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Tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona eraalle suurelle suomalaiselle asiantuntijaor-
ganisaatiolle ja tavoitteena oli tutkia, mitka kyseisen asiantuntijaorganisaation kolmessa tii-

missa esiintyvat sisaiset motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyoskentelyssa ja mi-
ten esimiehet ovat tukeneet tassa tyontekijoitaan. Tavoitteena oli myos selvittaa, miten digi-
taaliset tyovalineet ovat tukeneet etatyota. Opinnaytetyon tarkoituksena oli lisata esimiesten
ymmarrysta siita, miten he ovat onnistuneet tukemaan tyontekijoidensa sisaista motivaatiota
etatyossa ja mita kehitettavaa tassa olisi. Lisaksi tarkoitus oli antaa tietoa motivaatiotekijoi-

den nykytilasta.

Tyon tietoperusta rakentuu etatyota, motivaatiota ja etajohtamista kasittelevasta teoriasta.
Teoreettisen viitekehyksen ensimmainen osuus rakentuu etatyosta ja sen hyodyista ja hai-

toista seka esimiestyosta etatyossa. Toisessa osuudessa kasitellaan motivaatiota yleisesti, it-
seohjautuvuusteoriaa ja kolmea psykologista perustarvetta seka etajohtamista sisaisen moti-
vaation tukemisessa. Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena ja tutkimusmenetelmiksi valikoi-
tuivat teemahaastattelu ja lomakehaastattelu. Teemahaastattelut pidettiin yksilohaastatte-
luina neljalle johdettavalle ja kahdelle esimiehelle, jotka tyoskentelivat samalla toimialalla.
Teemahaastatteluista saatuja tuloksia syvennettiin lomakehaastatteluiden avulla pohtien,

mitka sisaiset motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyossa. Lomakehaastattelut to-

teutettiin Google Formsin kautta.

Tulokset osoittivat, etta etatyoskentely on vaikuttanut positiivisesti motivaatioon kasvaneen
keskittymiskyvyn takia. Tulosten perusteella mahdollisuus oman tyon organisointiin, vapaus,
vastuu tavoitteisiin paasysta, itsensa haastaminen ja yhdessa tekeminen olivat merkittavimpia
sisaisia motivaatiotekijoita etatyossa. Digitaaliset tyovalineet ovat vahvistaneet osaamisen
kokemuksia. Esimiestyohon oltiin paaosin tyytyvaisia, mutta kehitysehdotuksiksi muodostuivat
esimiesten liiallisen suorittamisen valttaminen omassa tyossaan, palautteenannon konkreetti-
suus, johdonmukainen tiedottaminen ja tyon tehokkuuden tukeminen digitaalisissa tyovali-

neissa seka yhteiset toimintaohjeet.

Asiasanat: etatyo, motivaatio, itseohjautuvuusteoria, etajohtaminen
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This Bachelor’s thesis was commissioned by a large Finnish consultant organization and the
aim of the project was to examine which intrinsic motivational factors were considered rele-
vant when working remotely and how superiors have supported their employees in three spe-
cific teams of the organization. The aim of this thesis was also to clarify how digital tools
have supported remote work. The purpose of this thesis was to increase supervisors’ under-
standing of how they have succeeded in supporting the intrinsic motivation of their employees
in remote work and what needs to be developed. The purpose was also to provide information

on the current state of motivational factors.

The knowledge base of the work consisted of the theory of remote work, motivation, and vir-
tual leadership. The first chapter of the theoretical framework consisted of remote work and
its advantages and disadvantages, as well as virtual leadership in remote work. The second
chapter consisted of motivation in general, self-determination theory and the three basic psy-
chological needs, as well as the meaning of the virtual leadership in supporting employees in-
trinsic motivation. The survey was carried out using a qualitative approach and the selected
methods were thematic interview and a form interview. Thematic interviews were conducted
as individual interviews with four employees and two supervisors working in the same indus-
try. The results obtained from the thematic interviews were specified with the form inter-
views, considering which motivational factors are perceived as relevant in remote work. The

form interviews were conducted through Google Forms.

