiin ettei niilla ole vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. lIman naitd kysymyksia pys-
tyimme myos varmistamaan vastaajien tunnistamattomuuden tutkimuksessa. Kysymys
tydsuhteen laadusta sen sijaan nahtiin oleelliseksi ja silla koettiin olevan mahdollinen
vaikutus tutkimustuloksiin. Viimeinen kysymys esitietolomakkeessa liittyi koronaviruk-
sen aiheuttamiin poikkeusoloihin. Kysymys etatyon tekemisesta ennen poikkeusoloja
oli mielenkiintoinen ja silla haluttiin selvittdd, kuinka monelle etatyon tekeminen oli tut-
tua entuudestaan. Oletuksena oli, ettd aikaisemmin etaty6ta sdanndllisesti tehneet oli-
sivat jo mahdollisesti I6ytaneet itselleen toimivat etatydjarjestelyt ja siten olisivat myds

motivoituneempia.

Toinen opinnaytetyon kvantitatiivisen kyselyn osuus liittyi vastaajien tydmotivaatioon.
Osiossa oli nelja lineaarista kysymysta, kaksi suljettua kysymysta seka kaksi avointa
kysymysta. Ensimmaisena tiedusteltiin vastaajan motivaatiota ennen ja jalkeen etatyo-
hon siirtymista asteikolla 1-5. Naiden kysymysten jalkeen kysyttiin kaksi kysymysta
tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista etatydssa ja siita, kuinka ne ovat vaikuttaneet
vastaajien motivaatioon. Tekijdiden vaikutusta tydmotivaatioon pyydettiin arvioimaan
asteikolla erittain kielteinen — erittdin mydnteinen. Asteikkoon lisattiin vaihtoehto “ei to-
teutunut”. Talla vaihtoehdolla haluttiin varmistaa, ettei vastaajan tarvitsisi vaaristaa tu-
loksia vastaamalla jotain varsinaisella asteikolla, mikali jokin motivaatiotekijoista ei to-

teutunut.

Lopuksi kyselyssa kysyttiin suljetuilla vastausvaihtoehdoilla, helpottiko etatydhon siirty-
minen tydntekoa seka, kuinka etatydn tekeminen vaikutti vastaajan tydmotivaatioon.
Viimeisena kyselyssa oli avoin kysymys, jossa pyydettiin perustelemaan annettu vas-
taus motivaation suunnasta. Viimeinen avoin kysymys oli mielenkiintoinen, silla tutki-

muksessa haluttiin perusteluja vastaajien kokemuksiin etatyosta.
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10.3 Kvalitatiivinen tutkimusosio

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii kuvailemaan tutkittavaa aihetta, kun kvanti-
tatiivinen puolestaan perustuu mittaamiseen. Laadullinen tutkimus pohjautuu ei-nume-
raaliseen aineistoon, eli se tutkii merkityksia eika lukumaaria. Menetelmat eroavat
my0s siten, etta kvalitatiivinen tutkimus pyrkii nakdkulmien ymmartamiseen, tulkintaan
ja kontekstuaalisuuteen. Kvantitatiivinen puolestaan ennustettavuuteen ja yleistettavyy-
teen. Laadullisen tutkimuksen kohteena on yleensa ihmisen oma kokemusmaailma ja
siihen liittyvat merkitykset. Laadullisessa tutkimuksessa nousee siis esille myoés mielipi-
teet ja nakokulmat. (Weselius 2017; Hirsjarvi & Hurme 2004, 22.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen, mika voi
olla hyvin moninaista. Taman vuoksi laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Ei ole vain yhta laadullista menetelmaa
tai tapaa tehda kvalitatiivista tutkimusta. On lukuisia eri tapoja analysoida ja kerata ai-
neistoa sekd monia eri traditioita ja lahestymistapoja toteuttaa tutkimus. (Hirsjarvi ym.
2013, 160-161; Weselius 2017.)

Aineistona laadullisessa tutkimuksessa voivat olla esimerkiksi erilaiset haastattelut, ha-
vainnointiaineistot, asiantuntijoiden mielipiteet, tapaustutkimukset tai kohderyhmat
(SurveyMonkey 2020; Weselius 2017). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei tarvita suurta
tutkimusyksikdiden joukkoa, eika sitéd koeta usein edes kannattavaksi (Alasuutari 2011,
38-39). Haastattelut ovat haastateltavan ja haastattelijan yhteisty6ta, jossa haastatteli-
jan omat oletukset saattavat heijastua kysymyksista ja jopa aanenpainolla voi olla mer-
kitysta (Hirsjarvi & Hurme 2004, 23).

Laadullinen tutkimus eroaa kvantitatiivisesta siten, etta se ei ole yhta jasenneltyd. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa korostuvat merkitykset ja ne voivat ilmeta monin eri tavoin.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.) Tarkoituksena on paneutua aiheeseen
syvallisemmin ja saada selville tietoa henkildiden ajattelutavoista, motiiveista ja asen-
teista. Kaikki tutkimukseen kuuluvat seikat ja kysymykset tulee kyeta selvittdmaan niin,
etta ne eivat ole ristiriidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Laadullinen tutkimus vaatii
my0s absoluuttisuutta. Naiden asioiden vuoksi tuloksia saattaa olla vaikeampi analy-
soida. (SurveyMonkey 2020; Alasuutari 2011, 38.)

Laadullinen tutkimus on osa opinnaytetyota, jotta tutkimukseen saadaan tarpeeksi sy-

vyytta ja luotettavuutta. Laadullinen tutkimus suoritettiin avoimilla haastatteluilla. Haas-
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tattelut tehtiin kasvotusten ja virtuaalisesti tammikuun puolivalissa. Haastateltaviksi va-
littiin viisi vapaaehtoista henkil6a kahdesta eri tapahtuma-alan yrityksesta. Haastatelta-
viksi pyrittiin valitsemaan eri elamantilanteissa olevia henkil6ita, jotta vastauksista saa-

taisiin mahdollisimman monipuolisia.

Avoimeen haastatteluun paadyttiin, koska tdman koettiin olevan luontevin tapa suorit-
taa haastattelut. Haastateltavat olivat entuudestaan tuttuja, joten avoin keskustelu tun-
tui parhaimmalta menetelmalta kerata vastauksia. Avoimella haastattelulla pyritaan ni-
menmukaisesti avoimeen ja luontevaan keskusteluun. Avoimen haastattelun kulkua ei
voida taysin suunnitella, silla sen tarkoituksena on edeta haastateltavan ehdoilla ja jat-
taa tilaa avoimille vastauksille. Avoin haastattelu muistuttaa tavallista keskustelua.
Avoimessa haastattelussa ei ole tarkkoja kysymyksia, mutta tarkoituksena on toki py-
sya aihepiirin sisalla. Haastattelija voi ohjata keskustelua takaisin aiheen pariin ja tarvit-
taessa pyytaa tarkennuksia. Avoimen haastattelun tarkoituksena on saada mielenkiin-
toista ja hyodyllista aineistoa luontevasti keskustelunomaisesti. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006c.)

Kaikki laadullisen tutkimuksen vastaukset kasiteltiin anonyymisti ja tama myos kerrottiin
haastateltaville. Haastateltavilta pyydettiin myds lupa haastattelun nauhoittamiseen lit-
terointia varten. Litteraation tasoista valitsimme referoivan litteroinnin. Referoivassa lit-
teroinnissa haastattelunauhoitteet puretaan suurpiirteisesti muistiinpanoiksi. Haastatte-
lija voi ottaa myds jo haastattelun aikana yl6s muistiinpanoja esimerkiksi ranskalaisia
viivoja hyddyntden. Referoivassa litteroinnissa otetaan vain satunnaisia puheen osia tai
suoria lainauksia yl6s. Nain ollen litteroijan tulkinnalla on suuri rooli, silla han paattaa

mika on litteroimisen arvoista. (Tietoarkisto.)

10.4 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys tulee ottaa huomioon tutkimuksessa ja sen ratkaisuissa. Jokaiseen tutkimuk-
seen ja tutkimusmenetelmaan liittyy eettisia ratkaisuja. Eettiset ongelmat voivat olla hy-
vin monitahoisia ja siksi niihin kannattaa tutustua jo ennen tutkimusta. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 19-20; Hirsjarvi ym. 2013, 23.)

Eettiset kysymykset tulee muistaa koko tutkimusprosessin ajan. Tutkijan omat va-
kaumukset eivat saa vaikuttaa tutkimusprosessiin. Haastatteluissa, joissa ollaan suo-

rassa kontaktissa tutkittaviin, on panostettava puolueettomuuteen. Haastatteluissa on
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tarkeaa esittda kysymykset niin etteivat ne johdattele vastaajia. Kysymykset tulee myds
esittda samalla tavalla kaikille. Seka kvantitatiivisessa etta kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tarkeita eettisia tekijoita ovat luottamuksellisuus, yksityisyys ja suostumus. Tut-
kittaville tulee kertoa tutkimuksen tarkoitus ja kayttétapa. Vastaajien yksityisyys taytyy
taata eika yksittaisia vastaajia saa tunnistaa tuloksista. (Heikkila 2014, 28—29; Hirsjarvi
& Hurme 2004, 19-20.)

