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TYONTEKIJAN MOTIVAATIO ETATYON AIKANA

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia miten tydntekijan motivaatiota voidaan pitaa ylla etatyon
aikana, kun sosiaaliset tilanteet ovat etdyhteyksien varassa. Toimeksiantajana opinnaytetydssa
toimii yritys rahoitus- ja vakuutusalalla, jota opinnaytetydssa kutsutaan nimella Yritys X.
Opinnaytetyon tarkoituksena on siis selvittaa tyontekijan motivaatioon vaikuttavia tekijoita etatyon
aikana.

Teoriaosuudessa kasitellaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja esihenkildn roolia etatydssa.
Siina kaydaan lapi motivaatiota kasitteena ja millainen vaikutus tunteilla ja vuorovaikutuksella on
motivaatioon. Lisdksi kasitellddn itseohjaavuutta, rutiineja ja tyon palkitsevuutta.
Teoriaosuudessa on myos kasitelty esihenkilén vaikutusta tyontekijan motivaatioon, palautteen
antamista ja etatyon pelisdantoja.

Teorian jalkeen tutkimusosuudessa perehdytdaan teemahaastattelujen avulla Yritys X:n
tyontekijdiden ja eshenkildiden kokemuksiin etatydstd. Tutkimuksessa syvennytdan
tydntekijdiden motivaatioon ja minkalainen rooli esihenkil6lla on etatydssa koettuun motivaatioon.
Teemahaastattelussa on haastateltu Yritys X:n yhden, samassa yksikdssa tydskentelevia
tyontekijoita ja esihenkildita. Tyontekijoiden haastatteluja oli yhteensa nelja ja esihenkildiden
haastatteluita taas kaksi.

Opinnaytetydn tuloksina voidaan todeta, ettd etaty0ssd haastateltavat kokivat olevansa
motivoituneita, vaikka vuorovaikutus on etatydssa pelkastdan etdyhteyksien varassa. Etatydssa
ollaan paasaantoisesti keskittyneempid, kuin I&hitydssa ja tulokset ovat tydntekijdiden mukaan
parempia etatydssd. Yhteisollisyyttd kaivataan ja paras keino itsensd sosiaalistamiseen
etayhteyksin on olla itse aktiivinen tydyhteisdéssa. Paras motivaattori oli oma vapaa-aika perheen
kesken ja liikunta. Palkkio hyvasta tydsta ja palaute kollegoilta, esihenkil6ilta ja asiakkailta koettiin
myds motivoivaksi.
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EMPLOYEE'S MOTIVATION IN REMOTE WORK

The aim of the thesis is to study how the employee's motivation can be maintained during remote
work when social situations at work are depending on remote connections. The client in the thesis
is a company in the field of finance and insurance which in the thesis is called Company X. The
purpose of the thesis is therefore to find out the factors influencing the employee's motivation
during remote work.

The theoretical part deals with the factors influencing work motivation and the role of the
supervisor in remote work. The first theory chapter deals with motivation as a concept and what
effect emotions and interactions have on motivation. It also handles self-direction, routines, and
the rewards of work. The second chapter, which deals with the supervisor, discusses the
supervisor's impact on employee motivation, giving feedback, and the rules for remote
commuting.

After the theoretical part the research section introduces the experiences that the employees and
supervisors of Company X have on remote work by using thematic interviews. The study delves
into the motivation of employees and the role of the supervisor in the motivation experienced in
remote work. The employees and supervisors in the interview work at the same unit in Company
X. There was a total of four employee interviews and two supervisor interviews.

According to this research, remote work is perceived to be motivating, even though the interaction
in remote work depends only on remote connections. In remote work the workers are generally
more concentrated than when working in office and the employees say that the results of work
are better when remote working. Feeling of community is needed and the best way to socialize
oneself remotely is to be active in the work community. The best motivator was the employee‘s
own free time with family and exercise. Reward for good work and feedback from colleagues,
supervisors and customers were also perceived as motivating.
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working, supervisory work, employee, motivation in remote working, supervisory work, employee
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1 JOHDANTO

Etatyosta on keskusteltu enemman ja vahemman vuosien varrella. Etatyon tehokkuu-
desta ja siita, mita tyota voi etana tehda on ollut paljon keskustelua. Harva ihminen vuo-
den 2020 alussa ajatteli, etta niin suuri osa toimistotydsta tulee siirtymaan etatydn pariin
— puhumattakaan siita, ettd tama ei ole vain valiaikainen ratkaisu vaan uusi normaali.
Tassa etatyon ja -opiskelun ohella moni tuskin enaa ajattelee, ettd palaamme samanlai-
seen tydymparistéon pandemian paatyttya. Hallitus antoi 17.3.2020 valmiuslain kayt-
téonottoasetuksen Covid-19 viruksen levittya suurelle osalle Suomea ja tata seuraavana
paivana 18.3.2020 koulut laittoivat ovensa kiinni ja oppilaat siirtyivat etdopetukseen. Vii-
meistaan talldin tybikaiset konttoreilla tydskentelevat toimistotydntekijat olivat siirtyneet
tydskentelemaan etana. Tasta hetkesta on nyt kulunut yli vuosi ja samanlaiset kaytannot
jatkuvat edelleen, vaikka koulut ovat valilla olleetkin auki ja toimistollekin on saanut

menna tydskentelemaan joillakin tydpaikoilla.

Etatyohon siirtymisen ja taman tuomien muutoksien my6ta varsinkin motivaation yllapi-
taminen tydssa on tullut merkityksellisemmaksi. Yhteiskunnan vaikea tilanne ja sen
tuoma stressi vaikuttavat elamanlaatuun, mutta tyét tulee silti tehda jotta paivissa pysyy

rutiini ja eldma muutoin pysyisi mahdollisimman normaalina poikkeusaikojen lomassa.

Halusin tutkia ja selvittaa tydssani, miten tydntekijan motivaatiota voidaan pitaa ylla eta-
tyon aikana, kun sosiaaliset tilanteet tydpaikalla on etdyhteyksien varassa. Talla hetkella
etatyd on jatkunut yli vuoden paivat, jolloin kyseessa ei ole enda pelkka lyhyt ja ohime-
neva etatydjakso. Yritys X:ssa tutkittavassa yksikdssad on myés mahdollista tehda lahi-

tyéta vuoroviikoin muita tiimeja, yksikoita ja virustilannetta mukaillen.

Motivaatioon vaikuttaa monet erit tekijat, joten tutkimus on mielenkiintoinen. Tydmotivaa-
tioon vaikuttavat seikat ovat my6s arvokasta tietoa toimeksiantajalle, silla mitd motivoi-
tuneempi tydntekija on, sitd parempaa tulosta tyontekija tydssaan tekee. Opinnayte-
tydsta voi myds olla apua tulevaisuuden tydmalliin. Onko siis tulevaisuudessa olemassa
mustavalkoisesti eta- ja lahityd, vai voisiko tydnteon yhdistaa niin sanotuksi hybridimal-

liksi?
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2 TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

2.1 Motivaatio

Motivaatiota voidaan selventdd muun muassa kuuluisalla Steven Reissin motivaatioteo-
rialla, joka syventaan ihmisen itsensa tuntemusta motivaatioprofiilin kautta. Tyontekijan
motivaatioon vaikuttavia tekijéita voi olla palkkio (raha tai sdastaminen), yleneminen tai
johtavassa asemassa ty0skentely, toisaalta rauhallisuus ja mielenrauha tyéssa voi olla

my0s yksi motivaatiotekija. (Mayor & Risku, 2015)

Motivaatio on itsestd kumpuavaa energiaa, joka auttaa jaksamaan ja nain tyd muutetaan
inspiroivaksi. Se mika ketakin inspiroi koskettaa seka sisaista, etta ulkoista motivaatiota.
Sisainen motivaatio on se mika tuntuu itsestaan luontaiselta ja sydamessaan oikealta ja
kiinnostavalta. Paivittain tehdyt oikealta tuntuvat ja itseaan kiinnostavat tyot pitavat sisai-
sen motivaation hereilla. Ulkoisen motivaation merkitysta ei pida kuitenkaan unohtaa.

Ulkoista motivaatiota ruokkii esimerkiksi palkka ja tyon tehtavanimike. (Berlin, 2019, 237)

Tunnetuin motivaatiota kasitteleva teoria lienee Abraham Maslow’n vuonna 1943 kehit-
tama teoria. Maslow’n teoriassa on lueteltuna viisi tarveryhmaa, jotka ovat: fysiologiset,
turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow’n kehit-
tama tarvehierarkia on saanut erityisen paljon huomiota. Taman tarvehierarkian mukaan
hierarkian ylemmille tasoille (esimerkiksi itsensa toteuttamisen tasolle) paastaan vasta,
kun alempien tasojen tarpeet on tyydytetty. Ensimmainen taso tarvehiearkiassa liittyy
siis ihmisen perustarpeisiin, fysiologisiin tarpeisiin, jotka hallitsevat ihmisen elamaa. Mi-
kali ihminen ei koe oloansa turvalliseksi, hanen on vaikea toteuttaa itsedan. Fysiologis-
ten tarpeiden jalkeen siis ihminen siirtyy hoitamaan turvallisuuden tarvetta. Maslow on
teoriassaan painottanut seka fyysista turvallisuuden tunnetta, sekd emotionaalista tur-
vallisuuden tunnetta. (Juuti, 2006, 46)

Kuitenkin Maslow’n mukaan itsensa toteuttamisen taso vaatii fysiologisten, turvallisuu-
den tunteen lisaksi myds liittymisen ja arvostuksen tarpeen tyydyttamista. Maslow’n tar-
veteorissa liittymisella tarkoitetaan sosiaalisuuden tarvetta. Liittymisen tarpeeseen kuu-
luu esimerkiksi kollegoiden valinen suhde ja ystavyys. NyKyisin teoriaa tulkitaan hieman
jaykaksi pyramidimalliksi. Maslow uskoi ja toivoi, ettéd hanen kehittamaa teoriaa kuitenkin
tulkittaisi ja toteutettaisi yksilollisemmalla tavalla, eikd niin mustavalkoisesti pyramidina.
(Mayor & Risku, 2015)
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Koemme itsemme siis motivoituneeksi, kun tavoitteet, elamantilanne ja olosuhteet ovat
harmoniassa keskenaan. Tyydytyksen tunnetta tunnemme kun nama edellamainitut vas-
taavat siis toisiaan. Sanomattakin on selvaa, etta kun olemme motivoituneita ty6t sujuvat
tehokkaasti ja tunnemme olevamme luovia. TallGin pienellakin vaivannadlla voimme saa-
vuttaa hyvia tuloksia. (Mayor & Risku, 2015)