The results showed that remote work has been affecting motivation positively due to an in-
creased ability to concentrate. Based on the results, the ability to organize one's own work,
freedom, responsibility to achieve goals, self-challenging and working together were the most
important intrinsic motivational factors in remote work. Digital tools have strengthened the
experience of competence. The work of supervisors was mainly satisfied, but the develop-
ment proposals were to avoid over-performance of supervisors in their own work, the con-
creteness of feedback, consistent information and support for work efficiency in digital tools

and common guidelines.

Keywords: remote work, motivation, self-determination theory, virtual leadership
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1 Johdanto

Tyomotivaatiolla on merkitysta seka yksilon etta koko organisaation kannalta tyon tuottavuu-
teen ja jokainen joutuu ajoittain pohtimaan, mitka motivaatiotekijat ohjaavat itseaan tyonte-
ossa. Motivaatio lisaa innostusta tyontekoa kohtaan, joka lahtee yksilosta itsestaan. (Sinokki
2016, 224.) Kevaalla 2020 puhjennut koronapandemia muutti tyon tekemisen tapoja merkitta-
vasti ja taman opinnaytetyon aihe syntyi toimeksiantajan tarpeesta tietaa, mitka motivaa-
tiotekijat ovat ohjanneet tyontekijoita etatyossa ja onko koronatilanteella ollut asiaan vaiku-
tusta. Vuonna 2020 Tilastokeskuksen tekeman arvion mukaan etatoihin siirtyi koronakriisin
seurauksena jopa yli miljoona palkansaajaa (Keyrilainen 2021, 79). Aihe valikoitu myos ajan-
kohtaisuutensa lisaksi omasta mielenkiinnostani saada tietaa, miten esimiehet ovat tukeneet
tyontekijoiden motivaatiota etatyossa. Muutostilanteen myota etajohtamisen tarkeys korostui
ja luottamuksen, avoimuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen rakentamisesta tuli yha tarke-

ampi osa esimiesten osaamisaluetta. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 111.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii eras suuri suomalainen asiantuntijaorganisaatio X ja
tyo rajattiin koskemaan tietyn toimialan sisalla tyoskentelevaa kolmea tiimia. Aihe rajautui
koskemaan kolmea tiimia, silla sen avulla uskottiin saatavan kokonaisvaltaisesti tietoa moti-
vaatiotekijoista etatyossa ja tuottavan nain ollen arvokasta tietoa toimeksiantajalle. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on siis lisata esimiesten ymmarrysta siita, miten he ovat onnistu-
neet tukemaan tyontekijoidensa sisaista motivaatiota etatyossa ja mita kehitettavaa siina
olisi. Lisaksi tarkoituksena on antaa tietoa sisaisten motivaatiotekijoiden nykytilasta. Tyo ra-
jattiin koskemaan ainoastaan sisaisia motivaatiotekijoita etatyossa, joten tyossa ei siis kasi-

tella ulkoisia motivaatiotekijoita.

Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena tyona ja paatutkimuskysymys on, mitka sisaiset
motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyossa yrityksen X kolmessa tiimissa. Paatutki-
muskysymyksen rinnalle maaritettiin nelja alatutkimuskysymysta, joiden tavoitteena on sel-

vittaa seuraavaa:

e Miten motivaatio tyohon on muuttunut etatyoskentelyyn siirryttaessa?

e Miten tyontekijat yllapitavat sisaista motivaatiotaan etatyossa?

e Miten esimiehet ovat tukeneet tyontekijoiden motivaatiota etatyon aikana ja mita pa-
rannettavaa tassa olisi?

e Miten digitaaliset tyovalineet ovat tukeneet etatyota?