Eettisyys on otettu huomioon tdman opinnaytetydn molemmissa tutkimusosioissa.
Maarallinen tutkimus toteutettiin anonyymisti. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin tutki-
muksen tarkoitus ja miten vastauksia kasitellaan. Laadullisessa tutkimuksessa nouda-
tettiin oikeaoppisen haastattelun periaatteita. Haastatteluun osallistuneille kerrottiin,
ettd vastaukset kasitelldaan luottamuksellisesti, eikd kenenkaan yksityisyytta tai ammat-

tisalaisuuksia vaaranneta.

11 Tutkimuksen tulokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten etatyd vaikuttaa tydmotivaatioon. Kvanti-
tatiivisessa ja kvalitatiivisessa tutkimusosiossa pyrittiin I1dytamaan tekijoita, jotka nouse-
vat esiin puhuttaessa tydmotivaatiosta. Tassa luvussa esitellaan tutkimusosioista saa-
tuja vastauksia ja analysoidaan niitd tutkimuskysymysten pohjalta.

Opinnaytetydn tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

e Millaisia vaikutuksia etatydélla on tydmotivaatioon?
o Mitka eri tekijat korostuvat puhuttaessa motivaatiosta etatyon aikana?

o Mita tulisi ottaa huomioon etatytssa?

11.1 Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tulokset

Kvantitatiiviseen kyselyyn vastasi yhteensa 105 tapahtuma-alan toimistotyontekijaa
muutamasta eri organisaatiosta. Kvalitatiivisessa tutkimusosiossa vastaajia oli viisi.
Kvalitatiiviseen haastatteluun osallistuneet olivat vastanneet my6s kvantitatiiviseen ky-
selyyn. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysyttiin ensimmaisena vastaajan ikda kuu-
dessa eri kategoriassa. Vastauksia saatiin jokaisesta ikaluokasta, mutta suurin osa
vastaajista oli 18—25-vuotiaita (47,6 %).
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Onko tydsuhteesi...?
108 vastausta

@ \akituinen

§ Miariaikunen

@ En ola itissa

@ Fraslances-pohjanen
@ Harjoitiedja

Kuvio 6. Vastaajien tydsuhteen laatu.

Toisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajien tydsuhteen laatua. Kuviosta 6 kay ilmi,
etta lahes 60 prosenttia vastaajista oli vakituisessa tyosuhteessa ja maaraaikaisia tyon-
tekijoita oli 37,1 %. Kaksi vastaajaa (1,9 %) ei ollut tydsuhteessa kyselyn aikana. Yksi
vastaaja (0,95 %) ilmaisi olevansa harjoittelija seka yksi vastaaja (0,95 %) Freelancer-

pohjainen.

Tyoskentelitho etana ennen koronaviruksen aiheuttamia poikkeusolopa?

105 vastauste

@ Vakituisest
i Vikotlam

8 Kuukausiltain
@ Salunnasesti
i En |sssirikEan

Kuvio 7. Vastaajien etatyén maara ennen koronaviruksen aiheuttamia poikkeusoloja.

Kuviosta 7 ndhdaan vastaajien kokemukset etatydsta ennen koronaviruksen aiheutta-
mia poikkeusoloja. Vastanneista suurin osa (38,1 %) ei ollut aikaisemmin tehnyt eta-
toita. 25,7 % vastasi tehneensa satunnaisesti etatoita, 20 % viikoittain, 10,5 % vakitui-

sesti seka kuusi vastaajaa (5,7 %) kuukausittain.
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Mi- Mak- Kes- Keskiha-
N nimi simi kiarvo jonta
T T
Kuinka motivoituneeksi koit itsesi ennen etatoita? 105 3 5 4,08 ,631
(5= erittain motivoitunut... 1= erittdin vahan moti-
voitunut)
Kuinka motivoituneeksi koet itsesi etatyén aikana? 105 1 5 3,63 1,120

(5= erittain motivoitunut... 1= erittdin vahan moti-
voitunut)

Yhteensa

105

Kuvio 8. Vastaajien kokema motivaatio ennen etaty6ta ja etatydn aikana.

Kuviosta 8 ilmenee kyselyyn vastanneiden motivaation taso ennen etatdita ja etatyon

aikana asteikolla 5—1. Kuviosta 8 ndhdaan myds vastausten keskiarvo seka keskiha-

jonta. Kuviosta 8 voidaan havaita, ettd motivaation keskiarvo ennen etatyota on ollut

hieman parempi (4,08), kuin etatyon aikana (3,63). Tama voisi viitata siihen, ettéd ennen

etatyota vastaajat olisivat olleet motivoituneempia. Kuviosta 8 voidaan myos nahda,

ettd ennen etatyon tekemista yksikaan vastaajista ei kokenut motivaatiotaan alle tason

kolme. Koska naiden vastausten valilla ei ollut suurta vaihtelevuutta, keskihajonta koe-

tusta motivaatiosta on 0,631. Etatyon aikana motivaation tasossa on puolestaan havait-

tavissa enemman vaihtelevuutta, jonka vuoksi keskihajonta on suurempaa 1,120. Vas-

tausten suurempi hajonta vaikuttaa myods etatyon aikana koetun motivaation keskiar-

voon.
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Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat etdtyon aikana
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Jonkin verran kielteisesti M Erittdin kielteisesti M Eitoteutunut

Kuvio 9. Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat etatydn aikana.

Kuviosta 9 nahdaan, miten eri tekijat ovat vaikuttaneet tydmotivaatioon etatyon aikana.
Kaikista mydnteisin vaikutus tydmotivaatioon on ollut tyéajan joustavuudella. Vastaa-
jista 51,4 % koki tydajan joustavuuden erittdin mydnteisesti ja 27,6 % jonkin verran
myonteisesti. Teknista tukea kukaan vastaajista ei kokenut erittain kielteisesti, mutta
useampi vastaaja oli valinnut kohdat ei vaikutusta (30,5 %) ja ei toteutunut (14,3 %).
Sama ilmio oli havaittavissa virtuaaliset kahvitauot -kohdassa, missa 16,2 % vastasi ei
vaikutusta ja 28,6 % vastasi ei toteutunut. Suurin osa vastaajista kuitenkin koki virtuaa-
liset kahvitauot kollegojen kesken erittdin mydnteisiksi (15,2 %) tai jonkin verran myon-
teisiksi (39 %). Tydvalineet koettiin vaikuttavan motivaatioon joko mydnteisesti tai kiel-
teisesti, sillda muut vastausvaihtoehdot jaivat niihin verrattuna pieniksi. Erittain myontei-
sesti ja jonkin verran myonteisesti -vastauksia oli yhteensa 54,3 % ja erittain kielteisesti
ja jonkin verran kielteisesti -vastauksia 34,3 %. Muissa tydmotivaatioon vaikuttavissa
tekijoissa, kuten etatydtilassa ja muiden henkildiden Iasndolossa, kokemukset vaihteli-

vat ja vastaukset jakautuivat melko tasaisesti.
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Miten virtuaallset kahvitauot kollegojen kesken valkuttavat tySmotivaatioos! etitydn alkana?

Jankin werrary

Eriftaen rwanteisesh e Jdankm verran i itk
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Vaikuttiko etdtyd motivaatioosi...
Kuvio 10. Virtuaalisten kahvitaukojen vaikutus motivaatioon etatydssa.

Kuviossa 10 verrataan vastaajien kokemuksia virtuaalisten kahvitaukojen ja koetun mo-
tivaation valilla. Kuviosta 10 voidaan havaita, etta kyselyn vastaajista 16 koki virtuaali-
set kahvitauot erittdin myonteisesti. Heista 12 vastasi myos etatyon vaikuttaneen posi-
tiivisesti motivaatioon. Vastaajat, jotka kokivat puolestaan kahvitauot jonkin verran
myonteising, vastasivat etatydn vaikutuksesta tasaisemmin. Heista 17 koki etatyén vai-
kuttaneen positiivisesti motivaatioon, kun taas 16 koki sen vaikuttaneen negatiivisesti.
Jonkin verran kielteisesti -vastanneiden joukosta yksikaan ei kokenut etatyon vaikutta-

neen motivaatioon positiivisesti.

Miten tydvilineet [tletokone, tydtuoll tms.) vaikuttavat tyémotivaaticos! etityén alkana?

; Ermain ) -'Jim-ﬂ'”“"“" Jarkin varran Ertlsm

=0 Ei vkiiigla nfegenh Jistta g esli Ei batourtunut

Ba.. H | B -_|:|. n

Vaikuttiko etityd motivaatioosi...