2.2 Tunteet ja vuorovaikutus

Kun tyokaverit kohdataan virtuaalisesti, tunteista ei saada niin paljoa tietoa kuin fyysi-
sessa tapaamisessa. Virtuaalisisissa kohtaamisissa taytyy pysya skarppina ja hankkia
tietoa aktiivisesti, silla jotain oleellista voi muuten menna ohi. Toimiva tydyhteisd pyrkii
huomioimaan tunteet yhta lailla etatydskentelyssa kuin toimistollakin. Tunteet vaikuttavat
toimintakykyyn seka hyvinvointiin ja nailla taas on suora yhteys koettuun motivaatioon.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 84)

Vaikka tyoskennelladkin nykyaan etana, tunteet ovat silti Iasna ja niita kasitelldan pan-
demian aikana lahinna digitaalisten tyokalujen valityksella. Kollegat eivat kuule kunnolla
aanensavya tai nae toisen kehonkieltd kokonaisuudessaan. Vaikka kamera olisikin
paalla, huomaamatta jaa silti tydkaverin hermostunut jalan vispaus. Videon valityksella
toki pystytdan paikkaamaan tydyhteisdn kasvokkain nakemista, mutta yhteyden tunne
on silti vaikea saavuttaa. Katsekontaktia ei saada kunnolla luotua, kun tietokoneella voi
olla kymmenia valilehtia ja sivustoja auki, joita palaverin aikana voi seurata tai joskus
videokuvaa ei haluta laittaa ollenkaan paalle. Videokuvan puuttumattomuus vaikuttaa
tyontekijoiden valiseen kommunikaatioon kun toista ei ndhda ja pienet yksityiskohdat toi-

sen eleissa jaa nain huomaamatta. (Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 83)

Koronan myo6ta etayhteyksia tydssa kaytetaan jatkuvasti, koska fyysisia tapaamisia tulee
valttaa tartuntojen minimoimiseksi. Etdkokouksia pidettdessa kokouksien suunnittelulle
kannattaa antaa hetki aikaa. Kun kokous on hyvin suunniteltu ja agenda kayty kokouk-
seen osallistujien kesken hyvin lapi, kokous pysyy ytimekkaana ja osallistujien keskitty-
minen ei herpaannu helposti. Kokouksen alussa voidaan sopia esimerkiksi puheenvuo-
rot ja pidetaanko sitd kameraa auki vai ei. Joskus etayhteydet teknisella tasolla karsivat,
kun kaistalla on liikaa liikennetta ja nain ollen puhujan puhe voi patkia tai sarista. Talldin
kuuntelijalla tulee vaikeuksia pysya aiheen perassa, jolloin taas keskittyminen on vaaka-

laudalla ja motivaatio keskustelun seuraamiseen vahentyy. Ratkaisuna ongelmaan
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voidaan sopia ajat jolloin kameraa pidetaan hetki paalla tai video on paalla puhevuoroit-

tain. (Etananenemman.fi, 2020)

Kokousten pituudesta kannattaa myos pitéaa huolta ja suunnitella agenda hyvin. Ihmisten
pitdad keskittyd enemman, jotta he ymmartavat toisiaan. Kun kollegan eleita, ddnensavyja
tai ilmeita ei havaita kunnolla, toista on hankalampi ymmartaa ja virtuaaliset kokoukset
tuntuvat huomattavasti raskaammilta kuin normaalit kokoukset. Kokoukset etatydssa on
siis syyta pitda lyhyina ja ytimekkaina seka tarkistaa osallistujen maaraa, jotta keskitty-
minen pysyy hyvalla tasolla ja tyontekijat seka esihenkildt eivat vasy helposti ja sita

kautta menetd motivaatiota tydén tekemiseen. (Haapakoski, Niemela Yrjéla, 2020, 91)

Vuorovaikutuksella on siis olennainen osa etatyon onnistumisen kannalta. Ihmiselld on
perustarpeena kuulluksi tuleminen, joka tarkoittaa siis sita, etta tyontekija joka kokee
vuorovaikutuksen hyvaksi, edellyttda kuuntelemista. Vuorovaikutuksella on tata kautta
siis olennainen osa myods koettuun hyvaan motivaatioon. Kuitenkin keskusteluissa moni
ei aina jaksa kuunnella, vaan haluaa useasti akkia kertoa oman nakemyksensa (ehka
sen takia, ettei unohda sanomaansa), ja keskeyttaa kuuntelemisen kertoakseen oman
juttunsa. Keskeyttaja talldin keskittyy ennemmin omiin ajatuksiinsa, kuin toisen kuunte-
lemiseen ja talldin vuorovaikutus karsii ja motivaatio taman myéta. (Haapakoski, Niemela
& Yrjola, 2020, 92)

Jotta motivaatio ja mielekkyys tydssa sailyvat, tyopaivien ei kuulu olla joka paiva pelkkaa
tybasiaa, vaan tauot ovat tyontekijoiden rentoutumista ja niin sanottua aivojen nollaa-
mista varten. Taukojen jalkeen tyot sujuvat tehokkaammin kun valilla paastaan laitta-
maan aivot hetkeksi narikkaan ja keskustelemaan muista kuin tydasioista. Kun tyo6t teh-
daan talld hetkella kotoa kasin etdyhteyksin, vapaamuotoisille kohtaamisille on tarkea
luoda paikkansa siis myds verkkoon. Virtuaalisia agendattomia kokoontumisia voidaan
jarjestaa esimerkiksi kollegan tai koko tiimin kesken kahvittelu hetkille iltapaivaan tai yh-
teiseen ulkoiluhetkeen etayhteyksin puhelimen valityksellda. Monet harrastavatkin yh-
dessa liikkumista taukoisin pienen happihyppelyn ajan, joka virkistaakin aivoja aivan eri
tavoin kuin kahvi tydpdydan aaressa. Olisikin erittain hyva, jos tyéntekija paasee irtautu-
maan tydpisteestdan hetkeksi, jolloin aivotkin irtaantuvat automaattisesti tydhetkesta.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 94-95)
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2.3 ltseohjaavuus motivaatioon vaikuttavana tekijana

Itseohjaavuuden kasitteelle ei ole akateemisesti verifioitua kasitetta. Kotimaisten kielten
keskus (Kotus) ei tunne itseohjaavuutta sanana. [Imiéna kuitenkaan itseohjaavuus ei ole
uusi, vaikka saattaa olla tunnettu hieman epamaaraisena. Amerikkalainen tunnettu so-
siaalitieteilija, julkishallinnon organisoitumisen tutki Luther Gulick on maininnut itseoh-

jaavuuden byrokration vastakohtana 1930 -luvulla. (Savaspuro, 2019, 25)

Itseohjaavuudella kuitenkin tarkoitetaan kykya tehda tyéta ilman toisen henkilén ohjaa-
mista tai kontrollia. ltseohjaavuudella siis sanankin mukaan tarkoitetaan kykya johtaa
itse itseaan. Kasitteena tata kaytetdan eniten tydelamassa — itsenainen. (Savaspuro,
2019, 26). ltseohjaavuudesta onkin vuosien saatossa tullut jonkunlainen tyéelaman is-
kusana. Perusajatuksena siis tassa ajatellaan, etta fiksu tyéntekija tietdd miten tyénsa
tekee kunhan tavoitteet ja pelisdannot ovat selkeat. Varsinkin etatyossa itseohjaavuus

korostuu verraten lahitydskentelyyn. (Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 101)

Onnistuessaan itseohjaavuudella saavutataan vapautta ottaa ja kantaa vastuuta. Tyo-
paikalla pystytaan tekemaan itsenaisia paatoksia niin pitkalle kuin on mahdollista esi-
merkiksi resurssien ja budjetin nakokulmasta. Tyontekijat voivat paattaa tyonteon ajan
ja paikan mahdollisuuksien mukaan. Itseohjaavuudella lisatdan myds kyvykkyyden tun-
netta omassa tydssa ja saavutetaan vastuuta tydon maaraan, aikatauluun ja laatuunkin
littyen. ltseohjaavuus kirkastaa visiota. Yhteisty0 kuitenkin on tarkein naista seikoista
motivaation ja vuorovaikutuksen nakdkulmasta. Kun yksilé onnistuu itseohjaavuuden sa-
ralla ja tydssa toimitaan itsenaisesti, mutta yhdessa tydnteko sujuu helpommin kun kye-
taan tekemaan tyota itsenaisesti. Kommunikaatio helpottuu kun omat tyétehtavat on sel-
vat, eika toisen ohjaamista ja kontrollia tarvita. Vuorovaikutus on sujuvaa talldin myoés
etanakin, koska hyvd kommunikaatio ja vuorovaikutus vaikuttaa positiivisesti tehtédvan
onnistumiseen, joka taas lisdad motivaatiota ja nain tyosta tulee myds mielekasta. (Haa-
pakoski, Niemeld & Yrj6la, 2020, 103)

2.4 Rutiinit

Rutiinit ovat tarkea osa fyysista tekemista tydpaivien aikana. Etatydssa rutiinit muuttuvat,
kun joka aamu ei lahdetakaan samaan aikaan kotoa kohti tyopaikkaa tuttuja reitteja pitkin

tutulla kulkuvalineella. Aivot tunnistavat esimerkiksi tyopaikan hissin ja liittavat tyopaivan
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alkaneeksi ja virittaytyvat oikeaan tilaan. Tietoisesti ihminen ei huomaa kaikkia hienova-
raisempia vihjeita tyopaivaan virittaytymisesta, mutta niitd on lukuisia joilla on suurikin
merkitys aivojen tydtilaan siirtymisessa. Sama toimii myds toisin pain tyopaivan paat-
teeksi. Siirrytaan kotiin ja taas rutiinit auttavat tyontekijaa siirtymaan vapaa-aikaan. (Haa-
pakoski, Niemela & Yrjola, 2020,108).