Opinnaytetyon teoriaosuuden ensimmaisessa luvussa kerrotaan ensin etatyosta yleisesti ja

alaluvuissa avataan etatyon tyypillisimpia hyotyja ja haittoja. Lisaksi alaluvussa kasitellaan



johtamisen ja esimiestyon merkityksellisyytta etajohtamisessa ja sita, miten se ilmenee. Teo-
reettisen viitekehyksen toisessa luvussa kasitellaan ensin motivaatiota tyossa yleisesti ja ta-
man jalkeen perehdytaan tarkemmin sisaiseen motivaatioon ja itseohjautuvuusteoriaan seka
kolmeen psykologiseen perustarpeeseen. Psykologisilla perustarpeilla tarkoitetaan tassa
tyossa autonomiaa eli omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta. Lopuksi kasitellaan

viela etajohtamisen merkitysta sisaisen motivaation tukemisessa.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytetaan kahta eri kvalitatiivista eli laadullista mene-
telmaa: teemahaastattelua ja lomakehaastattelua. Teemahaastattelu valittiin, silla tutkimus-
tietoa haluttiin kerata kokonaisvaltaisesti asiantuntijaorganisaation X sisalla toimivasta kol-
mesta tiimista. Teemahaastattelun teemat pohjautuivat teoreettiseen viitekehykseen ja
omaan mielenkiintoon aiheesta. Lomakehaastattelu puolestaan valittiin, koska teemahaastat-
telun kautta saatuja tuloksia haluttiin syventaa niilta osin, mista haluttiin saada viela koko-

naisvaltaisemmin lisatietoa.

2 Etitys

Etatyon salliminen perinteisten tyoskentelytapojen sijaan mahdollistaa patevyydeltaan erin-
omaisten tyontekijoiden hyodyntamisen tietyn kaupungin sijaan ympari maata tai jopa maail-
maa, kun sijainti ei vaikuta tekijan toimenkuvaan. Pitkalla aikavalilla myos taloudellisen hyo-
dyn merkitys kasvaa ja moninaisuus kehittyy. (Paul 2020, 17.) Lisaksi tyopaikkailmoitusten
maara, joissa mainitaan etatyo termina, on vuodesta 2016 kasvanut 17 prosentilla ja rekry-
tointiammattilaisista kaksi kolmasosaa ovat tuoneet ilmi etaalla tyoskentelyn tarkeyden hen-
kiloston pysyvyyden kannalta. (Paul 2020, 69.) Etatyo on ansiotyota, jota tehdaan varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella ja tyo tehdaan joko osin tai kokonaan kotona tai sitten tyonantajan eri
toimipisteissa (Joustava tyoaika 2020). Etatyo itsessaan voi olla jatkuvaa, saannollista tai sa-
tunnaista. Tyontekija saattaa tehda jatkuvasti tyota etaalla esimerkiksi kotonaan tai vaihto-
ehtoisesti saannollisesti esimerkiksi ainoastaan aina keskiviikkoisin ja torstaisin. Etatyo voi
olla myos taysin satunnaista. Vaikka etaalla tyoskentelevan tyontekijan oletetaan useimmiten
olevan tavoitettavissa toimistoaikojen puitteissa, ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyo-

jarjestelyt etatyolle ominaisia. (Vilkman 2016, luku 1.)

Vuonna 2020 Tilastokeskuksen tekeman arvion mukaan etatoihin siirtyi koronakriisin seurauk-
sena yli miljoona palkansaajaa. On havaittu, etta vuonna 2020 lahes puolet palkansaajista (48
%) ovat tehneet etatyota ja vuoteen 2019 verrattuna etana tyoskentelevien maara on noussut
12 %: a. Palkansaajat, jotka eivat olleet tyoskennelleet ollenkaan etana ennen koronapande-
miaa, olivat koronan seurauksena siirtyneet osittain etatyohon. Heita oli yhteensa 24 prosent-

tia. (Keyrilainen 2021, 80-81.) Koska etatyo itsessaan voi olla jatkuvaa, saannollista tai



satunnaista, etatyon on havaittu lisaantyneet aiempaa saannollisemmaksi koronatilanteen

myota (Keyrilainen 2021, 80).