T ——
Tawraint lrvmasdi Gancs

Kuvio 11. Tydvalineiden vaikutus motivaatioon etatyossa.
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Kuviossa 11 ndhdaan tydvalineiden, kuten tietokoneen ja tydpdydan, vaikutus motivaa-
tioon etatydssa. Kuviosta 11 nousee esiin, etta vastaajat, jotka kokivat tydvalineet
myonteisesti, kokivat myds etatydn vaikuttaneen positiivisesti motivaatioon. Esimerkiksi
kyselyssa 40 vastaajaa koki tydvalineet jonkin verran myodnteisesti, joista 25 vastasi
etatydn vaikuttaneen motivaatioon positiivisesti. Suurin osa vastaajista, jotka koki ty6-
valineet kielteisiksi, vastasi etatyon vaikuttaneen negatiivisesti. Tama on havaittavissa
etenkin jonkin verran kielteisesti -vastanneiden joukosta, joista 22 koki etatyon vaikutta-

neen negatiivisesti tydbmotivaatioon.

Johtamiseen liittyvien tekijéiden vaikutus motivaatioon etatydssa

Hyvs tyoimapiv - R

hteizys organisaation =zas | S 5508

ryovhteisoia ssatu ki S TR0 508 s
Tiedoniuics | S T 553

Tyosts ssatu avostusia turnustos | S

Luottamus esimiehen vaiis O N5

palautteenanto etstyon aiken= NS S 5

Vheiset pelssannot etsryoses | &

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 %0 &0 % 70% BO %0 90 %o 100 %

M Erittdin hyvin B Hyvin M Kohtalaisesti Huonosti M Eitoteutunut

Kuvio 12. Johtamiseen liittyvien tekijoiden vaikutus motivaatioon etatydssa.

Kuviosta 12 ilmenee johtamiseen liittyvien tekijoiden vaikutus tydmotivaatioon. Luotta-
mus esimiehen valilla koettiin mydnteisimmin, 35,2 % vastasi erittdin hyvin ja 41,9 %
hyvin. Myds hyva ty6ilmapiiri koettiin myonteiseksi, silla erittdin hyvin ja hyvin -vastauk-
sia saatiin yhteensa 65,7 %. Tasaisimmin vastaukset jakautuivat kohdassa palautteen-
anto etatydn aikana. Palautteenanto sai myds yhteensa eniten (45,7 %) kohtalaisesti ja
huonosti -vastauksia. Lisaksi 7,6 % vastaajista kertoi, etta palautteenanto etatydssa ei
toteutunut. Palautteenannon lisaksi tiedonkulku jakoi mielipiteitd. Vastaajista yhteensa
55,3 % koki tiedonkulun toteutuneen joko erittéin hyvin tai hyvin, kun taas kohtalaisesti

ja huonosti -vastauksia saatiin yhteensa 44,7 %.



53

Miten koet luottamuksen esimiehesi valilld toteutuneen etityéssa?

Erittain hyvin Hyvin Kohtalaisesti Huonosti
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Posttivisesti Negativisesti En osaa
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Vaikuttiko etatyé motivaatioosi...
Kuvio 13. Esimiehen valisen luottamuksen vaikutus motivaatioon etatydssa.

Kuviossa 13 ndhdaan, kuinka luottamuksen toteutuminen etatyéssa vaikutti vastaajien
motivaatioon. 37 vastaajaa koki luottamuksen esimiehen valilla toteutuneen erittdin hy-
vin. Heista 21 vastasi etatydn vaikuttaneen motivaatioon positiivisesti ja vain kuusi ne-
gatiivisesti. Toisaalta hyvin-vastanneiden vastaukset motivaation suunnasta jakautuivat
tasaisemmin. Heista 20 vastasi etatyon vaikuttaneen positiivisesti ja 15 negatiivisesti.
Kohtalaisesti ja huonosti -vastanneista vain kaksi vastasi etatyon vaikuttaneen moti-

vaatioon positiivisesti ja yhteensa 19 vastasi negatiivisesti.

Miten koet esimiehesi toteuttaneen palautteenannon etéatyén aikana?

Erittain hyvin Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Ei toteutunut

125
100
ﬁ 75
13]
50

25

Mega- Enosaa

fiiviesti tiivisesti sanoa

Vaikuttiko etdtyé motivaatioosi...

Kuvio 14. Palautteenannon toteutuksen vaikutus motivaatioon etatydssa.
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Kuviosta 14 nahdaan, etta jos palautteenanto oli toteutettu etatydssa erittain hyvin, oli
etatydn vaikutus motivaatioon myds positiivista. Erittain hyvin -vastanneista 13 koki
etatydn vaikuttaneen positiivisesti ja vain yksi negatiivisesti. Vaikutus motivaatioon ol
negatiivisempaa, jos palautteenanto toteutettiin huonosti tai ei toteutettu lainkaan. Huo-
nosti-vastanneista vain kolme vastasi etatyon vaikuttaneen positiivisesti ja 11 negatiivi-
sesti. Ei toteutunut -vastanneista kaksi vastasi vaikutuksen olleen positiivista ja kuusi
negatiivista. Hyvin ja kohtalaisesti -vastanneiden vaikutus motivaatioon jakautui tasai-

semmin.

Etatyon tuoma helpotus

Helpottuiko
tyonteko
siirryttyasi
etatgihin?
| BTl

| =

Kuvio 15. Etatydn tuoma helpotus tyéntekoon.

Kuviossa 15 nahdaan vastaajien mielipide siita, helpottiko etatyd vastaajien tyontekoa.
Kyselyn vastaajista yli puolet eli 54,3 % katsoi etatyon helpottaneen tydntekoa, kun

taas vastaajista 45,7 % oli sitéd mielta, etta etaty6 ei helpottanut heidan tyotaan.
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Kuvio 16. Etatydn tuoma helpotus ikaryhmittain.

Kuviosta 16 voidaan havaita, kuinka eri ikaryhmat kokivat etatydn helpottaneen heidan
tyétehtavidan. 18-25 ja 46-55-vuotiaiden ikaryhmissa kielteinen vastausvaihtoehto sai
enemman aania kuin mydnteinen. 18-25-vuotiaista 21 vastaajaa koki etatydn helpotta-
neen tydntekoa ja 29 vastaajaa ei kokenut etatydn tuoneen helpotusta. Kyseisessa ika-
ryhmassa ei-vastauksia tuli enemman kuin muissa ikdryhmissa. 46—-55-vuotiaiden jou-
kosta kylla-vastauksia saatiin kolme ja ei-vastauksia nelja. Suurin osa puolestaan 26—
35 ja 36—45-vuotiaista vastasi etatydn helpottaneen tydntekoa. Naissa ikaryhmissa

kylla-vastauksia saatiin huomattavasti enemman kuin ei-vastauksia.

Etadtyon vaikutus motivaatioon

Vaikuttiko etatyo
motivaatioosl...
B Posiiivisasdi
B Hegatinines i

M En ozaa sanoa

Kuvio 17. Etatydn vaikutus motivaatioon.
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Kuviossa 17 on havainnollistettu kvantitatiiviseen tutkimusosioon vastanneiden koke-
mus siitd, kuinka etatyon tekeminen vaikutti heidan motivaatioonsa. Kuviosta 17 nah-
daan, ettd 41 % vastaajista koki etatydn vaikuttaneen positiivisesti heidan motivaati-
oonsa ja 38,1 % vastaajista koki sen vaikuttaneen negatiivisesti. 21 % vastaajista ei

osannut sanoa, kuinka etaty6 vaikutti heidan motivaatioonsa.

Etatyén vaikutus motivaatioon ikdryhmittdin Vaikuttiko
etatyd
motivaatioosi...

W Fositiivisesti
.Negatiivisesti
MEn osaa sanoa

Vastausten maara

18-25 26-35 36-45 48-55 +

Vastajien ikdryhmét

Kuvio 18. Koettu motivaatio ikaryhmittain.

Kuviossa 18 on havainnollistettu kyselyyn vastanneiden kokema motivaatio ikaryhmit-
tain. 18—25-vuotiaiden ikaryhmassa etatyo vaikutti motivaatioon negatiivisesti ja naita
vastauksia saatiin yhteensa 25. Positiivisia vastauksia oli 14 ja en osaa sanoa -vas-
tauksia 11. 26—35-vuotiaiden vastaukset jakautuivat tasaisemmin. Positiivisesti ja ne-
gatiivisesti -vastauksia saatiin kyseisessa ikdryhmassa 12. Muissa kyselyn ikaryhmissa
etatydn vaikutus motivaatioon oli positiivisempaa. Etenkin 36—45-vuotiaiden ikaryh-
massa, missa 13 vastaajaa vastasi positiivisesti, yksi negatiivisesti ja nelja ei osannut

sanoa.