Etatydssa naita vihjeita eri rutiineihin siirtymisestya ei tule, ei tydmoodiin tai vapaa-ai-
kaan siirtyessa. Etapaivissa rutiinien merkitys on siis korostunut ja rutiini kannattaa pyr-
kia rakentamaan omaan etatydpaivaan, joka auttaa aivoja siirtymaan tyétilaan. Tallaisia
rutiineja voi olla esimerkiksi siirtyminen kahvinkeittimen kautta tydpoydan aareen, jota
ennen on kayty vaikka pienelld kavelylenkilla. Vapaa-ajalle siirtymisessa on myds yhta
tarkeaa luoda rutiini, joka kertoo aivoille, etta tyot ovat talta paivalta tehty ja on aika kes-
kittya tyopaivan ulkopuolisiin asioihin. Etatydn aikana voi olla siis vaikeaa lopettaa tyon-
tekoa, kun tyovalineet ovat kotona kaden ulottuvissa. Rutiinit auttavat ongelmatilan-
teissa. Tydpaivan paatteeksi on siis hyva keksia jokin tietty asia minka tekee joka kerta,
kun tybkone menee kiinni. Se voi olla esimerkiksi koiran kanssa ulos |&hteminen tai pieni
venyttelyhetki, jolla viestitdan aivoille samalla tavalla kun hissiin mentaessa, etta nyt on
vapaa-aika alkanut ja voidaan ty6asiat unohtaa ainakin hetkeksi. (Haapakoski, Niemel3,
Yrjola, 2020, 108)

2.5 Palkitseva tyd

Tyon palkitsevuus vaikuttaa koettuun motivaatioon. Olo tuntuu motivoituneelta kun ty6
on palkitsevaa. Palkitsevuudella voidaan tarkoittaa ihan konkreettista palkkaa tydsta jota
tehdaan, joka tydntekijalle maksetaan rahana. Toisaalta palkitsevuus tarkoittaa paljon
muutakin kun rahapalkkaa, joka tydsta ansaitaan. Tyo ei kuitenkaan aina tunnu palkitse-
valta. Palkitseva tyo vastaa monenlaisiin tydelaman tarpeisiin ja nostaa tydmotivaatiota.

Kun ty6 on palkitsevaa, tyontekija paasee tuntemaan:

¢ sydamen paloa. Sydamen palolla tarkoitetaan sita, etta tuntuu kuin itsessasi jo-
kin sisalléd ohjaa tekemaan jotain mika on mielenkiintoista. Usein tdma mielen-
kiinnon kohde tuntuu myos helpolta.

o tarkoituksen tunnetta. Tarkoituksen tunne usei saavutetaan, kun paastaan aut-
tamaan muita, luomaan uutta ymmarrysta tai paastaan kehittamaan esimerkiksi
yhteiskunnan tilaa paremmaksi. Tyota paastaan tekemaan omien arvojen mu-

kaisesti, eika tunnetta "oman sielun myymisesta” tule tai omatunto ei kolkuta.
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e arvostusta. Tydn palkitsevuudessa saadaan tunnustusta niin isoista, kuin pie-
neistakin saavutuksista. Valttamatta tyota ei tarvitse saavuttaa loppuun saakka,
vaan palkitsevuuden tunne saatetaan kokea jo yrittdmisesta ja kokeilustakin. Oh-
jausta ty0ssa saatetaan tarvita, jotta tyd etenee oikeaan suuntaan. Arvostusta ei
tarkoita ulkopuolisen ihmisen huomiota, vaan palkitsevan tyon tekija myos ar-
vostaa itse itsedan ja tunnistaa vahvuutensa.

e hyvinvointia. Hyvinvoinnista ei nipisteta, olivat tyotehtavat mielenkiintoisia ei. Mi-
kali hyvinvoinnista aletaanu uhraamaan osia, tyd ei tunnu palkitsevalta.

e yhteenkuuluvuutta. Kun tiimin, esihenkilon ja kollegoiden valilld on syntynyt ar-
vostusta ja luottamusta, tulee yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tydkaverista voi
tulla ystava ja tdihin mentaessa ei tarvitse muuttua, vaan voi olla oma itsensa.

e vaikuttamista. Vaikuttamisella ja tarkoituksen tunteella ollaan samoilla jaljilla.
Omat mielipiteet ja aikaansaannokset vaikuttavat esimerkiksi omassa tyoyhtei-
sossa. (Berlin, 2019, 17-18)

Muodosta
tehokkaat inspiroivat

tydskentely- vastuut
tavat

tarkasta -
ohjauksesta vaikutus=
ja palaut- mahdolli-
teesta suuksia
PALKITSEVA

e‘g\.‘iﬂn w30y ! do

TYO
Luo
arvostavaa
ja vilittavaa
yhteistyota

Hahmota Varmista
rohkaisevat kannustavat
ajatusmallit palkkiot

Kuva 1: Palkitseva tyd: Berlin, 2019, 38

Palkitsevan tydn padkohdat jakautuvat kahdeksaan eri osa-alueeseen, jotka vastaa-
vat tyéelaman erilaisiin tarpeisiin. Nama kahdeksan eri elementtia siis koskevat ty6-

elamaa ja keskittyvat merkityksellisyyden tunteen ja motivaation kasvattamiseen.
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Nama osa-alueet antavat hyvat vinkit motivaation |6ytamiseen ja yllapitoon. Kuva
(palkitseva tyd) havainnollistaa hyvin miten eri tydéelamaa koskevat elementit nivou-
tuvat yhteen ja eivat mustavalkoisesti sulje pois toinen tosiaan. Tutkimusten mukaan
koetussa hyvassa tydssa tyontekija paasee vaikuttamaan ja tyélla on jokin tarkoitus.
Tybssa padsee soveltamaan opittua ja tyontekija kokee myos pystyvansa paatta-
maan tyosketelytavoista. Motivaation tunnetta ja merkityksellisyytta lisda myds in-

spiroiva vuorovaikutus ja palaute. (Berlin, 2019, 36)
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3 ESIHENKILON ROOLI ETATYOSSA

3.1 Esihenkilon vaikutus tydmotivaatioon

Pandemia on muuttanut tyétapaamme rajummin kuin mikdan muutos ennen tata. Esi-
henkilé on tydnantajan edustaja, jonka tehtavana on johtaa tiimiaan asetettujen tavoit-
teiden mukaisesti. Hyva esihenkild johtaa ja antaa evaat hyvalle tyéilmapiirille. Han an-
taa aikaa ja lasnaoloa. Esihenkil6a on myds kuvattu valmentajana, joka johtaa tydnteki-

jaa suoriutumaan tyéssaan hyvin. (Anna Lavikkala, 2013, www.akavalainen.fi)

Etajohtamisen kulmakivia ovat pelisaannot, keskustelu, yhteisollisyys, luottamus, arvos-
tus ja avoimuus. Luottamuksen rakentaminen esimiehen ja tyontekijan valille on kuiten-
kin yksi etatyon tarkeimmista kulmakivista. Luottamuksen rakentamisessa taas tarkeim-
maksi pointiksi tulee nimenomaan kommunikaatio tiimin ja yksilon valilla. Etatydssa tyon-
tekijan tyontekoa ei paasta seuraamaan lahietaisyydelta, joten esimiehen on luotettava
tyontekijan tekemiseen. Luottamuksen rakentamiseen etayhteyksin ja virtuaalisesti kes-
taa nelja kertaa kauemmin kuin perinteisessa ymparistossa toimistolla tydskennellessa.

Luottamuksen vastakohtana ei ole epaluottamus vaan pelko. (Vilkkman, 2016)

Suurimmaksi haasteeksi etatydskentelyssa koetaan siis luottamus. Luottamuksen vas-
takohdaksi akkia voidaan ajatella epaluottamus, mutta vastakohtana onkin pelko. Viela-
kin 16ytyy organisaatioita ja esihenkil6ita, jotka saattavat suhtautua etatydskentelyyn
epavarmasti. Etatydskentelyn suurimpana ongelmana on epaily tdiden tekemisesta. Es-
henkilo voi epailla tekeekd tyontekija oikeasti toita, eli kysymykseen tulee voidaanko
tydntekijoihin luottaa, kun he eivat olet esihenkldn valvovan silman alla. Esihenkilén kont-
rollin menettamisella on iso rooli pelon synnyssa. Asiantuntijatydssa on hankala todeta
muutenkin, ettd tekeekd henkild t6ita vaikka olisikin fyysisesti paikalla. Tietenkin tydnte-
kijat kuitenkin paasaantodisesti haluavat hoitaa tydnsa hyvin ja olla luottamuksen arvoisia,
tahan pitda kuitenkin antaa mahdollisuus. Esihenkilét ovat havainneet, ettd hyvin har-
vassa tapauksessa luottamuksessa olisi vaarinkayttéa. Kommunikaatiolla on siis suuri
merkitys luottamuksen kasvattamiseen. Kun tyontekija ja esihenkild keskustelevat ja
kommunkoivat keskendan rehellisesti, luottamus koetaan vahvempana. Kun tydntekijan
ja esihenkildn valille on syntynyt luottamus, tyd tuntuu luontevammalta ja palkitsevalta.