Teknologisten tyovalineiden kaytto on etatyossa avainasemassa, joka on osaltaan mullistanut
tyon tekemisen mahdollistamalla yhteydenpidon etaalta tarjoamalla nopeampia tapoja kom-
munikointiin. (Vilkman 2016, luku 1.) Avainasemassa ovat nopeiden yhteyksien lisaksi myos
hyvat tyovalineet, jotka tukevat tyon tehokkuutta ergonomiansa ja kayttajaystavallisyytensa
puolesta. Valineellisesti tehokkuuden mahdollistava tyopiste, oma ajattelutapa ja suhtautu-
minen tyohon vaikuttavat positiivisesti yksilon motivaatioon tyoskennellessa etana. (Paul
2020, 28, 41-42.)

2.1  Etatyon hyodyt

Etatyon edut ovat yhteydessa siihen, millaisesta tyosta ja tyotehtavista on kyse (Joustava tyo-
aika 2020). Tyon hallintaan, luovuuteen ja keskittymiskyvyn kasvuun liittyvat nakokulmat hou-
kuttelevat usein tyontekijoita etatyohon ja suomalaisissa yrityksissa on tyypillista, etta keski-
maaraisesti paremman tyomarkkina-aseman omaavat toimihenkiloryhmat suosivat enimmak-
seen etatyota, silla se merkitsee joustavuuden lisaantymista tyonteossa. (Joustava tyoaika
2020.) Tyoskentelyn on havaittu olevan etatyossa tehtavakeskeisempaa, suunnitelmallisempaa
ja lilkketoimintasuuntautuneempaa. On havaittu, etta mahdollisuus etatyon tekemiseen ennal-
taehkaisee tyontekijoiden vaihtuvuutta yrityksissa suuremmalla todennakoisyydella verraten
niihin yrityksiin, joissa mahdollisuutta etatyoskentelyyn ei ole. Myos kokonaiskustannusten va-
heneminen on positiivinen tekija tyonantajan kannalta, silla tarve toimistotilalle ja kalusteille
on pienempi tyontekijoiden tyoskennellessa etana. Lisaksi ymparistovastuullisuus korostuu,
silla hiilijalanjalki pienenee tyomatkojen kulkemisen vahentyessa; suuri osa tyomatkoista kul-
jetaan autolla ja paivittaistasolla edestakaisia tyomatkoja voi olla jopa yli kaksi miljoonaa.
(Vilkman 2016, luku 1.)

Tyoelaman kulttuurinen muutos on mahdollistanut tyontekijoiden itsemaaraamisoikeuden li-
saantymisen ja oman tyon rytmittamisen (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 148). Tyonteon
on havaittu olevan etatyossa tehokkaampaa ja tuottavuuden parempaa kuin toimistolla tyos-
kennellessa, jonka on todettu olevan yhteydessa motivaation kasvuun. Myos tyohon keskitty-
minen on koettu paremmaksi etatyossa ja tyontekijoiden ideoinnin aaneen kuuluvuutta, paa-
toksentekoa ja asiantuntemusta on saatu paremmin hyodynnettya. Koska tyontekijan mahdol-
lisuus ja velvollisuus kontrolloida omaa tyotaan korostuu etana tyoskenneltaessa, tuo se siten
mukanaan paljon vastuuta. Etatyoskentelyn on huomattu vaikuttavan positiivisesti ja ennalta-
ehkaisevasti myos poissaoloihin, silla sairaana tyontekijat jaavat kotiin tartuttamatta muita.
(Vilkman 2016, luku 1.)



2.2  Etatyon haasteet

Vaikka etatyon hyotyja on havaittu olevan runsaasti seka tyontekijalle etta tyonantajalle, liit-
tyy etaalla tyoskentelyyn myos haasteita yhteistyon tehokkuuden ja etajohtamisen osalta.
(Joustava tyoaika 2021.) Tyoyhteisossa tapahtuva vuorovaikutus ja erityisesti yhteisollisyyden
kokemus on koettu suurimmiksi haasteiksi etatyoskentelyssa. Myos tuen vahaisyys ja luotta-
mus on koettu haasteena, silla ihmiset kokevat luonnostaan tarvetta kuulua tiettyyn ryhmaan
ja yhteisoon, joka on tarkeaa aidon yhteistyon rakentumisen kannalta. Suunnitelmallisuus on
avainasemassa hyvan yhteishengen ja toimivan vuorovaikutuksen muodostamisessa, silla jouk-
koon kuuluvuuden tunne vaikuttaa positiivisesti hajanaisen ryhman muodostumiseen tiimiksi.
Yhteisollisyyden on koettu olevan yksi merkittavimmista haasteista etatyoskentelyssa ja koska
yhteisollisyyden kokemusten on havaittu lisaavan vuorovaikutusta, korostuvat yhteydenpidon

maaran, avoimuuden ja laadun tarkeys. (Vilkman 2016, luku 1, 2.)