11.2 Avoimet kysymykset

Kvantitatiivinen kysely sisélsi suljettujen kysymysten lisdksi myds avoimia kysymyksia,
jolloin voidaan puhua puoliavoimesta tutkimuksesta (Menetelmaopetuksen tietovaranto
2010). Kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta, jotka olivat vastaajille pakollisia. Molem-

mat avoimet kysymykset olivat kyselyn motivaatio-osiossa. Avoimien kysymysten tar-
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koituksena oli tarjota vastaajille mahdollisuus avata lisaa tekijoita, jotka vaikuttivat moti-
vaatioon positiivisesti tai negatiivisesti. Lisaksi avoimilla kysymyksilla haettiin lisaa sy-
vyyttd numeeriseen dataan. Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin vas-
taajaa luettelemaan muita kyselyssa mainitsemattomia motivaatiotekijoita etatyossa.
Toisessa kysymyksessa pyydettiin perustelemaan motivaation koettua suuntaa. Tahan

lukuun otettiin analysoitavaksi vastaukset, jotka korostuivat molemmissa avoimissa ky-

symyksissa. Esiin nousseet teemat nahdaan kuviossa 19.

Positiiviset tekijat

e Tyomatkoissa saastetty aika
¢ [Kotona viihtyisampaa

s Tydpisteen valinnanvapaus
e Kotona helpompi keskittya
e TyoOajan joustavuus

e Etatyd vaikuttanut positiivisesti

Negatiiviset tekijat

Hairictekijat kotona
Vuorovaikutuksen ja
yhteisollisyyden puute
Apua ja tukea vaikea saada
Lomautus

Tyotehtavien yksitoikkoisuus

hyvinvointiin Tiimityo haasteellista
e Tydelaman ja vapaa-ajan Tyon tulosta vaikeampi havaita
onnistunut yhteensovittaminen * Haaste erottaa tyo - ja vapaa-aika
toisistaan

e Huono ergonomia

Kuvio 19. Avoimissa kysymyksissa esiin nousseet motivaatioon vaikuttavat tekijat.

Motivoitumisen henkildkohtaisuus nousi esille myds kvantitatiivisen tutkimuksen avoi-
missa kysymyksissa. Osa vastaajista koki tietyt asiat erittain negatiivisesti, kun taas
osa piti naita samoja tekijoita etatydn parhaina puolina. Esimerkiksi osa vastaajista koki
tyérauhan kotona huonoksi, kun taas toiset kokivat voivansa keskittya paremmin ko-
tona. Vastauksissa mielipiteita jakoivat myds etatydn ja vapaa-ajan yhteensovittami-

nen.

Yleisimpana negatiivisena puolena etatydssa nousi esiin sosiaalisten kontaktien vahen-
tyminen. Osa vastaajista koki, ettei menetettya vuorovaikutusta pystynyt korvaamaan
mahdollisilla virtuaalisilla tapaamisilla. Esille my&s nousi, ettei tiimitydskentelya koettu
yhta sujuvaksi etatyossa ja tuen saaminen tyotehtaviin vaikeutui. Koronaviruksen ai-
heuttamien poikkeusolojen vuoksi monen vastaajan tyopaikalla oli epavarmuutta seka
lomautuksia, jotka vaikuttivat motivaatioon negatiivisesti. Yleisin avoimissa vastauk-

sissa esiin noussut positiivinen motivaatiotekija oli tydmatkojen vahentyminen. Etatyon
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koettiin tuovan myds joustavuutta tydaikaan ja tyOpisteen valintaan. Osa vastaajista
koki hyvinvoinnin parantuneen etatyén ansiosta, muun muassa pidempien younien ja

lisdantyneen liikunnan kautta.

11.3 Kvalitatiivisen haastattelun tulokset

Kvalitatiivinen tutkimus otettiin osaksi opinnaytetyon tutkimusta syvemman kokonaisku-
van saavuttamiseksi. Kvalitatiivinen tutkimusosio suoritettiin avoimilla haastatteluilla.
Kvalitatiiviseen tutkimukseen kutsuttiin viisi haastateltavaa, jotka olivat vastanneet
myos kvantitatiiviseen kyselyyn ennen haastatteluja. Kvalitatiivisen tutkimuksen vas-
tauksilla pyrittiin 16ytamaan kvantitatiivisen tutkimuksen vastauksia tukevia paatelmia.
Haastattelujen avulla saatiin myos lisdarvoa opinnaytetydn tutkimuksen tuloksiin. Me-
netelmatriangulaatio todettiin onnistuneeksi, koska naiden kahden tutkimusosion valilla
ei havaittu ristiriitaisuuksia. Tassa luvussa on esitetty ja analysoitu avoimista haastatte-

luista saatuja tuloksia.

Haastatteluista nousi esiin samoja teemoja ja kokemuksia etatyosta kuin kvantitatiivi-
sesta tutkimusosiosta. Kyselytutkimuksen vastauksista yksi negatiivisin motivaatioon
vaikuttava tekija oli vuorovaikutuksen puute kollegojen valilla. Kyseinen tekija toistui
my0s jokaisessa haastattelussa. Haastateltavat kertoivat kaipaavansa sosiaalisuutta ja
etenkin metakeskustelua kollegoiden kanssa. Osa haastateltavista koki, etteivat virtu-
aaliset tapaamiset korvanneet kasvokkaista keskustelua. Virtuaalisten tapaamisten
haasteena koettiin, ettd keskustelu oli paljon suppeampaa ja vaati enemman keskuste-
lun johtamista. Kontaktin luominen virtuaalisesti koettiin myds hankalaksi, mikali tiimilai-
set eivat pitaneet tapaamisissa kameroitaan paalla. Haastatteluihin osallistuneista
kolme tydskenteli esimiesasemassa. Heidan avullansa saatiin tutkimukseen nakdokul-
mia myos esimiehen perspektiivista. Esimiesten vastauksista nousi esiin, etta virtuaali-
sesti oli haasteellisempaa saada kokonaiskuva tiimin tyosta seka tydntekijoiden voin-

nista.

Haastatteluista nousi esiin tekijoita, jotka jakoivat vastaajien mielipiteita. Yksi naista oli
keskittymiskyky. Tama jakoi mielipiteité kvalitatiivisten haastatteluiden liséksi

myo6s kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa. Osa haastateltavista koki voivansa keskit-
tya paremmin kotona, silla se koettiin rauhallisempana tydymparisténa. Osa puolestaan
koki keskittyvansa paremmin toimistolla eika keskittyminen herpaantunut yhta helposti
muihin asioihin kuin kotona. Haastateltavien mielesta positiivisia tekijoita etatyossa oli-

vat onnistunut vapaa-ajan ja tyoelaman yhteensovittaminen seka tyopisteen valinnan
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joustavuus. Taoita oli mahdollisuus tehda kodin lisaksi esimerkiksi mokilta. Osa haasta-
teltavista koki positiiviseksi tydmatkoissa saastetyn ajan. Osalle talla ei puolestaan ollut

niin suurta merkitysta, silla tydmatka oli lyhyt.

Haastatteluun osallistuneiden kokemus etatyon vaikutuksesta motivaatioon vaihteli.
Sama oli havaittavissa kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa. Vastaukset etatyon vai-
kutuksesta motivaatioon jakautuivat melko tasaisesti. Nain ollen tutkimusosioiden kat-

sotaan tukeneen toisiaan eika vastausten valilla ole ristiriitaisuuksia.

12 Johtopaiatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten etaty6 vaikuttaa tydmotivaatioon. Kah-
den eri tutkimusmenetelman avulla tutkimuksessa pyrittiin myds todentamaan tekijoita,
jotka vaikuttavat motivaatioon etatyon aikana. Molemmista tutkimusmenetelmista nousi

esiin motivaatiotekijoiden henkilokohtaisuus.

Tahan lukuun on keratty yhteen tutkimusosioista nousseet johtopaatdkset. Johtopaa-
toksia on analysoitu etenkin tutkimuskysymysten nakékulmasta. Opinnaytetyon tutki-
muksessa huomioitiin myds esimiehen vaikutus motivaatioon, jonka vuoksi lukuun on
myos liitetty johtopaatdksia esimiehen roolista etatydssa. Luvussa arvioidaan myds hy-

poteesin toteutuminen seka tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti.