Luonteva ja palkitseva tyé motivoi tydntekijaa. (Vilkkman, 2016)
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Myoénteisia tunteita tyoyhteisdssa lisdavat auttavaisuus, sitoutuneisuus ja yhteisollisyys.
Kommunikointi on yksi avainasemassa olevista seikoista, joka edesauttaa mydnteisten
tunteiden syntymista ja motivaation kasvua. Jos esihenkild ei ole perehtynyt tyétehta-
viinsa, hallinnut etatyokaluja tai suhde tiimilaisiin on hyvin pinnallinen, tdma uusi tulanne
on saattanut kuormittaa esihenkiléa ja tiimia pahemman kerran. Esihenkilén tuli olla
lasna tietokoneen ruudun kautta ja kun fyysisia tapaamisia ei voida jarjestaa, esimiehen
taytyy olla myos hieman innovatiivinen, jotta pystytaan pitdmaan ylla luottamusta ja yh-
teisOllisyytta. (Haapakoski, Niemeld & Yrjola, 2020, 84)

Tyopaikalla ilmenevat myonteiset tunteet edesauttavat tyotyytyvaisyytta, auttavaisuutta
ja sitoutuneisuutta tyontekijoilla. Kaikkea ei voi sysata esihenkilon vastuulle, silla aikui-
silla ihmisilla on kuitenkin oma vastuu sitoumuksestaan ja motivaatiostaa omassa tyos-
saan. Kuitenkin esihenkild voi edesauttaa myodnteisten tunteiden syntymista tyopaikalla

kuuntelemalla tiiminsa jaseniaan. (Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 85)

Esihenkildn tulisi harjoitella tunnetaitojaan, mutta kuitenkaan han ei ole yksin vastuussa
tyGilmapiirista ja tiimin sisaisen vuorovaikutuksen onnistumisesta. Jokaisen, niin tyonte-
kijan kuin esihenkilonkin tulisi olla vastuussa omista tunteistaan. Kun tyontekija ja esi-
henkild6 omaavat hyva tunnetaidot, se parantaa vuorovaikutusta, sen laatua ja nain ollen
yhteistyd sujuu helpommin tydpaikalla. Silloin kun tyéntekija ja esihenkildé ymmartavat
omia tunteitaan, han pystyy myos auttamaan muita. (Haapakoski, Niemela & Yrjol3,
2020, 84)

Hissiyhtio Koneen entisen toimitusjohtajan Matti Alahuhta kertoo mitkd ovat perusele-

mentit hyvassa johtamisessa ja esihenkilotydssa:

e |uottamuksen rakentaminen

e positiivinen asenne

e kiinnostus kehittya

e olennaisten seikkojen poimiminen

e halu saada asioita aikaan.

(Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 93)
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3.2 Palautteen antaminen

Palautteen anto ja ty6tehtavien jakaminen on esihenkildon tyétehtavida monien muiden
tehtavien lomassa. Monissa nykypaivan organisaatioissa yleisimmista toimeksiannoista
kuuluu sanoilla "ota tasta koppi”. Toisilla tydnkuva kyseisesta lauseesta tulee selvasti
esille, toisille taas tdma on todella epaselva ohjeistus. Lauseella siis delegoidaan asian
hoito jollekin toiselle ja joidenkin mielesta tama on laiskaa johtamista. Jotkut taas ajatte-
levat, ettd paasee kayttamaan omaa inspiraatiota ja nakevat mahdollisuuden. Nakokul-
maeroilla voi olla seurauksena vaarinymmarrykset, ristiriidat ja tyon turhaan tekeminen.
(Savaspuro, 2019, 61). Palautteen anto on tarkeaa ja hyvin tehdysta tydsta annettu pa-
laute kannustaakin tyontekijaa oppimaan. Epdonnistumisesta annettu palaute ei vaikuta
tyontekijan oppimiseen positiivisesti ja voi vaikuttaa tydntekijan motivaatioon negatiivi-
sesti. Positiivinen palaute antaa tyontekijalle kannustusta seuraavaan tyétilanteeseen ja
helpottaa onnistumista jatkossa. Onnistumisista oppiminen myds voi parantaa tydyhtei-

son ilmapiiria ja parantaa yhteishenked. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011)

Palautteeseen liittykin hyvin vahvasti tietysti itse tyon tekeminen. Se miten ty6 tehdaan
on hyvin suuri vaikutus tydn lopputulokseen ja lopputuloksesta esihenkild voi antaa pa-
lautetta. Yhdysvaltalainen psykologi Mihaly Csikszentmihaly on tutkinut ihmisen virtaus-
tilaa, eli paremmin tunnettua flow-tilaa, jossa ihminen uppoutuu tekemaansa tydhon niin,
ettd muu ymparistd haviaa hanen mielestaan. Csikszentmihaly on tutkinut, etta jotta flow-
tilan saavuttaa, tyon ja tydn tavoitteen tulee olla sopivasti haastava seka taitoja vastaava.
Tyontekijan koetessa tydn olevan turhan haasteetonta ja tylsaa tai vaihtoehtoisesti liian
hankalaa ja vaikeaa flow-tila jaa usein kokematta ja ty6 ei tunnu mieleiselta. Esihenkildlle
tulee olla helppo kommunikoida ja keskustella vaihtoehdoista esimerkiksi lisakoulutuk-

sesta tai lisata tyontekijan vastuuta tydhon. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011)

Silloin kun tavoite tyétehtavassa saavutetaan, on tydsta saatava palautetta. Yhdysvalta-
laisen psykologin Csikszentmihalyn mukaan koemme virtaustilan kolme kertaa useam-
min tehdessamme tyotehtavia, kuin vapaa-ajallamme. Palautteen saaminen on tarkeaa
sen vuoksi, ettd se vahvistaa flow -kokemuksen tunnetta. Virtaushetkella emme valtta-
mattd muita ihmisa edes huomaa, mutta palautteen saatuamme koemme arvostuksen
tunnetta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011)
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Yllaoleva kuva havainnollistaa, etta ilman palautetta tyontekija kulkee tyopolkuaan kuin

Kuva: (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011)

han kulkisi pimeassa. Han ei saa palautetta tyostaan, joten maaliin paaseminen ja ta-
voitteiden saavuttaminen saattaa olla hankalaa. Kun esihenkiloltd saadaan palautetta,
tavoitteiden saavuttaminen helpottuu huomattavasti ja tyon tulos on parempaa. Jos taas
esihenkilon lisaksi myds tiimin jasenet antavat palautetta kollegalleen, maaliin paastaan
suoremmin, ilman mutkittelua ja turhan ajan viemista ja tuloskin koetaan paremmaksi.
Palautteen antaminen yhteistydlla siis kannattaa ja parantaa sitd mydten myoés tiimin
yhteishenkea ja kommunikaatiota. Etatyon aikana palautteen antamisen merkitys koros-
tuu, koska vuorovaikutus tiimind on vahentynyt, kun ei olla fyysisesti paikalla. Tyokave-
reiden kehuminen ja positiivisten tunteiden herattdminen tiimin sisalla on siis erittain tar-

keda, jotta vuorovaikutus tiimin sisalla sailyy ehjana. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011)

3.3 Etatydn pelisdannoét

Hyvin sujuva yhteisty® on mahdollista kun yhteiséssa on syntynyt luottamus, tiimin jase-
net arvostavat toisiaan ja kommunikointi on avointa. Hyvan yhteistydn kulmakivia onkin
luottamus, tehokkuus ja tyéta eteenpain vievaa, mutta Iahtékohtana on kuitenkin toimiva
vuorovaikutus. Jotta yhteistyo toimii myos etana, on tarkeaa etta toimintatavat ja nimen-
omaan pelisdannoét ovat selkeita koko tiimille. Covid19 pandemian vuoksi pelisaannot
ovat pakostakin joutuneet monissa organisaatioissa paivityksen kohteeksi. (Vilkman,
2016)

Pelisaanndt tulee laatia yhdessa tiimin kesken, jotta ne tulevat varmasti tutuiksi kaikille.
Esihenkild ei siis voi paattaa pelisdannoista yksin ja vain ilmoittaa pelisdanndista kaikille.

Jos esihenkilo sopii pelisaanndista itsekseen ilman tiimin osallistuttamista, yhteistyolta
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jaa tarkea pohjatyd tekematta ja tiimin me-henki karsii. Kun pelisdanndista sovitaan yh-
dessa, tapahtuu tarkeaa vuorovaikutusta tiimin kesken ja vaikka tama tapahtui talla het-
kella Yritys X:ssa etayhteyksin, on eriarvoisen tarkeaa, etta tiimin jasenet osallistutetaan
yhteiseen tekemiseen. lhmisilla saattaa olla hyvin erilaisia asenteita etaty6ta kohtaan.
Jotkut ovat hyvinkin mielissaan etatyon tekemisesta ja pitda sitd mahdollisuutena jous-
tavampaan tyontekoon ja toiset taas kokevat saavansa enemman irti konttorilla, eivatka
pida etatydskentelya itselleen ollenkaan sopivaksi. Voidaan my6s pohtia pandemian lo-
puttua, ettd haluavatko tyontekijat edelleen jatkaa etatydskentelya (saanndllisesti tai
epasaannollisesti) ja 16ytyykd uudenlaisia toimintatapoja, joille on myos uudelleen teh-

tava uudet pelisdannot yhdessa tiimin kesken. (Vilkkman, 2016)

Jatkuva
dialogi

Luottamus m Avoimuus

Kuva 2: Vilkman, 2016

Pelisdaanndt Yhteisdllisyys

Joskus kuitenkin jokainen meista harjoittaa self-huggingia eli omien motiivien yliarvosta-
mista. Erityisesti esihenkilén on tiedostettava omat vahvat motiivinsa, joiden han olettaa
olevan hyvan tyontekijan ominaisuuksia. Jos vaikka esihenkildbn oma vallan tarve on
vahva, arvostaa luonnostaan kunnianhimoisia, vaikuttamishaluisia ja maaratietoisia
tydntekijoita. Talloin siis sellaiset tydntekijat, joilla mainitut motiivit ovat heikkoja, esihen-
kién silmissa kyseiset henkilét saattavat vaikuttaa saamattomilta tai hiltailta. Jos taas
esihenkildn yhteistydn motiivi on voimakas, voi olla hankalaa ymmartaa niita tyéntekijoita

jotka luontaisesti tekisivat mielellddn tyotehtavat itsendisesti. Esihenkildiden sisaisten
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motiivien tunnistaminen onkin avainasemassa johtamisessa, silla kun omat motiivit tun-
nistetaan valtytaan self-huggingilta eli omien arvojen yliarvostamiselta ja ndin huonoa

johtamista ei synny "vahingossa”. ( Mayor & Risku, 2015)
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4 TEEMAHAASTATTELUT MOTIVAATIOSTA
ETATYOSSA

Olen tydskennellyt vuoden 2019 kevaasta lahtien Yritys X:ssa asiakasneuvojan roolissa.
Ty6 on vuoden 2020 maaliskuuhun asti ollut lahity6ta. Covid-19 viruksen myoéta siir-
ryimme lahestulkoon koko konttorin voimin etatyohon, joka on tietysti tuonut haasteita.
Huomasin, etta eniten haasteita etatyohon liittyy sosiaalisten kontaktien vahainen maara
tyopaivien aikana. Toki tyd on sosiaalista ja keskusteluja kdydaan asiakkaiden kanssa,
mutta vaikuttaako etatyéhon siirtyminen tydntekijan motivaatioon, kun kahvihuoneessa
ei ole paassyt taukoina rupattelemaan tai lounasseura etatydssa on lahinna TV:sta tule-

vat mainokset.