Koska teknologian myota tutummaksi tulleet kanavat vuorovaikutuksen yllapitamiseksi voi-
daan osittain kokea hankalaksi, ovat keinot toimivien ratkaisujen loytamiseksi oleellisia. On
havaittu, etta kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset on koettu tarkeiksi etakanavien kautta jar-
jestettavien tapaamisten rinnalla yhteisollisyyden rakentamisen nakokulmasta. Vaikka yhtei-
sollisyytta voi yllapitaa ja kasvattaa myos etakanavissa, vaatii se teknisten tyovalineiden kat-
tavaa hallintaa, joka ei valttamatta ole kaikille helppoa. (Vilkman 2016, luku 1.) Kuten to-
dettu, etatyoyhteisossa yhteenkuuluvuuden tunteen luominen on ajoittain haasteellista ja si-
ten jokaisen aloitteellisuus keskusteluissa on erittain tarkeaa. Yhteenkuuluvuus tyoyhteisossa
kasittaa yksiloiden kyvyn tyoskennella yhdessa ilman ylimaaraisia ongelmia, mutta kaikkien
paras kaveri ei tarvitse olla; huomion arvoista on kuitenkin, etta yhteisollisyys on kaikkien tii-

min jasenten vastuulla. (Haapakoski ym. 2020, 109.)

On havaittu, etta tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon vahvistuu tiimin hyvan yhteis-
hengen myota ja nain ollen pystytaan valttamaan yksiloiden eristyneisyyden tunnetta. Etana
tyoskentelevat saattavat kokea tuen puutetta tyoyhteisoltaan, jolloin arvostuksen tarkeyden
merkitys korostuu. Psyykkinen laheisyyden tunne on yhteenkuuluvuuden kannalta paljon tar-
keampaa, kuin fyysinen lasnaolo muiden joukossa. (Vilkman 2016, luku 1, 2.) Myos luottamuk-
sen vakiinnuttaminen voidaan kokea vaikeaksi etatyoskentelyssa. Tiimin motivaation yllapita-
minen ja tiimin suoriutumisen arviointi on myos koettu haasteelliseksi. Luottamus on vahvasti
sidoksissa yhteistyohon ja tarkeaa on loytaa keinot erimielisyyksien ratkomiseen seka luotta-
muksen kasvattamiseen tiimilaisten valilla tyo tekemisen kannalta. (Haapakoski ym. 2020,
117.) Konfliktien ratkominen on selvasti haasteellisempaa virtuaalikanavissa kuin kasvokkain,
riippumatta siita liittyvatko ongelmat ihmisten valisiin suhteisiin, tyon rakenteeseen tai tie-
donkulkuun. Etatyossa onnistuakseen on tarkeaa tyoskennella yhteisen tavoitteen saavutta-

miseksi siten, etta ihmisten valiset suhteet toimivat. (Haapakoski ym. 2020, 117.)



10

Lisaksi myos itseohjautuvuuden vaatimus korostuu etatyossa, silla etatyontekijan on kyettava
aikatauluttamaan paivansa, priorisoimaan tyotehtavansa ja olla kykeneva organisoimaan. Pro-
fessori Edward Decin ja psykologi Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan etatyota on

syyta miettia juuri omaehtoisuuden, yhteisollisyyden ja kyvykkyyden kautta, joskin tama saat-
taa olla haasteellista. (Haapakoski ym. 2020, 101-102.) Pureudun Decin ja Ryanin itseohjautu-