12.1 Etatyon vaikutukset tydmotivaatioon

Etatyon vaikutukset motivaatioon jakautuivat seka kvantitatiivisessa etta kvalitatiivi-
sessa tutkimusosiossa suhteellisen tasaisesti. Kuviosta 17 voidaan kuitenkin havaita,
etta positiivinen vaikutus on saanut 2,9 % enemman vastauksia, kuin negatiivinen vai-
kutus. Keskiarvollisesti kvantitatiivisen tutkimusosion mukaan motivaatio on kuitenkin
ollut parempaa ennen etatyéta kuin etatydn aikana (kuvio 8). Tahan on voinut vaikuttaa
se, ettd ennen motivaation taso -kysymyksia kvantitatiivisessa kyselyssa tiedusteltiin
tehtya etatydn maaraa ennen koronaviruksen aiheuttamia poikkeusoloja (ks. liite 1).
Poikkeusolot seka niiden mukana tulleet tekijat ovat voineet vaikuttaa vastaajien mieli-
kuvaan seuraavassa kysymyksessa. Kyselyn vastaajista 38,1 % ei ollut tehneet eta-
tyéta ennen poikkeusoloja, mika voi myds osittain selittda parempaa arviota motivaa-

tion tasosta ennen etatyota.
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Ikaryhmista 18—25-vuotiaat kokivat etatyon vaikutuksen motivaatioon negatiivisemmin,
kuin muut ikdryhmat (kuvio 18). Tulee kuitenkin huomioida, etta suurin osa kyselyyn
vastanneista (47,6 %) kuului kyseiseen ikaryhmaan. Tulos oli kuitenkin kiinnostava,
silla olisi voinut olettaa nuorempien nauttivan etatyon tekemisestd muun muassa hy-
vien teknisten taitojen vuoksi. Tuloksesta voidaan paatella muun muassa avoimiin ky-
symyksiin saatujen vastausten perusteella, ettd 18—-25-vuotiaat voivat kokea etatyon
negatiivisemmin, silla he ovat uudempia tydssaan. 18-25-vuotiaista vastaajista suurin
osa ei myoskaan ollut tehnyt etatyéta aikaisemmin ennen koronaviruksen aiheuttamia
poikkeusoloja. Tama voi selittda negatiivisen vaikutuksen suuruutta, silld etatydhon siir-
tyminen on todettu yliopistojen yhteistydssa tekemassa tutkimuksessa helpommaksi

niille, jotka ovat tehneet sitd aikaisemmin (Pantsu 2020).

Ikaryhmista 26—45-vuotiaat vastasivat eniten etatydn helpottaneen tyéntekoa (kuvio
16). Etatyo vaikutti myos positiivisemmin 36—45-vuotiaiden motivaatioon (kuvio 18).
Etatyon positiivinen vaikutus voi mahdollisesti johtua siita, etta yli 25-vuotiaat ovat luul-
tavasti jo kerryttaneet kokemusta tydpaikassaan ja oma tydnkuva on selkea. Kvantitatii-
visen kyselyn avoimissa kysymyksissa ikaryhman vastaajat perustelivat myos etatyon
positiivista vaikutusta perhe-elaman ja tydon onnistuneella yhteensovittamisella. Yhteen-

sovittamisessa hyodyksi olivat etatyon ansiosta vahentyneet tydmatkat.

Opinnaytetyon tutkimuksesta saaduista tuloksista voidaan paatella, etta etatyo vaikut-
taa positiivisemmin kokeneiden tyontekijoiden motivaatioon. Kokeneella tyontekijalla
tarkoitetaan tassa yhteydessa henkil6a, joka on yli 25-vuotias, 16ytanyt paikkansa tyo-
porukassa, kokee tydnkuvansa selkedksi sekd on tehnyt etatyota aikaisemmin. Tutki-
muksen tuloksissa oli kuitenkin havaittavissa hieman ristiriitaisuuksia. Keskiarvon mu-
kaan vastaajien kokemus motivaatiosta oli parempi ennen etatdita, toisaalta kyselytut-
kimuksen lopussa enemmisté oli vastannut etatydn vaikuttaneen motivaatioon positiivi-
sesti. Taman vuoksi ei voida varmuudella paatelld, vaikuttiko etatydén tekeminen moti-

vaatioon negatiivisesti vai positiivisesti.

12.2 Motivaatiotekijat etatydssa

Yksi tutkimusongelmista oli selvittaa, mitka eri tekijat korostuvat puhuttaessa tyomoti-
vaatiosta etatyon aikana. Aluksi opinnaytetyon kvantitatiivisessa tutkimusosiossa tie-
dusteltiin teoriasta esiin nousseiden motivaatiotekijoiden vaikutusta vastaajien tydmoti-
vaatioon etatydn aikana (kuvio 9; kuvio 12). Taman jalkeen motivaatiotekijéiden vaiku-

tusta vertailtiin vastaajien lopputulemaan etatyon vaikutuksesta motivaatioon. Vertailun
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avulla pyrittiin I0ytamaan syy-seuraussuhteita motivaatiotekijdéiden ja koetun motivaa-
tion valille. Kiinnostavaa oli havaita, oliko vastaajien motivaatiotekijéiden kokemuksella

vaikutusta motivaation lopputulemaan etatyossa.

Tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista oman tydroolin selkeys, etatyétila sekd muiden
henkildiden lasnaolo jakoivat vastaajien mielipiteet tasaisesti, joten niiden vaikutuk-
sesta motivaatioon etatydn aikana ei voida vetaa mitdan suoria johtopaatoksia. Tutki-
muksessa otettiin tarkemman tarkastelun kohteeksi tekijat, jotka jakoivat vastaajien
mielipiteita tai muuten korostuivat. Tallaisia tekijoita olivat tyovalineet, luottamus esi-
miehen valilld seka palautteenanto etatydssa. Tarkastelun kohteeksi otettiin myods virtu-
aaliset kahvitauot kollegojen kesken, silla moni vastaajista ilmoitti, etteivat ne toteutu-

neet tyopaikalla etatyon aikana.

Tuloksista voidaan paatella, etta etatyovalineiden laadulla oli vaikutusta vastaajien ko-
kemaan motivaatioon etatydssa. Mikali tydvalineet koettiin kielteisesti, oli lopputulema
motivaation suunnasta myos negatiivinen (kuvio 11). Analysoitaessa tyovalineiden
merkitystd motivaatioon tulee ottaa huomioon, ettd ndma ovat niin kutsuttuja hygienia-
tekijoita. Yleensa hygieniatekijat aiheuttavat tyytymattomyytta eivatka tyytyvaisyytta
(Aaltonen ym. 2020, 83).

Virtuaaliset kahvitauot eivat toteutuneet 28 vastaajan tydpaikalla. Kiinnostavaa olisi tut-
kia, olisiko naiden toteutuminen vaikuttanut positiivisesti motivaatioon etaty6ssa. Kuvi-
osta 10 voidaan kuitenkin olettaa, etta virtuaalisten kahvitaukojen jarjestaminen tydpai-
kalla ei itsessaan paranna tyontekijoiden motivaatiota. Tama voidaan paatella siita, etta
vaikka 40 vastaajaa koki kahvitauot jonkin verran myodnteisiksi, heista vain 17 kertoi
etatyon vaikuttaneen motivaatioon positiivisesti (kuvio 10). Kvalitatiivisessa tutkimus-
osiossa selvisi, etta virtuaalisten kahvitaukojen ei koettu korvaavan oikeaa vuorovaiku-
tusta kollegojen valilla. Vuorovaikutus ja kontaktien puute olivat myds useasti vastauk-
sissa esille nousseita tekijoita. Virtuaalisten kahvitaukojen lisaksi myds viralliset palave-
rit koettiin etdna haasteelliseksi. Tuloksista voidaan paatella, etta virtuaalisten tapaa-
misten toteutus saatetaan kokea haastavaksi, jonka vuoksi niiden positiivinen vaikutus

motivaatioon ei ole merkittava.

Palautteenanto etatydssa kerasi eniten kohtalaisesti tai huonosti -vastauksia, jonka
vuoksi tdma nostettiin tarkempaan vertailuun motivaation kanssa (kuvio 13). Tuloksista
voidaan nahda, etta palautteenanto oli vaikuttanut vastaajien motivaatioon negatiivi-

sesti, mikali palautteenantoa ei ollut toteutettu erittdin hyvin. Palautteenanto nousi
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kvantitatiivisessa tutkimusosiossa suuresti esiin, jonka vuoksi tdhan syvennyttiin myos
kvalitatiivisessa tutkimusosiossa. Kvalitatiivisiin haastatteluihin osallistui esimiesase-
massa olevia henkil6ita, silla tutkimukseen haluttiin saada myo6s heidan nakoékulmi-
ansa. Esimiehen nakodkulmasta palautteenanto koettiin haasteellisemmaksi etatydssa,
koska palautteenannolle oli vaikeampi 16ytaa sopivaa hetkea. Voidaan olettaa, etta pa-
lautteenannon haasteellisuutta lisaa se, etta jokaisella on siitd omat tarpeensa ja tottu-
muksensa. Esimerkiksi ika saattaa vaikuttaa siihen, millaista palautetta tyontekija kai-
paa. Opinnaytetyon tutkimukseen osallistuneista suurin osa (47,6 %) vastaajista ol
nuoria, 18—25-vuotiaita. Vastaajien nuori ika saattaa selittda sen, ettd palautteenantoon
ei oltu tyytyvaisia ja tatd mahdollisesti kaivattiin lisaa. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
projektipaallikkd Hilkka Heikkila toteaa, etta erityisesti nuoret haluavat vastaanottaa
seka antaa palautetta. Nuoret myds mielellddn kuulevat perusteluja tyétapoihin. (Eisto
2020.) Johtopaatdksena on, ettd palautteenantoa ei toteutettu tapahtuma-alan yrityk-
sissa tarpeeksi hyvin etatyon aikana. Mikali palautteenanto olisi toteutettu erittéin hyvin,

se olisi luultavasti vaikuttanut positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon.