Keskustelin 1ahimman esihenkildni kanssa opinnaytetyosta ja keskusteluissa kavimme
paljon lapi etatyota ja siihen liittyvia seikkoja, koska nykyinen tilanne on herattanyt paljon
ajatuksia lahi- ja etatydsta. Ehdotinkin hanelle, etta voisin tutkia etatyohon liittyvia moti-
vaatiotekijoita ja kuinka tydntekijat kokevat etatyon ja vuorovaikutuksen etatydssa. Sa-
malla haluttiin selvittaa esihenkildon kokemuksia etatyosta seka mahdollisuuksista tukea

tyontekijaa, kun ollaan etayhteyksien varassa.

Tutkimusmenetelmaksi on valittu teemahaastattelu. Teemahaastattelujen avulla voidaan
tutkia, miten samassa yksikdssa kanssani tyoskentelevat tyontekijat kokevat etatyon ja
miten etatyd on vaikuttanut tydntekijoéiden motivaatioon. Samalla haastatellaan myds yk-
sikdn kahta esihenkil6a. Yritykselle tyosta saa evaita tulevaisuuteen, silla tuskin etatyo
tulee koskaan enaa jadmaan unholaan ja nykyisesta tilanteesta tulee uusi normaali. Nyt
on paljon puhuttu tulevasta eta- ja Iahitydn "hybridimallista”, jossa tyoviikko koostuu seka
lahi-, etta etatydsta. Nain ollen tydntekijalle tulee entistakin vapaammin valittava tydym-

paristo.

Haastattelu on valittu menetelmaksi siksi, koska se on kyselytutkimusta laajempi. Haas-
tattelussa paastaan tutkimaan kollegoiden tuntemuksia sosiaalisemmin mitd kyselyn
kautta. Teemahaastattelussa riipaistaan pintaa syvemmalle ja puheenaiheeksi saattaa
valikoitua sellaisia seikkoja, joita ei kyselylla saada irti. Ja vaikka otanta jaa pienemmaksi
haastatteluissa kuin kyselytutkimuksessa, koen haastatteluiden olevan parempi vaihto-
ehto, koska tilanne on silloin sosiaalisempi ja tuo varmasti mielenkiintoisia seikkoja esiin

aiheesta. Halusin myods pitda haastatteluhetken kivana jutusteluna, sen vuoksi
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haastattelukysymykset (liite 1 ja 2) ovat muotoiltu niin, etta kylla ja ei -tyyppisia vastauk-

sia on pyritty valttaa.

Haastattelut toteutetaan etdyhteyksin Microsoft Teams -tapaamisella. Haastateltavien
kanssa on sovittu etukateen haastatteluiden ajankohta. Haastattelukysymykset ovat kai-
kille tyontekijoille samanlaiset ja esihenkildille ollaan varioitu hieman erilaiset kysymykset
esihenkildtydhon sopivaksi. Haastattelujen pituudeksi on suunniteltu noin 15-20 minuutta
/ haastattelu. Haastateltavat ovat keskustelutuokion sujuvuuden takaamiseksi saaneet

haastattelukysymykset nahtavaksi etukateen ennen haastatteluaikaa.

Haastateltavilta oli kysytty hyvissa ajoin suostumus haastatteluun Teams -keskuste-
lussa. Haastateltaville kerrottiin, ettd heidan henkildllisyytensd pysyy anonyymina ja

haastattelu pyritaan pitamaan rentona keskusteluna.

Teemahaastatteluiden teemat pyorivat etatydn, motivaation ja vuorovaikutuksen valilla.
Seka tyontekijoiden, ettd esihenkildiden kaksi ensimmaista haastatteluteemaa olivat sa-
manlaiset. Kolmas teema erosi muista teemoista hieman. Ensimmainen teema etatyéta
ja tassa kaytiin 1api kokemuksia etatyosta. Viestintda ja vuorovaikutusta kasiteltiin seu-
raavassa teemassa ja kysymyksena oli esimerkiksi, miten esimerkiksi kaytanndista on
sovittu kun ollaan etayhteyksien varassa. Viimeisessa teemassa esihenkididen kanssa
keskusteltiin tukemisesta ja tyoskentelytavoista. Tyontekijoiltd taas kysyttiin kolman-

nessa teemassa kysymyksia littyen motivaatioon ja jaksamiseen liittyen.
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5 TEEMAHAASTATTELUJEN TULOKSET

Haastatteluja pidettiin yhteensa kuusi kappaletta, kaksi esihenkildlle ja nelja tydntekijalle.
Haastattelut oli jaoteltu kahdelle eri arkipaivalle tydajalle. Haastattelut pyrittiin pitamaan
lyhyena, eli noin 15-20 minuuttia. Koska teemahaastattelut kaytiin Teams -yhteydella
tapaamista varattaessa aikaa sai varattua puoleksi tunniksi, joka olikin parempi silla kaik-

kien kanssa keskustelu venyi varatun ajan loppuun saakka.

5.1 Esihenkildiden haastattelut

Molemmilla teemahaastattelussa olleella esihenkildlla oli usean vuoden kokemus esi-
henkilétydsta. Tehtavanimikkeend kummallakin on asiakaspalvelupaallikkd. Toinen esi-
henkildista oli aloittanut Yritys X:ssd noin 1,5 viikkoa ennen etatydhon siirtymista. Ha-
nelld oli kuitenkin etatyosta ja -johtamisesta kokemusta ennen pandemiaa, joten muutos

ei tullut kovinkaan shokkina. Esihenkilot olivat noin 40-vuotiaita.

Ensimmaisen teeman kysymykset liittyivat kokemuksiin etatydsta. Kummatkin esihenki-
16t olivat yhta mielta siita, etta eniten esihenkilotyé on muuttunut Idsnaoloon liittyen. lh-
miskontaktit ovat erilaisia, kun ei ndhda fyysisesti ja voida vaihtaa kuulumisia spontaa-
nisti esimerkiksi tormatessa kaytavalla. Nyt tyd keskittyy hyvin paljon yhteydenpitoon tii-
mildisten kanssa tai toisiin esihenkildokollegoihin. Toisella haastatellulla esihenkildlla oli
jo aiempaa kokemusta etatyosta ja etdjohtamisesta, joten suurin muutos koski sita, etta

tydntekijoille etatyd oli uutta.

Esihenkildiden etatydssa sujuu itse tydon tekeminen hyvin. Jotkut tekniset ongelmat valilla
hankaloittavat tydn tekemista. Etatdissa pystyy nyt hyvin keskittymaan, kun hairidteki-
joita ja keskeytyksia ei valttdmatta ole nyt niin usein. Toiselle esihenkildlle etdjohtaminen
oli uusi kokemus, joten se vaatii itseltd uusia ja erilaisia voimavaroja. Tiimin tydntekijoi-
den kanssa on my6s suhde syventynyt luottamuksen kautta, mika on ollut positiivinen

muutos etatydn alettua.

Suurimpia haasteita itse etdjohtamisessa ja etatyon tekemisessa esihenkildilla oli ajan
tasalla pysyminen. limoitus- ja tietokanavia on niin monta, ettéd vaatii erityista keskitty-
mista pysyakseen ajan hermolla ja tietddkseen mitd omalle tiimille kuuluu. Tydntekijoi-

den mielesta etatydssa on enemman kiinnitettdva huomiota siihen, ettéd pysyy perilla
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tiimin tilanteesta ja ihan kaytannén asioista. Kun ollaan fyysisesti paikalla, pystyy myoés

paljon paremmin lukemaan erilaisia tilanteita.

Toisessa haastatteluteemassa kaytiin lapi viestintaa ja sovittuja pelisdantoja tai kaytan-
ndn asioita etatydssa. Esihenkildiden tydskentely on jo itsessdan aika aikataulutettua ja
organisoitua, joten tdhan ei tarvinnut tehda mitaan erityista ohjeistusta. Palaverit ja ta-
paamiset on sovittu Teamsiin. Tapaamisissa ollaan sovittu, ettd kamerat pidetaan paalla.
Suosituin yhteydenpito -kanava on ehdottomasti Teams, siella voidaan nopeasti soittaa
tai laittaa viestia. Joskus tapaamiset ollaan voitu sopia esimerkiksi kavelylle, jolloin ty6-

paivaan saadaan piristysta kotikonttorille.

Tyypillisia ongelmatilanteita kaytanndista tai viestinnassa on liittynyt teknisiin ongelmiin.
Tekniset ongelmat on jouduttu ratkomaan itse ja ollaan niin sanotusti "oman onnensa
nojassa”, kun vieressa ei olekaan kollega joka olisi saattanut osata auttaa. Konttorityds-
kentelyssa pystyi myos nakemaan nopeasti onko tiimilainen vapaana esimerkiksi nope-
aan kysymykseen tyohon liittyen. Etana on vaikeampi tulkita, onko toinen esimerkiksi
puhelimessa vai ei jolloin asian vastaus viivastyy. Viestinnasta nostettiin esiin myods vies-
tien tulkinta. Palautteen antaminen on noussut etatydssa merkitykseltaan korkealle. Ra-
kentava palaute annetaan vahintaan puhelinyhteyksin, mieluiten kameran kanssa, jotta

tuodaan esiin ilmeet ja kehonkieli. Viestit voidaan joskus ymmartaa vaarin kirjoitettuna.

Esihenkilot antaisivat sosiaalisten tilanteiden yllapitoon vinkkeja liittyen Teams "kayttay-
tymiseen”. Kamerat olisi hyva pitaa paalla ja jos joku tekee oman tiimin kanavaan pos-
tauksen, naihin olisi suotavaa reagoida edes pienesti. Esihenkil6t painottavat aktiivi-
suutta ja nostavat esiin, etta jokainen on vastuussa omasta soisaalisesta aktiivisuudesta.
Sosiaalisia kontakteja kannattaa pitaa ylla tydkavereiden kesken, koska ne helpottavat
joskus raskailta tuntuvia tyopaivia. Esihenkilot antavat esimerkiksi vinkin, etta kahvitauot
voidaan sopia esimerkiksi Teamsiin ja tyokaverin kanssa voidaan kayda nopealla kave-

lylld ulkona puhelimen valityksella.