vuusteoriaan luvussa 3 tarkemmin.
2.3  Esimiestyo ja johtaminen etatyossa

Esimies tapaa etana tyoskentelevaa tiimiaan vaihdellen viikoittain, kerran kuukaudessa tai
kerran pari vuodessa. Etajohtaminen on tullut osaksi monen yrityksen arkea edellyttaen uu-
denlaisia johtamisen taitoja, kuten kykya hyodyntaa tieto- ja viestintateknologiaa kattavasti
ihmisten johtamisessa. Nain ollen olosuhteiden ja johtamisen mallien muutoksen myota esi-
miehilta vaaditaan enenevissa maarin kykya sopeutua uusien tyomuotojen johtamiseen, mika
korostuu myos organisaation menestymisen nakokulmasta. Esimerkiksi asiantuntevan tiimin
kokoaminen riippumatta heidan sijainnistaan on mahdollista etatyon myota, mika on kilpailu-

kykytekija organisaation kannalta. (Vilkman 2016, luku 1.)

Johtaminen on nykykasityksen mukaan yrityksen tulevaisuusnakymien jakamista, tyohon sitou-
tumista ja tulosten tuottamista yhdessa henkiloston kanssa. Hyvan johtamistyylin koetaan ny-
kypaivana olevan osallistavaa kaskevan sijaan, joka on suoraan yhteydessa tiimin menestyk-
seen. Osallistavan johtamistyylin tarkoitus on antaa myos tyontekijoille mahdollisuus olla mu-
kana paatoksenteossa ja kantaa vastuu tavoitteisiin paasysta kannustaen aktiivisuuteen ja
oma-aloitteisuuteen. Johtaja saatetaan nahda myos niin sanottuna fasilitaattorina eli valmen-
tajana, jolloin tyontekijoita kannustetaan ratkaisukeskeiseen ajatteluun ja itseohjautuvuu-
teen ajatuksia heratellen. (Pullan 2016, 27-29, 30.) Valmentava johtaja osallistaa yksiloita or-
ganisaation tavoitteita tukevaan toimintaan siten, etta yksiloiden tietotaitoa hyodynnetaan
kokonaisvaltaisesti. Valmentavassa johtajuudessa yksiloiden asiantuntijuuden kehittaminen on
tarkeampaa, kuin varsinainen esimiestyo. (Ristikangas 2013, 13, 17.) Kyseinen johtamisen
tapa toimii parhaiten esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioissa, joissa tyontekijoilla on jo en-
nestaan asiantuntemusta runsaasti ja johtaja lahtokohtaisesti ainoastaan tukee tavoitteisiin
paasya. Perinteisten johtamistyylien vaihtuminen uusiin ja osallistavampiin mahdollistaa tyon-
tekijoiden paremman sitoutumisen ja koko organisaation toiminnan kehittamisen. (Pullan
2016, 30.)

Asiantuntijaorganisaatiota johtavalla tarvittavaan osaamiseen lukeutuvat erityisesti hyvat ih-
luottamus voidaan rakentaa. Oman tyonsa asiantuntijat ovat useimmiten varmoja siita, mita
haluavat tyollaan saavuttaa ja esimiehen vahva sitoutuminen organisaation arvoihin seka ta-

voitteisiin toimii luottamuksenosoituksena ja esimerkkina tyontekijoille. Esimies voi myos nain
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ollen osoittaa olevansa pateva asemassaan. Asiantuntijaorganisaatiota johtavan tulee myos
tuntea toimialaa voidakseen olla pateva tyossaan ja suoriutua menestyksekkaasti. Esimiehen
ei kuitenkaan tarvitse olla erikoisasiantuntija toimialallaan vaan tarkeaa on osaamisen lisaksi

olla innostava ja taitava ihmisten kanssa. (Huuhka 2010, 40-41, 43.)