Luottamus esimiehen valilla oli yksi tekijoista, joka korostui positiivisesti kvantitatiivi-
sessa tutkimusosiossa (kuvio 12). Luottamuksen toteutumista etatyossa verrattiin vas-
taajien motivaatioon kuviossa 13. Saaduista tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta
luottamuksen tulee toteutua erittain hyvin, jotta talla on positiivisia vaikutuksia motivaa-
tioon. Mikali luottamus on toteutettu kohtalaisesti tai huonosti, vaikutukset motivaatioon
ovat negatiiviset. Luottamus onkin yksi etatydon avainasioista ja sen tulee olla molem-
minpuolista (Tyo6terveyslaitos 2014). Kvalitatiivisessa tutkimusosiossa saatujen vas-
tausten perusteella voidaan paatellad, ettd myos esimiehen luottamus omiin kykyihin
esimerkiksi tietotekniikan kanssa tulee olla kunnossa, jotta etdjohtamisessa voi onnis-
tua. Tutkimusten tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd esimiehen huono luottamus

ja suhtautuminen etatyohon heijastuvat myos tydntekijoihin.

12.3 Kehitysehdotukset

Vaikka opinnaytetyd oli tutkimuksellinen, halusimme lisata siihen kehityksellisia piir-
teitd. Taman vuoksi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusosioiden tuloksista ja esille
nousseista johtopaatoksista on tehty kehityksellisia ehdotuksia etatyontekoon, jotka
nahdaan kuviosta 20. Kuten oletettiin, molemmissa tutkimusosioissa korostui motivaa-
tiotekijoiden henkildkohtaisuus. Tyopaikoilla olisi siis tarkeaa selvittdd omaan tydomoti-
vaatioon vaikuttavat tekijat. Etatydssa motivoituminen voi olla helpompaa, kun motivaa-
tiotekijat ovat tiedossa. (Jarenko & Martela 2015, 71.)
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Etatyon Tydntekijdiden
valinnanvapaus sitouttaminen
Etatyossa
Eatmiahon huomlo[?avat __ Etatyoskentely
tekijat -tavat ja rutiinit

ja tyontekijan
valinen — \
luottamus
Vuorovaikutuksen ja
viestinnan

Hyvinvoinnista kehittaminen
huolehtiminen

Kuvio 20. Etatydssa huomioitavat tekijat.

Opinnaytetydn tutkimuksissa nousi esille, etta etatyd on helpompaa tydntekijdille, jotka
ovat tehneet sitd aikaisemmin. Tdman vuoksi yksi kehitysehdotuksista onkin tutustuttaa
tydntekijat etatydhodn ennen varsinaista etatydhon siirtymista. Yritysten tulisi myds kan-
nustaa uusia tydntekijditdan kokeilemaan etatyéta ja 16ytdmaan itselleen sopivat eta-
tydskentelytavat ja rutiinit. Erityisesti kvalitatiivisen tutkimusosion tuloksissa valinnanva-
paus nostettiin motivoivaksi tekijaksi tydjarjestelyissa. Taman vuoksi toinen opinnayte-
tydn tutkimuksen kehitysehdotuksista on etatydpaivien valinnanvapaus. Tydntekijan tu-
lisi saada valita tydntekopaikka, missa kokee suoriutuvansa parhaiten. Esimerkiksi
tyontekija, joka kokee sosiaaliset kohtaamiset kuormittavaksi, suoriutuu mahdollisesti
paremmin kotona. Usein etatyon perusteet eivat kuitenkaan pohjaudu suoriutumiseen

vaan muihin etuihin, kuten tydmatkoissa saastettyyn aikaan ja rahaan.

Ergonomia oli yksi motivaatiotekijoista, joka jakoi selvasti mielipiteitd opinnaytetyon tut-
kimuksessa. Avoimien kysymyksien vastauksissa korostui, ettd kotona olevat tyévali-
neet olivat epaergonomisia, minka vuoksi ne vaikuttivat negatiivisesti koettuun tydmoti-
vaatioon. Ergonomian yllapitamiseksi etatyossa yritykset voisivat tarjota tyontekijoilleen
mahdollisuuden hakea toimistolla olevan tyotuolin tai -pdydan kotiin. Yritykset voisivat
my0s investoida tydntekijoidensa ergonomiaan muun muassa etaliikuntapalveluilla, ku-
ten taukojumpilla tydpaivan aikana. Nailla palveluilla voidaan aktivoida tydntekijoita ja

sita kautta vaikuttaa heidan hyvinvointiinsa. (Mayer 2020.)
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Kvantitatiivisessa tutkimusosiossa nuoret kokivat etatydn vaikutuksen tydmotivaati-
oonsa negatiivisemmin muihin ikaryhmiin verrattuna. Taman vuoksi ehdotetaankin, etta
yritykset ja esimiehet panostaisivat etatydssa erityisesti uusien ja nuorien tyontekijoi-
den sitouttamiseen. Sitouttamisessa esimiesten tulisi huolehtia, etta uudet tyontekijat
paasevat tutustumaan kollegoihinsa myo6s etana. Tama tulisi mahdollistaa monipuoli-
sella ja monitahoisella vuorovaikutuksella. Tulee kuitenkin huomioida, etta kokemukset
vuorovaikutuksen tarpeesta ovat hyvin henkilokohtaisia, osa kaipaa sosiaalisia kohtaa-

misia enemman ja toiset puolestaan vahemman.

Vuorovaikutuksen puute korostui lapi tutkimuksen. Monet vastaajat kertoivat kaipaa-
vansa vuorovaikutusta kollegojen kanssa ja kokivat ettei ongelmalle ole 16ytynyt sopi-
vaa ratkaisua. Tasta voidaan olettaa, etta vastaajilla liittymisen tarve koetaan erittain
tarkeaksi. Vuorovaikutuksen sailyttdminen etatydssa oli mainittu haasteeksi myds opin-
naytetydn teoriaosuudessa kaytetyissa lahteissa. Naiden vuoksi vuorovaikutuksen ke-
hittdminen on nostettu osaksi kehitysehdotuksia. Vuorovaikutuksen lisdksi seuraavissa
kappaleissa esitetdan kehitysehdotuksia viestintdan, palautteenantoon ja luottamuk-

seen, joissa on otettu huomioon myos esimiehen nakokulma.

Tutkimuksessa selvitettiin erilaisten tekijoiden vaikutusta motivaatioon etatydssa, joista
yksi oli virtuaaliset kahvitauot kollegojen kesken. Virtuaaliset kahvitauot jakoivat vas-

taajien mielipiteitd. Osa vastaajista koki, etteivat nama ratkaisseet ongelmaa vuorovai-
kutuksen puutteesta. Tutkimus osoitti, etta virtuaaliset kahvitauot tulisi suorittaa erittain

onnistuneesti, jotta vaikutukset tydomotivaatioon olisivat positiiviset.

Riittdva vuorovaikutus etana jarjestettavissa palavereissa koettiin myds puutteelliseksi.
Yrityksen sisaisissa etapalavereissa ei koettu saavutettavan samaa lopputulemaa kuin
Iahipalavereissa, esimerkiksi ideointi koettiin etdna haasteellisemmaksi. Etapalavereilla
oli my6s vaikutusta keskustelun monipuolisuuteen. Esimiehet luonnehtivat etapalave-
reja l&hinna yksinpuheluksi. Vuorovaikutuksen kehittdmisessa tulisi ensisijaisesti kiin-
nittdd huomiota virallisiin palavereihin. Toimivissa etdpalavereissa useamman osallistu-
jan tulisi pitda web-kameraa paalla ja keskustella aktiivisemmin. Lisaksi Vaasan yliopis-
ton artikkeli korostaa, ettd mikali osallistujia on palaverissa seka etana etta paikan
paalla, tulee kaikki ottaa huomioon tasapuolisesti. Etapalavereissa on hyva sopia etu-
kateen, kuinka puheenvuoroja pyydetaan ja annetaan. (Vaasan yliopisto 2020.) Kun vi-
ralliset palaverit on ensin hiottu kuntoon, tulisi tdman jalkeen selvittda tydntekijoilta vir-

tuaalisten kahvitaukojen tarvetta.
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Osana vuorovaikutusta nousi esiin myds haasteet viestinnassa. Tutkimukseen vastan-
neet kokivat etatydn haastavan organisaation valista viestintaa, esimerkiksi kirjallisessa
viestinnassa koettiin tulleen helpommin vaarinymmarryksia. Kehitysehdotuksena vies-
tinnan ongelmiin on 16ytaa oikeat viestintdkanavat erityyppisille keskusteluille. Organi-
saation sisalla on hyva sopia, mika toimii alustana viralliselle ja epaviralliselle keskuste-
lulle. Lisaksi tyontekijoitd on hyva kannustaa etsimaan itselleen luontevin tapa kommu-

nikoida. (Vaasan yliopisto 2020.)