Kolmannessa ja viimeisessa teemassa esihenkildiden keskusteluissa kaytiin 1api tyonte-
kijam tukemista ja tyoskentelytapoja. TyOskentelytavoista ei oikeaastaan oltu sovittu
erikseen, koska tyo itsessaan on samanlaista mita toimistolla. Toki tauoilla on vapaus
tehda mita haluaa. Ergonomisista asioista on pidetty huolta niin, etta tyontekija on saanut
hankkia kotiin esimerkiksi tyohon sopivaa tyopoytaa, tuolin ja lampun. Tyopaikan tyoajat

ohjaavat kuitenkin itse tekemista hyvin esimerkiksi tavoitettavuuteen liittyen.
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Yhteisollisyytta pyritdan tukemaan tiimipalaverien kautta. Erilaisissa ty6tehtavissa kan-
nustatetaan toimimaan myds yhteisty0lla ja ottamaan yhteytta rohkeasti jos kaipaa apua
jossakin asiassa. Tyontekijoitd kannustetaan myos ottamaan joskus yhteys sellaiseen
henkiléon, joka ei ole entuudestaan kovin tuttu. Tiimipalavereissa yritetdan myds aina
pitda edes pieni hetki, jolloin ei keskustella tydasiosta vaan aihe on vapaampi ja voidaan
jutustella niitd naitd. Joskus on pidetty esimerkiksi palaverin alkuun tai loppuun joku

hauska kysely tydkaverista, mika keventaa etapaivaa kivasti.

Esihenkild voi tukea tyontekijaa kuuntelemalla. Molemmat esihenkilét nostivat kuuntelun
prioriteetiksi tukemisessa. Ollaan aidosti kiinnostuneita tyontekijasta. Kiinnostus ja kuu-
lumisten kysely voi nostaa luottamusta ja antaa tatd kautta tukea tydntekijalle. Ollaan
lasna kun tarvitaan ja keskustellaan luontevasti ihminen ihmiselle, ja unohdetaan esi-

henkild ja tyontekija -asema hetkeksi.

Esihenkilot olivat yhta mielta siita, etta tyontekijoiden tulisi olla tavoitettavissa tydaikana,
ja tyontekijan tulisikin noudattaa tydaikaa. Heti ei kuitenkaan ole tarvis saada Kiinni,

koska ty0 pitaa tyontekijat valilla varattuina, mutta aikatauluista tulisi pitaa huolta.

Esihenkildt olivat tehneet havintoja etatydsta ja etdjohtamisesta, toinen kuvaili tilannetta
kuin olisi lentokoneessa — ensin laitetaan happinaamari itselle ja sen jalkeen autetaan
muita. Itsesta tulee pitaa huolta, jotta osaa olla tukena tiimille. Etatyd sujuu hyvin, mutta
aiemmin mainittu hybridimalli tuntuu esihenkilista oikealta. Yhteisollisyytta ja fyysisesti
Iasnaoloa kaivataan. Toinen esihenkildista oli myos havainnut, etta toisille etatyon teke-
minen on luontevampaa kuin toisille. ltsensa johtaminen on keskidssa ja joillekin se on
haastavampaa. Valinnanvapautta pidettiin motivaatiotekijana. Kun on vapaus valita oma

tydymparistd, se motivoi myods tyon tekemisessa.

5.2 Tyontekijoiden haastattelut

Tyontekijoiden haastatteluja oli yhteensa nelja kappaletta. Kaikkien tyontekijoiden tehta-
vanimike on sama, yritysasiakasneuvoja. Kolme haastateltavista oli naisia ja yksi mies.
Iat jakautuivat 51 -vuotiaasta 26 -vuotiaaseen tasaisesti. Kaikki siirtyivat kotikonttoreille
pandemian alkaessa. Kolme on edelleen etaty6ssa ja yksi tekee talla hetkella téita toi-

mistolla kdytannon jarjestelyiden vuoksi.

Ensimmainen haastatteluteema kasitteli siis etatyon kokemuksia. Jokainen viihtyi eta-

tydssa ja itse tyd onkin samanlaista kotona kuin toimistollakin, tydn tekemisen sijainti on
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ainoa asia joka on oikeastaan muuttunut. Se minka takia etatyéssa on viihtynyt on myds
kaikilla sama, saa keskittya tydhon paremmin ja paasee olemaan esimerkiksi perheen
kanssa eri tavalla lasnd mita aiemmin lahitydssa, kun tyopaikalle matkustus vie myos
aikaa paivasta. Keskittyminen nousi kaikilla haastateltavilta esiin ensimmaisena. Tyohon
paasee hyvin uppoutumaan, mika koettiin haastateltavien mielesta myds haasteelliseksi.
Esimerkiksi tauoista ja lounashetkista piti pitdaa tarkempaa huolta. Joskus tyéhon oli niin
keskittynyt, etta tauko saattoi jaada kokonaan pitamatta ja joskus taas taukoina ajantaju
saattoi hamartya, kun kotona tydkavereita ei ole ja normaalit kahvilta poistumiset eivat
suju ryhmassa. Joskus taas keskittyminen saattoi olla haastekin, kun etapaivat ovat
kaikki niin samanlaisia, ettd se tuntuu kovin raskaalta ja keskittyminen nain ollen vaike-

ampaa.

Haasteita etatyon tekemisessa koettiin myds ergonomiassa, kun kotona ei valttamatta
ole samanlaiset tyovalineet kuin toimistolla. Joskus tyopaivisin istuttiin huonossa asen-
nossa ja niska-hartiaseutu oli tydpaivan paatteeksi kiped huonon tyéasennon johdosta.
Tekniset haasteet olivat myds kaikilla haastateltavilla tyontekijoilld tuttua varsinkin
alussa. Alussa oli haastavaa, kun ongelmatilanteet koneen toimimattomuudestakin piti
hoitaa etdyhteyksin. Sama pati myos tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa, kun kaverilta
saattoi kysya nopeasti neuvoja, mutta kotona ollaan yksin. Toisaalta tdma myds toi tydn-
tekijoihin rohkeutta tehda itsenaisesti paatoksia tydhon ja haastaviin tilanteisiin liittyen,

mika taas koettiin hyvin positiivisena asiana.

Etatydssa koettiin paljon onnistumisia ja etatydskentelya pidettiin tehokkaana. Joskus
tydntekijalle tuli myds sellainen olo, etta ty6ta tulee tehda nyt erityisen tehokkaasti, koska
ei olla niin sanotusti valvovan silman alla. Pari haastateltavista koki olevansa paljon tu-
loksekkaampia etatydssa kuin toimistolla. Kaikki tydntekijdista haluaisi jatkaa etatyota.
Konttorilla tydskenteleva myos pitdd nykyista tilannetta ideaalina, koska toimistolla on
nyt hyvin rauhallista ja valjaa, joten nyt jannittaa koska tyontekijat palaavat toimistolle ja

l&hitydskentely ei olekaan enda niin rauhallista.

Toinen teema tyodntekijdiden haastattelussa kasitteli viestintaa ja sovittuja kdytannodn asi-
oita etatydssa. Kaytannon asioita avattiin haastattelussa niin sanottuina pelisdantéina,
eli mita on sovittu kun etatyéhon on siirrytty, vai onko muutosta tapahtunut verraten aikaa

ennen pandemiaa.

Tyontekijat olivat pelisdanndista oikeastaan yhta mieltad. Sovitut tydhodn liittyvat asiat ovat

ihan samanlaisia mita toimistollakin. Viikottaiset tiimipalaverit ovat muuttunut, koska ne
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toteutetaan nykyaan etayhteyksin Teamsin kautta. Palautteen antamisesta on tehty nyt
jokseenkin isompi juttu mitd aiemmin, koska nyt ei nahda kasvokkain kollegoita toimis-
tolla. Palautetta siis pyritdan etana antamaan herkemmin. Yleisia ohjeistuksia haastatel-
tavan tyontekijan mielesta tuli aika paljon. Yritys X:ssa on monta Teams kanavaa erilai-
sille ryhmille, joita tulisi seurata aktiivisesti. Taman lisaksi on myds yrityksen intranet,
jonne myos tulee paljon infoa tydhdn liittyvista ohjeistuksista. Kanavia on siis aika paljon
ja haastateltavan mielesta joskus on ollut hieman vaikea pysya perassa. Kuitenkin kysy-
myksiin on saatu aina vastaus, joten tarkeaa asiaa ei silti ole mennyt taysin ohi. Jokainen
haastateltava oli kuitenkin yhta mielta pelisdanndista siina asiassa, etta jokainen on vas-

tussa itse itsestaan ja itse tydta tehdaan silti yksilona asiakasrajapinnassa.

Esihenkilo tulisi olla tavoitettavissa haastateltavien mielesta silloin kun tarvitaan. Kuiten-
kaan tydaikojen ulkopuolella esihenkilon ei tarvitse olla lasna, mutta nyt etatydssa joihin-
kin asioihin on tarvittu enemman vahvistusta kuin ennen. Tyontekijat ymmartavat, etta
esihenkildt eivat ole tavoitettavissa valttdmatta joka hetki, kun on tapaamisia. Yleensa
tyotekijat ottavat mieluiten yhteyttd Teamsin kautta puhelmitse tai viestilla, puhelu kui-
tenkin koetaan helpompana tapana esimerkiksi silloin jos on jokin kiireinen asia hoidet-

tavana.

Yhteydenpito kollegoihin pidettiin tarkedna. Se auttaa tydhyvinvoinnissa, kun paasee jut-
telemaan muista kuin tyohon liittyvista asioista. Kollegoilta voi myos saada apua tarvit-
taessa tyohon liittyvissa pulmatilanteissa. Nurkkaan ei haluta jaada ja sosiaalisia kontak-
teja haluttiin pitda ylla ja etatilanteessa joskus olo tunnettiin yksindiseksi. Kun tydkave-
reihin otettiin yhteytta, paastiin jakamaan tunteita, jolloin pieni yksindisyydenkin tunne
havisi. Yhteydenpito etdyhteyksin haastateltavilla oli kuitenkin koettu luontevana eika

sita oltu mitenkaan vieroksuttu edes pandemian alussa.