Vilkmanin (2016, luku 2) mukaan toimivan etajohtamisen kulmakivien on todettu olevan luot-
tamus, arvostus ja avoimuus. Myos toimivat pelisaannot, vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat
etajohtamisessa ja harvoin luottamusta kaytetaan vaarin. Kun esimies luottaa tyonteki-
joihinsa, syntyy heille tasta vastavuoroisesti positiivinen kokemus, joka nain ollen heijastuu
luottamuksena organisaation suuntaan ja tuottavuuden parantumiseen. Asiantuntijatyossa jo-
kainen on vastuussa omasta tekemisestaan ja hyvan luottamussuhteen rakentuminen esimie-
hen ja tyontekijan valille mahdollistaa sen, ettei tarkkoja ohjeistuksia tyonteolle tarvitse
maarittaa. Jokainen on vastuussa omasta suoriutumisestaan ja lahtokohtaisesti kaikki halua-
vat suorittaa tyonsa hyvin ansaiten luottamuksen. (Vilkman 2016, luku 2.) Jatkuva kommuni-
kointi tyontekijoiden kanssa ja selkeat tavoitteet toimivat edellytyksena luottamuksen raken-
tamiselle (Paul 2020, 71). Tyontekijoiden itseohjautuvuus korostuu etatoissa ja delegoidak-
seen tyotehtavat alaisilleen, esimiehen tulee luottaa, etta tehtavat hoidetaan tavoitteen mu-
kaisesti. Hyvan luottamuksen omaava tyoyhteiso suoriutuu myos todennakoisesti paremmin

konfliktitilanteista ja haastaa toisiaan parempaan suoritukseen (Pullan 2016, 66-67.)

Pelisaannst leilsuive Yhteisllisyys
vuorovaikutus

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuvio 1: Etajohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, luku 2)

Toinen kulmakivi eli arvostus on ehdoton tekija etajohtajan ja tyontekijan yhteistyon sujumi-

sen kannalta. Etana tyoskentelevat voivat kokea jaavansa huomiotta ja esimiehen sosiaalinen
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tuki seka kyky loytaa haasteellisista asioista hyvia puolia on tarkeaa. Arvostuksen kokemuksen
puuttuminen on kuitenkin yksilollista. Kolmas kulmakivi eli avoimuus etajohtamisessa kytkey-
tyy puolestaan vuorovaikutukseen. Seka esimiehen etta tyontekijoiden hyvat sosiaaliset taidot
ja rehellinen palautteenanto ovat edellytyksia avoimelle kulttuurille ja tama on myos oikei-
den toimintatapojen omaksumisen kannalta hyodyllista onnistuneessa etajohtamisessa. (Vilk-
man 2016, luku 2.) Neljas kulmakivi eli pelisaannot luovat perustan toimivalle yhteistyolle
luottamuksen, arvostuksen ja avoimen keskustelun rinnalla. Etajohtamisen nakokulmasta on
tarkeaa maarittaa esimerkiksi, milloin esimiehen ja tyontekijoiden tulisi olla tavoitettavissa,
milla edellytyksilla etatyo voidaan mahdollistaa ja miten tyon tehokkuutta seka tuottavuutta
seurataan. (Vilkman 2016, luku 2.) Esimiehen on ymmarrettava, etta etatoissa on tarkeaa pai-
nottaa tulosten mittaamista tyotehtavien suorittamisen ja tavoitteisiin paasyn kautta perin-

teisten toimintamallien sijaan (Paul 2020, 73).

Viides kulmakivi eli vuorovaikutus toimii perustana kaikille aiemmin mainituille kulmakiville.
Etajohtamisessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota yhteisollisyyden yllapitamiseen ajatuksia ja
tunteita jakaen. (Vilkman 2016, luku 2.) Useimmat ihmiset ovat parhaimmillaan ja tyo on
tuottavimmillaan, kun he saavat olla muiden seurassa (Paul 2020, 71). Mikali kuudennen kul-
makiven eli yhteisollisyyden tunne puuttuu, vaikuttaa se vuorovaikutuksen laatuun mika ko-
rostuu erityisesti etajohtamisessa tyontekijoiden eristaytymisena ja sitoutumattomuutena or-
ganisaatioon. Me-hengen luonti virtuaalisesti on mahdollista, mutta vaatii paljon etajohta-
jalta, jotta tyovalineet hallitaan hyvin ja siten mahdollistetaan luontevaa keskustelua tyonte-
kijoiden valilla. (Vilkman 2016, luku 2.) Toimistokaytanteiden vieminen koteihin esimerkiksi
jarjestamalla virtuaalisia kahvihetkia kasvattaa tiimihenkea ja tyontekijat voivat talloin kes-

kustella kollegoidensa kanssa pienella kynnyksella (Paul 2020, 72).