Tutkimuksesta nousi esiin myos haasteita esimiehen ja tyontekijan valisesta vuorovai-
kutuksesta etatydssa. Esimiehen nakdkulmasta suurin haaste etatyossa oli nahda,
kuinka tyontekija voi. Etayhteydenottojen valityksella oli esimerkiksi vaikeampi havaita
tydntekijan uupumusta. Esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus etatyéssa on
erityisen tarkeaa, silla tdma vahvistaa myds luottamusta. Luottamus ei kuitenkaan vah-
vistu itsestdan, vaan tata taytyy osoittaa puolin ja toisin. (Tuimala 2020.) Opinnaytetyn
tutkimuksessa korostui, ettd huono luottamus vaikutti tydmotivaatioon negatiivisesti.
Toinen tekija, joka vaikutti negatiivisesti vastaajien tydmotivaatioon etatydssa, oli pa-
lautteenanto. Myos tutkimukseen osallistuneet esimiehet kertoivat palautteenannon
haasteista. Palautteenanto oli vahentynyt, silla esimies ei enaa nahnyt kasvokkainen
tyontekijoitaan. Palautteenannon takia tuli harvemmin soitettua tai laitettua viestia ja vi-
rallisissa palavereissa palaute helposti unohtui mainita. Palautteenannosta saadut tu-
lokset vastaavat myds aiempien aiheesta tehtyjen tutkimusten tuloksia, esimerkiksi

Amerikkalaisen Gallup-tutkimusorganisaation tekemassa tutkimuksessa (Ks. luku 7.1.)

Esimiehen ja tyontekijoiden vuorovaikutuksen sailyttamiseksi, tulisi huolehtia saannolli-
sista tapaamisista tiimin kesken, hydédyntaa mahdollisimman paljon puheluita tai video-
puheluita, joissa voidaan vaihtaa samalla kuulumisia. Lisaksi kehitysehdotuksena ylla
mainittuihin haasteisiin on kahdenkeskiset keskustelut esimiehen ja tyontekijan valilla.
Keskusteluissa on helpompi antaa palautetta seka saada parempi kuva tydntekijan
voinnista ja kuulumisista. Kahdenkeskiset keskustelut myds kehittavat esimiehen ja

tydntekijan valistd vuorovaikutusta ja sitad kautta luottamusta.

12.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi tutkimuksissa pyritaan valttamaan vir-

heita. Luotettavuutta ja patevyytta voidaan arvioida erilaisilla tavoilla, mutta yleisimmin
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arviot tehdaan mittaamalla tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tar-
koitetaan mittatulosten toistettavuutta ja validiuksella tutkimuksen patevyytta. (Hirsjarvi
ym. 2013, 231-232.)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta. Kun arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta, pyritdan selvittdmaan tulosten toistettavuus, mikali tutkimus
suoritettaisiin uudestaan. Reliaabeliuksella siis tarkoitetaan sen kykya antaa tuloksia,
jotka eivat ole sattumanvaraisia. (Hirsjarvi ym. 2013, 231.) Kvantitatiiviseen kyselytutki-
mukseen vastaaminen haluttiin pitda helppona, jonka vuoksi emme vaatineet vastaa-
jilta sdhkoposti kirjautumista. Taman vuoksi ei voida olla taysin varmoja siita, vastasi-
vatko vastaajat kyselyyn yhden vai useamman kerran. Opinnaytetyon tutkimusosioiden
valilla ei kuitenkaan ollut havaittavissa ristiriitaisuuksia, mika paransi opinnaytetyon reli-
aabelia. Tutkimus olisi myds melko hyvin toistettavissa samojen olosuhteiden puit-
teissa. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd samanlainen tutkimus ilman koronaviruksen ai-

heuttamia poikkeusoloja antaisi eridvia tuloksia.

Tutkimuksen validiuksella tarkoitetaan tutkimusmenetelman patevyytta tutkia sita, mita
oli tarkoitus tutkia. Voi olla mahdollista, etta vastaajat ovat voineet kasittaa kyselylo-
makkeiden kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ne ajatellut. Talldin vaarana voi olla,
etta tutkija kasittelee saadut tulokset oman tulkintansa mukaisesti, jolloin ne eivat olisi
patevia. (Hirsjarvi ym. 2013, 231-232.) Validiteetin onnistumiseksi tutkimuskyselyyn
pyrittiin luomaan mahdollisimman selkeat kysymykset, jotka eivat ole tulkinnanvaraisia.
Tutkimustulosten patevyytta todentaa myos se, etta niissa nousi esille samoja tekijoita

kuin opinnaytetyon teoriaosuudessa.

12.5 Hypoteesin toteutuminen

Tutkija voi yleistaa tutkimuksesta esille nousseet tulokset otannasta tutkittavaan perus-
joukkoon. Tilastollisella testilla maaritellaan riippuvuuksia ja voidaan selvittda tutkimuk-
sen hypoteesin eli ennakkokasityksen toteutuminen. (Heikkila 2014, 180.) Taman opin-
naytetyon tutkimuksen hypoteesi oli, ettd uskomme etatyon tekemisen vaikuttavan tyo-
motivaatioon. Oletimme myds, ettd motivoituminen etatydssa on hyvin henkildkohtaista
ja etta motivaation taso riippuu monista eri tekijoista. Hypoteesia voidaan testata muo-
toilemalla alkuperaista oletusta vastustava hypoteesi ja tutkimalla, voidaanko kyseinen
hypoteesi hylata empiirisen aineiston perusteella (Menetelmaopetuksen tietovaranto
2003).
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Nollahypoteesi eli H, = Etatydn tekeminen ei vaikuta motivaatioon.
Vastahypoteesi eli H, = Etatyon tekeminen vaikuttaa motivaatioon.

Saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan vaittaa, etta vastahypoteesi toteutui ja
asioiden valilla oli havaittavissa tilastollisesti merkittavaa riippuvuutta. Taman vuoksi
muotoiltu nollahypoteesi voidaan hylata. Myos oletus motivoitumisen henkilékohtaisuu-

desta toteutui.

12.6 Jatkotutkimus

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin koronaviruksen aiheuttamien poikkeusolojen ai-
kana, mika tulee ottaa huomioon tuloksia tarkastellessa. Poikkeusolojen vaikutus hei-
jastui vastauksiin esimerkiksi koettuna epavarmuutena ja epavakaana taloudellisena
tilanteena. Jatkotutkimusta ajatellen olisi mielenkiintoista tietaa etatyon vaikutuksesta
tyémotivaatioon poikkeusolojen jalkeen. Olisi kiintoisaa selvittda, koetaanko etatyon
vaikutus tapahtuma-alan yrityksissa positiivisempana, kun epavarmuus ja taloudellinen
tilanne ovat elpyneet. Jatkotutkimuksessa voitaisiin myos selvittda, miten opinnayte-
tydn kehitysehdotuksia on hyddynnetty ja kuinka naiden kayttéénotto on vaikuttanut

tydmotivaatioon.

Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia, millainen asema etatydlle jaa tapahtuma-alan yrityk-
sissa poikkeusolojen jalkeen. Jatkotutkimusta ajatellen voitaisiin selvittda, kuinka paljon
etatydta tehdaan ja mitka ovat organisaation linjaukset etatydn maarasta. Lisaksi jatko-
tutkimuksessa voitaisiin kysya, kuinka moni vastaajista olisi motivoitunut tekemaan eta-

tyota tayspaivaisesti.
13 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydn aihe koettiin onnistuneeksi, silla koronaviruksen aiheuttamien poikkeus-
olojen vuoksi etatyd oli hyvin ajankohtainen kasite. Etatyon vaikutus tydomotivaatioon on
kuitenkin hyvin laaja aihe ja ty6ta tehdessa ilmeni paljon siihen liittyvia teemoja. Mikali
naihin yksittaisiin teemoihin olisi haluttu syventyd enemman, olisi aihetta taytynyt rajata
tarkemmin, jottei tyosta tulisi liian laaja. Opinnaytetydtutkimuksen tarkoituksena oli an-
taa yleiskatsaus etatyon vaikutuksesta tyomotivaatioon, jonka vuoksi tyohon pyrittiin
valitsemaan ne teemat jotka koettiin tarkeimmiksi etatyon ja motivaation kannalta. Jo-
kaisen valitun teeman osalta pyrittiin nostamaan esiin vain ne tekijat, jotka ovat oleelli-

sia taman tyon kannalta.



68

Molemmilla tdman opinnaytetyon tekijalla oli ennakkokasityksia aiheesta etaopiskelun
kautta ja saimme myds prosessin aikana kokemusta etatyosta ammattiharjoittelun pa-
rissa. Omat kokemukset etatydsta koettiin hyvin opettavaiseksi prosessin aikana ja py-
rimmekin huomioimaan esimerkiksi motivaatiotekijoiden vaikutuksia omassa etatyos-

samme.