Ongelmatilanteiden tullessa tyontekijat olivat aina saaneet avun joko esihenkildn, kolle-
gan tai puhelintuen kautta. Joskus kuitenkin joku tietty henkilé on voinut olla haastavaa

saada kiinni, mutta onglematilanteet on aina saatu silti ratkottua.

Vinkit sosiaalisten tilanteiden yllapitoon liittyivat aktiivisuuteen. Haastateltavat rohkaise-
vat olemaan aktiivisia yhteydenpidossa ja ottamaan rohkeasti yhteyttd myos sellaiseen
henkiloon jolle ei normaalisti soita tai laita viestia niin herkasti. Voidaan siis kysya esi-
merkiksi neuvoa joltain vahan vdhemman tutulta henkildlta. Samalla on myds kiva vaih-

taa nopeasti kuulumiset small talkina, jolloin yhteiséllisyyden tunnetta saadaan myds
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kohotettua. Yhteisia sosiaalisia tilanteita kuitenkin kaivataan ja rupatteluhetkia tyokave-

reiden kanssa yhteisessa kahvihuoneessa.

Jaksamisen ja motivaation yllapidon teema oli kolmas ja viimeinen teema. Motivaatiota
tydn tekemiseen saatiin esimerkiksi hyvista asiakasapalautteista. Asiakkaiden antamat
hyvat arvosanat tyén hoitamisesta auttoi pysymaan motivoituneena. Itse tyé myds pitaa
motivoituneena, silla pandemian jalkeen monet uutisotsikot tyottdomyyden kasvusta pitaa
tyontekijat kiitollisena omasta tydstaan. Palkkio tydsta myds koetaan motivaatiotekijana.
Aktiivinen esihenkild koettiin motivoivana tekijan tydssa. Aktiivista eshenkild6a kuvailtiin
lasnaolevana ja hanen antamaa palautetta pidettiin tarkeana. Liikunta, oma vapaa-aika
esimerkiksi perheen tai ystavien kanssa oli motivoivaa ja heijasti tydhdon. Pandemian
alussa ystavien kokoontumiset jaivat vahiin ja silloin olo tuntuikin raskaalta. Vapaa-aika

ja tybasioiden pois mielesta vieminen auttoi pysymaan motivoituneena.

Etatydn motivaation yllapidossa avaintekijoita oli onnistuminen. Onnistumisen tunne oli
yksi suurin motivaatioon vaikuttava tekija, joka koetaan etatydon aikana. Jos onnistumi-
sen tunne oli vaikea kokea, se saatettiin sanoa aaneen jonkun tietyn tyon jalkeen "on-
nistuinpa hyvin”. Oman innostumisen tartuttaminen toiseen oli myds motivoivaa eta-
tyossa tyontekijan mukaan. Haastateltavilla kuitenkin korostui vapaa-ajan merkitys, kun
ollaan etana. Tyopaikka oli nyt kotona joten tyOpaikalta fyysisesti pois lahteminen ei ollut

mahdollista. Perhe ja urheilu olivat hyvinvoinnin kannalta haastateltavista tarkeimpia.

TyoOntekijat kokivat, etta esihenkiloon voi ottaa yhteytta, jos tydnteko tuntuu hankalalta
psyykkisesti ja jos on olo ettei jaksa. Kuitenkin jaksamattomuudesta puhuminen aaneen
oli parille korkean kynnyksen takana eika siitad ihan helposti kuitenkaan lahdeta keskus-
telemaan. Parille taas keskusteleminen omasta jaksamisesta oli ihan luontevaa eika pu-

humiselle oli matala kynnys.

Esihenkild voi auttaa tyontekijan motivaatioon tyontekijoiden mielesta esimerkiksi myo-
tatunnon osoittamisella ja keskustelemalla ihminen ihmiselle, jolloin koetaan [Ammin vas-
taanotto, jos olo on joskus hankala. Luottamuksella oli myds suuri merkitys motivaati-
ossa, kun tyontekija tuntee olevansa ihminen eika alainen, niin keskustelu esihenkilon
kanssa on luontevaa, joka taas haastateltavien mielesta oli motivaatiotekija. Esihenkilon
tulisi myOs antaa palautetta ja tuntea tyontekijan heikkouksia ja vahvuuksia, jolloin voi-

daan antaa vinkkeja tyontekoon.
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5.3 Tulosten yhteenveto

Teemahaastetteluiden tulokset olivat mielenkiintoisia ja kysymykset loivat hyvaa keskus-
telua haastatteluissa. Kaikki haastatellut tyontekijat pitavat etatyosta ja haluaisivat jatkaa
etatydskentelyd myos pandemian jalkeen. Yksi tyontekijdista tydskenteli toimistolla,

mutta hankin tekisi mielellaan etatyota mikali se olisi kdytannon syista mahdollista.

Keskittyminen sujuu ehdottomasti paremmin kotona ja tyonteko tuntui kotona rauhalli-
selta. Haastavinta oli itsensa johtaminen siind maarin, etta joskus t6ita tuli huomaamatta
tehtya hieman liikaakin ja tauot saattoivat jaada valista. Haasteita koettiin myds ajankoh-
taisissa asioissa perilla pysymisessa. Viestintdkanavia on Yritys X:ssa hyvin monta, jo-
ten tyontekijat mainitsivat siita, etta valilla on hankala seurata kaikkia kanavia samaan
aikaan. Fyysisesti on helpompi lukea tilanteita ja jutustellessa small talkia tulee myds
puhutuksi ajankohtaisista aiheista tyopaikalla jolloin voidaan pysya helpommin ajan ta-

salla.

Viestinnassa ja sovituissa pelisdannodissa yleinen vastaus oli, ettei erityisia pelisaantoja
ole sen enempaa tehty kun siirryttiin etatyohon. Tietysti samat saannat pitavat edelleen
paikkaansa myds etatydskentelyssa kuin toimistolla l1ahityossa, eli pidetdan huoli tyo-
ajoista, ollaan paikalla kuten on sovittu, tauot ja lounaat pidetaan tiettyna ajankohtana ja
tyot hoidetaan kuten ennenkin. Nyt palaverit ja tapaamiset on siirtynyt Teamsin yhtey-
teen, joten tahan ollaan sovittu tiettyja asioita, esimerkiksi kamera toivotaan pidettavan

paalla, etta kollegoita ndhdaan edes joskus kasvokkain.

Yhteydenpito toimi ennen pandemiaa hyvin paljon ennestaan etdohjelmilla esimerkikis
Teamsilla ja sahkopostilla. Kollegoille saatetaan laittaa viestia Teamsin chatissa varmis-
taakseen jonkun tydasian, koska ei aina tiedeta onko henkilé vapaana keskustelemaan
juuri nyt. Chat -yhteys olikin suosituin tapa ottaa tyOkavereihin yhteytta. EsihenkilGille
yhteys otetaan yhteys mieluite puhelimitse Teamsin kautta asian selvittdmisen helpotta-
miseksi. Viestintaan liittyi myos teemahaastattelun toisessa teemassa ongelmatilanteet,
ja ongelmatilanteissa haastateltavat olivatkin saaneet hyvin ratkaisin etatyéssa olles-
saan. Yritys X:n tukipalvelu toimii hienosti puhelimitse ja asiakkaiden pulmatilanteet on
saatu hyvin ratkottua. Teknisiin ongelmiin on myo6s saatu ratkaisu, mutta naissa tyonte-
kijat ovat olleet aika lailla itsekseen kotona ja joskus pulmat on pitanyt ratkaista itse.

Yritys X:lld on kuitenkin teknisten ongelmien tueksi olemassa oma palvelu, johon
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tyontekijat voivat ottaa yhteytta. Puhelimitse kuitenkin voidaan ottaa tarvittaessa yhteys

my0s esihenkiléon, joka pystyy neuvomaan riippuen tilanteesta.

Viestinnan teemassa kaytiin 1api vinkkeja sosiaalisten tilanteiden yllapidosta ja naista tuli
kahdenlaisia vastauksia. Toiset haastateltavat pitivat yhteisista tauoista kahvikupin aa-
rellda Teamsin kautta, ja toiset taas mieluiten Iahtivat pois tietokoneen aarelta. Yhteyden-
pitoa pidettiin tarkeana ja joidenkin kanssa juttu luistaa helpommin kuin toisten, itse pitaa
olla kuitenkin aktiivinen. Tydkavereilta saa voimaa ja energiaa tydhon, joten yksin nurk-
kaan ei kannata jaada. Tyontekijat myos kaipasivat yhteista tekemista hyvin paljon. En-
nen pandemiaa Yritys X:ssa jarjestettiin tasaisin valiajoin yhteisia hetkia timien kanssa,
mutta nyt ne ovat luonnollisesti olleet tauolla pandemian vuoksi. Tyéhon liittymatonta

ajanvietetta kuitenkin kaivataan yhteisdllisyyden lisaamiseksi.

Etatydssa tyontekijoitda motivoi onnistuminen ja asiakkailta saatu hyva palaute. Hyvasta
tyosta ansaittu palkkio auttaa tyontekijoita tavoittelemaan onnistumista ja motivoi siten
viemaan tyon kunnialla "maaliin”. Motivaatiota haettiin vapaa-ajasta ja lilkuntakin helpotti
tyontekijoita pysymaan motivoituneena. Tyontekijat kokivat voivansa puhua esihenkildlle
jaksamisesta tai jaksamattomuudesta. Joillakin kynnys on pienempi ja toisilla se ei tule
niin luonnostaan. Luottamus tyontekijan ja esihenkilon valilla vahvistaa suhdetta. Esi-
henkild voi auttaa tydntekijaa motivoitumaan kuuntelemalla ja olemaan saatavilla. Tyon-
tekijat kokivat motivoituneensa esihenkilon, kollegan tai asiakkaan palautteesta. Vinkit

tydhan liittyen oli myds aina tervetulleita.