Opinnaytetydssa kaytettiin paasaantoisesti suomenkielisia kirjallisuuslahteita. Ko-
ronaviruksen aiheuttaman pandemiatilanteen vuoksi tutkimuksessa suosittiin verkkoai-
neistoja. Opinnaytetydssa on kaytetty myds muutamia englanninkielisia sahkoisia artik-
keleita. Naissa ulkomaalaisissa tutkimuksissa oli huomioitu tydmotivaatio etatyossa,
kun taas suomalaisissa lahteissa etatyota ja motivaatiota kasiteltiin usein erillaan.
Opinnaytetydn prosessin aikana julkaistiin paljon uutta aiheeseen liittyvaa aineistoa
etatydsuosituksen jatkuessa. Tydssa kaytettyjen kirjallisuuslahteiden ja artikkelien teo-

reettista tietoa pystymme hyddyntamaan tydeldmassa seka tulevissa opinnoissa.

Opinnaytetydn alussa olisimme halunneet rajata tutkimusta laajemmin, mutta tutkimuk-
sen luotettavuuden vuoksi paddyimme pienempaan rajaukseen. Mietimme myds opin-
naytetyollemme toimeksiantajaa, mutta koimme saavamme laajempia tuloksia ilman
sellaista. Olimme tyytyvaisia tapahtuma-alan yritysten valintaan, silla saimme monipuo-
lisesti nakokulmia etatyosta alan eri yrityksista. Tapahtuma-ala oli myos onnistunut va-

linta, sillda molemmilla opinnaytetyon tekijéilla oli kokemusta alalta.

Tutkimusmenetelmaksi valittin menetelmatriangulaatio, koska opinnaytetyon tutkimuk-
sesta haluttiin tarpeeksi laaja. Kvantitatiivinen tutkimusosio suoritettiin Google Forms-
kyselytutkimuksella, johon pyrittiin saamaan vahintaan sata vastausta. Tarkoituksena
oli saada kyselytutkimus suoritettua kahdessa viikossa, mutta vastausten saaminen
kesti oletettua kauemmin. Syyna voi osittain olla, etta kysely lahetettiin vastaajille joulu-
pyhien aikaan. Seuraavia tutkimuksia ajatellen muun muassa juhlapyhat tulisi ottaa

huomioon jo aikataulua laatiessa.

Kvalitatiiviseen tutkimusosioon osallistui viisi haastateltavaa, jotka olivat kollegoitamme
tapahtuma-alan yrityksissa. Pyrimme haastatteluissa luotettavuuteen, vaikka haastatel-
tavat olivat tuttuja entuudestaan. Lopputuloksena laadulliset haastattelut tukivat maa-
rallisessa kyselylomakkeessa saatuja tuloksia, joten koimme onnistuneen luotettavuu-
dessa. Tutkimuksen validiteetti koettiin myds onnistuneeksi, silla tutkimustulokset myo-
tailevat viitekehyksen linjaa ja uskomme, etta kysely olisi toistettavissa suhteellisen hy-

vin.
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Lahes puolet opinnaytetydn tutkimukseen vastanneista oli 18—25-vuotiaita, joista suurin
osa koki etatyon vaikuttaneen motivaatioon negatiivisesti. Jatkotutkimusta ajatellen olisi
hyva saada vastauksia tasaisemmin ja laajemmin kaikista ikaryhmista, jotta voitaisiin

saada viela luotettavampia johtopaatoksia etatydn vaikutuksesta tydmotivaatioon. Laa-
jemman jatkotutkimuksen avulla voitaisiin saada tutkimukseen myos lisaa syvyytta. Us-
komme kuitenkin, ettd motivaatiotekijoiden henkilékohtaisuus luultavasti korostuisi tule-

vissa tutkimuksissakin.

Vaikka motivaatiotekijat ovat hyvin henkildkohtaisia, nousi opinnaytetydn tutkimuksista
esille muutamia etatydssa huomioon otettavia tekijoita. Luottamus esimiesten ja tyonte-
kijoiden valilla koettiin tutkimuksen tuloksissa yhdeksi tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi
etatydssa, silla luottamuksellisessa suhteessa tydntekijat ovat usein motivoituneempia

ja heidan tyon laatunsa on todennakdéisesti parempi (Vilkman 2016a, 26-17).

Opinnaytetydprosessin aikataulu venyi hieman alkuperaiseen suunnitteluun verrattuna,
silld molemmilla tekij6illa alkoi ammattiharjoittelu prosessin puolessa valissa. Halu-
simme kuitenkin tehda opinnaytetyon huolellisesti, joten venytimme mieluummin tyon
aikataulua, kun olisimme karsineet tutkimuksen laajuudesta tai laadusta. Opinnaytety6-
prosessi oli erittdin opettavainen ja opimme paljon etenkin tutkimusmenetelmista seka
itsenaisesta tydskentelysta. Tutkimuksen aihe koettiin myos erittain kiinnostavaksi ja
ajankohtaiseksi. Tutkimukseen haluttiin ottaa mukaan myds esimiehen nakokulmia,
silla opintojemme suuntautuminen on esimiesty0 ja tydyhteison kehittdminen. Us-
komme, ettd opinnaytetyon aiheen laajasta tuntemuksesta on varmasti hyotya tulevai-

suuden tyGelamassa, etenkin mahdollisessa esimiesasemassa.
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Opinnaytetyon kyselylomake

12201 ELZydn valikuius motivaatoon

Etatyon vaikutus motivaatioon

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd, kuinka etdtyd vaikuttaa tySmotivaatioon. Kaikki
vastaukset kisitellasn anonyymisti. GOPR:n muksisesti tiedot kerdt33n vain
opinndytetydtémme varten ja ne kdsitelldan lusttamukseliisesti.

*Pakaollinen

1.  Mihin ikryhmaan kuulut? *
Merkitse vain yksi soikia.

118-25
| 26- 35
136-45
146 - 55
.!Eﬁ-}

| En halua vastata

2. Onko tydsuhteesi.? *
Merkitse vain yiksi soikio.
| Vakituinen
| Maidrdzikainen

| Buu:

3. Tydskentelitkd etdnd ennen koronaviruksen atheuttamia potkkeusoloja? *
Merkitse vain yksi soikio.

| Wakituisesti

| Wiikottain

! Kuukausittain
| Satunnaisesti

| En laisinkaan
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722071 Exayon valkunies mothvaatioon

3 E THssd osiossa tarkastellaan tybmotiveatioon littyvid 1ekoila etlityiead.
Motivaatio

4. Kuinka motivoituneeksi koit itsesi ennen etatdita? (5= erittdin motivoitunui... 1=
erittiin vahan motivoitunut) *

Merkitse vain yksi soikio.

15
_'4
)3
.IZ

_.I1

5. Kuinka motivoituneeksi koet itsesi etitydn aikana? (5= erittéin motivoitunut... 1=
erittain vahan motivoitunut) *

Merkitse vain yksi soikio.

s
T
s

—Na



6.

Mitzn alla clevat tekijit vaikuttavat tySmativaatioosi etitydn aikana? Valitse riveittain yksi

(1) vaihtoehto. *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Erittin Jonkin Ei Jonkin Erittin Ei
miySnteisesti :‘E"?:emi vaikutusta HETE::M_I kigheisesti toteutunut
Tekninen tuki O] ] ] O] ] O]
"II'-I'IIIJ-BEI'ISET
o, ] O O ] O ]
kesken
Tydvalinest
(tietokone, |:| |:| D D D D
tydtuoli tms.)
Muiden
h_enlc_il&iden
P O o o O O
styirekija,
perheenjisen)
- O O O O O O
Oman
tysroolin L] ] ] L] ] L]
selkeys
Etatytils O] ] ] O] ] O]
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7.

B.

ELaySn valkutus maothvaatioon

Alla on lueteltuna johtamiseen lithyvid motivaatiotekijditd. Miten koet esimishesi
toteuttaneen Na@ma etatyossa? Valitse riveittain yksi (1) vaihtoehto. *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Erittadin
hyvin

Hyvin

Kohtalsisesti Huonosti

5
g

Yhteizet pelisds@nndt

etdtydstd

O

[ [

Palautteen anto etdtydn
aikana

Luottamus esimiehen
vlilla

Tydstd saatu arvostus ja
tunnustus

Tiedonkulku

Tydyhteisdhid saatu tuki

Yhieistyd organisaation
sizdllz

Hyva tydilmapiiri

oo |ojofg (o g

oo oo oo |0

oo |ojofg (o g
oo |ojofg (o g

Olo |oiofo (g (g g

Oliko muita tekijdita, jotka vaikuttivat motivaatioosi positiivisestinegativisesti
(esim. lomautus, tyomatkat) *

Helpottuiko tydnteko siirryttyési etatainin? =

Merkitse vain yksi soikio.

O kyllE
-
b

I Ei
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10.  Vaikuttiko etdtyd motivaatioosi.. *
Merkitse vain yksi soikic.
) Positiivisesti
() Negatiivisesti
([ Enosaa sanoa

11.  Perustele edellinen vastauksesi =

Googhe e obe lusnut tal hyvillsynyt 1 shebliod.

Google Forms
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