Esihenkilot pyrkivat tukemaan yhteiséllisyytta yhteisten palaverien avulla. Tiimeilla on
myos n. kerran kuukaudessa vuorottain viikko, jolloin ty6aikataulut ovat hieman vapaam-
pia. Talldin pyritdan jarjestamaan pienia osallistavia ryhmatoita. Esihenkilot korostavat,
ettei yhteisollisyyden luominen ole pelkastaan heidan harteilla, vaan tiimin jdsentenkin

tulisi olla aktiivisia jotta yhteisollisyys pysyy kunnossa.
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6 POHDINTA

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd miten etatyd on vaikuttanut tyéntekijéiden moti-
vaatioon. Miten motivaatiota voidaan pitaa ylla, kun sosiaaliset tilanteet on vahissa koti-
toimistolla. Lisaksi opinnaytetydssa selvitettiin millainen vaikutus esihenkilélla voi olla

tydntekijan motivaatioon.

Tavoitetta tutkittiin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastatteluissa lapikaytiin kolme
teemaa. Teemat erosivat hieman toisistaan tyontekijoiden haastatteluissa ja esihenkil6i-

den haastatteluissa. Haastattelukysymykset eriteltyna liitteissa.

Tutkimus oli hyodyllinen, koska Covid-19 -pandemian vuoksi koko Yritys X oli etatydssa
vuoden 2020 alussa. Jotkut ovat jaaneet edelleen etatdihin ja suositus edelleen onkin
tydskennella etatydpainotteisesti. Tyontekijoita kuitenkin kannustetaan palaamaan kont-
torille pienissa maarin (jottei koko henkildkunta saavu samaan aikaan kerralla) ja lahitoita
saa toimistolle menna tekemaan esimerkiksi muutaman paivan viikossa. Tutkimukseni
kautta Yritys X saa hyodyllista tietoa tyontekijdiden ja esihenkildiden ajatuksista eta-
tyosta ja koetusta motivaatiosta, seka siita miten esimerkiksi yhteisollisyytta voitaisiin

kehittaa ollessa etatydssa.

Haastateltavat pitivat etatyon tekemisesta ja siitd on myds ollut monen mielestd myds
hyotya. Etatydssa ollaan hyvin keskittyneita, kun toimiston halina ei hairitse tyontekoa.
Kotona voidaan olla omassa rauhassa ja tuloksia saadaan keskittymisen parantumisen
vuoksi hyvin aikaan. Tama seikka on toki hyvin yksildllinen, koska joillain taas pieni ha-
lina auttaa keskittymaan paremmin, seka itsejohtaminen ei ole kaikilla vahvuus ja tyot
voivat olla hankala aloittaa kotoa kasin. Etatydssa olleesa haastateltavatkin olivat mie-
lissaan siita, ettei tydmatkohin mene aikaa tai rahaa, kun voidaan kotoa siirtya vain tie-

tokoneen aareen vaikka vain viereiseen huoneeseen.

Tutkimus on hyodyllinen nyt ja tulevaisuudessa ja se koskee Yritys X.ssa tydskentelevia
tyontekijoita ja eshenkilditd. Tutkimuksen kautta voidaan saada idoita kehittdd uuden-
laisia toimintatapoja tai kehittaa niita Yritys X:ssa. Tyota voidaan myos vertailla tulevai-
suudessa sen hetkiseen tilanteeseen.Tyosta voi olla hyotya toisille yrityksille, joissa eta-

tyd on nyt paasaantoinen tyotapa.

Haastateltavat oli jakautuneet eri ikaryhmiin, tyontekijat olivat 26-50-vuotiaita ja esihen-

kilot keskimaarin 40-vuotiaita. joten tulokset olivat jakautuneet hieman eri ikaisten valille,
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mika myoés oli hyva pohja tutkimukselle, kun saadaan vastauksia eri ikaryhmilta. Tutki-
musta voisi kuitenkin kehittaa tekemalla siitd laajempi. Tutkimus oli tehty yhdelle yksi-
kolle Yritys X:ssa ja jos tutkimus tehtaisiin laajemmin esimerkiksi koko yritykselle, tulok-
set olisivat laajemmat. Tall6in tutkimusmenetelmana ei varmaankaan voi olla teema-
haastattelu, koska tutkimukseen menisi silloin liian paljon aikaa. Pohjaa voisi hyddyntaa

kysely -malliksi ja Iahettaa tyontekijoille itsenaisesti taytettavksi.

Haastavaa tydssani oli aiheen pitaminen tiiviina. Etatydho ja motivaatio ovat aika laajoja
aiheita ja teoriaosuudessa haastavaa olikin keskittya aiheeseen niin, etta se pysyy sel-
keana. Haastattelukysymysten laatiminen tuntui my6s haastavalta, mutta teemojen hah-
motuttua kysymykset selkenivat hyvin. Haastattelukysymyksia voisi selventaa tutkimuk-
sen kehittamiseksi. Tyoskenteltytavat ja pelisdannot oli hieman hankala kohta, silla itse
tyoskentelytapa on pysynyt kaytanndéssa samana kuin ennenkin ja tyo on taysin samaa
ennen pandemiaakin. Tahan olisi voinut keksia erilaisen lahetymistavan, vaikka keskus-

telut haastateltavien kanssa olikin mielenkiintoisia tasta seikasta huolimatta.

Opinnaytety6 on prosessina ollut todella mielenkiintoinen ja se on myds opettanut minua
olemaan haastattelijana. Haastattelijana oleminen toi esiin uusia nakdkulmia, kun paasin
keskustelemaan haastateltavien kanssa hyvin ajankohtaisesta aiheesta. Se my0és toi po-
sitiivisen tunteen minun ja haastateltavien valille, kun kaikki haastateltavat eivat olleet
minulle entuudestaan kovin tuttuja. Haastatteluiden lapikaynti ja purkaminen opetti ana-
lysoimaan haastatteluista tulleita vastauksia. Vastauksia kirjoittaessani puhtaaksi koen,
ettd omat kirjoitustaitoni myos kehittyivat. Kirjoituksen puolesta oppimisprosessi oli myds
vahvasti esilla teoriaosuutta kirjoittaessani, silld opin olemaan nyt Iahdekriittisempi ja va-
likoimaan oikeat lahteet tydhoni, tiedon etsinta olikin yksi suurimmista osuuksista tyds-
sani. Olen tyytyvainen lopputulokseen, vaikka asioita olisin varmasti voinut tehdad myds
toisinkin. Tyd on ollut mielenkiintoinen, koska aihe on nyt hyvin pinnalla ja ajankohtainen.
Uskon, ettd tyonteko on saanut pysyvan muutoksen pandemian johdosta ja kehitymme-

kin jatkuvasti tyontekijoina ja esihenkildind tydmenetelmien ja -kalujen muuttuessa.
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7 LITTEET

Tyontekijoiden haastattelukysymykset

Taustatiedot: k&, tehtavanimike, tyduran kesto yrityksessa.

Haastateltavia pyydetaan keskittymaan omiin henkilokohtaisiin kokemuksiinsa omasta
nakokulmastaan. Haastatteluiden teemoissa kdydaan keskustelua etatydon motivaatioon

liittyen ja milla tavoin vuorovaikutuksella on vaikutusta tyon tekemiseen.

Teema 1: Kokemuksia etatyosta

. Mitd mielta olet etatydn tekemisesta?

. Mika etatydssa sujuu, mika ei?

. Minkalaisia haasteita on ollut?

. Onko haasteet erilaisia etatydssa kuin konttorilla?

. Haluaisitko jatkaa etatydskentelya koronakriisin jalkeen?

Teema 2: Viestinta ja sovitut kaytanteet etatydssa

. Mita on sovittu tydpaikalla etatydn kaytannoista (palaverit yms.

palaute ja kokemukset)?

. Milloin ja miten esihenkild tulisi olla tavoitettavissa?
. Miten tarkeana pidat yhteydenpitoa kollegoihin?
. Miten mieluiten otat yhteyttd kollegaan/esihenkilé6én (sahko-

posti, puhelu, videopuhelu tms.)?

. Ongelmatilanteen tullessa, oletko yleensa saanut apua?
. Millaisia vinkkeja antaisit sosiaalisten tilanteiden yllapitoon
etayhteyksin?

Teema 3: Jaksaminen ja motivaation yllapito

. Mista saat tukea motivaation yllapitdmiseen?

. Mika auttaa motivoitumaan, kun ollaan etatyéssa?

. Mika on sinulla paras keino?

. Koetko, ettd voit esihenkildlle puhua jaksamisesta/jaksamatto-
muudesta?

. Miten esihenkild voi auttaa tyontekijoitd motivoitumaan?
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Esihenkiloiden haastattelukysymykset

Taustatiedot: k&, tehtavanimike, tyduran kesto yrityksessa.

Haastateltavia pyydetdan keskittymaan omiin henkildkohtaisiin kokemuksiinsa omasta
nakokulmastaan. Haastatteluiden teemoissa kaydaan keskustelua etatyon motivaatioon

liittyen ja milla tavoin vuorovaikutuksella on vaikutusta tyon tekemiseen.
Teema 1: Kokemuksia etatydsta

. Miten esihenkildtyd on muuttunut etatyon alkaessa?

. Mita on sovittu ty6paikalla etatyon kaytannoista (palaverit yms.
palaute ja kokemukset?)

. Mika etatydssa sujuu, mika ei?

. Minkalaisia haasteita on ollut?
Teema 2: Viestinta ja sovitut kaytanteet etatydssa

. Mita on sovittu tydpaikalla etatydn kaytannoista (palaverit yms.

palaute ja kokemukset?)

. Miten yhteydenpito tiimin kesken tapahtuu, mikd kanava on
suosituin?

. Millaiset ongelmatilanteet ovat tyypillisia?

. Millaisia vinkkeja antaisit sosiaalisten tilanteiden yllapitoon
etayhteyksin?

Teema 3: Tukeminen ja tyoskentelytavat

. Miten tydskentelytavoista on sovittu, kun etaty6 alkoi?

. Miten yhteiséllisyytta tuetaan, kun tiimi ei nae fyysisesti?
. Miten palautetta annetaan etatydn aikana?

. Miten esihenkild voi tukea tydntekijaa etatydn aikana?

. Miten ja milloin tydntekija tulee olla tavoitettavissa?

. Esihenkildn havaintoja etatyosta
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