Etajohtamisen yleistymisen myota on ilmennyt myos haasteita tyontekijoiden sitouttamisessa
yrityksen kulttuuriin. Haasteeksi muodostuu usein myos se, etta tyontekijoiden yksilolliset
eroavaisuudet tulee ottaa huomioon siina, kuinka paljon ja kenelle vastuuta jaetaan. Esimie-
hen tavoitettavuus on koettu myos haasteena ja etaisyyden on koettu vaikuttavan tyontekijoi-
den kommunikaation laatuun negatiivisesti, mikali esimieheen ei saa toivotusti yhteytta. Nain
ollen on hyvin tarkeaa, etta esimies mahdollistaa avoimen yhteydenpidon ja tiedon jakamisen

eri valinein. (Vilkman 2016, luku 3.)

Edella mainittujen kulmakivien lisaksi myos etajohtajan taitojen kouluttaminen on tarkeaa
toimivan virtuaalityoskentelyn kannalta. Etajohtajan osaamisalueet jaetaan sosiaaliseen tai-
tavuuteen, avoimuuteen, tavoitekeskeisyyteen ja innostamiseen. Myos delegointitaidot,
proaktiivisuus, paatoksentekokyky seka suunnittelu ja organisointi ovat tarkeita tekijoita. Eta-
johtamisessa ihmislaheisyys korostuu, silla avoin ja toimiva yhteistyo seka henkilokohtaisten

pinakyvaa ja tyota pitaa pystya delegoimaan tiimeille tarkoituksenmukaisella tavalla
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tavoitteisiin paasemiseksi. Esimiehen esimerkillinen vastuunotto, maaratietoisuus paatoksen-
teossa ja jatkuva muutosvalmius uusissa tyoskentelytavoissa vaikuttaa positiivisesti myos koko

tiimin tapaan toimia. (Vilkman 2016, luku 6.)

Vaikka teknologiaa ja digitaalisia tyovalineita hyodynnetaan nykyaan etajohtamisessa vah-
vasti, eivat ne kuitenkaan ole paaroolissa yksinaan. Digitaalisten tyovalineiden on huomattu
vaikuttavan yhteistyon tehostumiseen mahdollistaen paremman tiedonjaon organisaation si-
salla, uusien ideoiden luomisen ja esimiehen nopean reaktiokyvyn tyontekijoiden kysymyksiin.
Vaikka teknologia toki mahdollistaa tyonteon erilaiset muodot, kuten etatyon, se ei yksinaan
synnyta yhteistyota. Yhteistyon edistaminen itsessaan on esimiehen vastuulla mutta lisaksi jo-
kaisen tyoyhteison jasenen on pohdittava, mitka teknologiset tyovalineet tukisivat yhteisiin
tavoitteisiin paasya. (Vilkman 2016, luku 4, luku 7.) Teknologia itsessaan ei tee etatyoskente-
lya myoskaan tehokkaaksi, vaan lahinna tukee sita samalla mahdollistaen onnistumisen tyossa
vaikuttavat enemman tyon tehokkuuteen kuin tietyt teknologiset valineet. Esimiehen vas-
tuulla on toki huolehtia, etta johdettavat tiimit hallitsevat jo ennestaan tarvittavien teknolo-
gisten tyokalujen kayton tai ovat valmiita oppimaan uutta, jotta tyovalineita osataan kayttaa
tehokkaasti. Organisaatioiden tulisi ndin ollen tarjota tukea tehokkaaseen yhteistyohon tekno-

logisten tyovalineiden opastuksen ohella. (Pullan 2016, 89-91.)

3 Motivaatio

Tarkastellessa motivaatiota laajemmin, haetaan aina vastausta siihen, miksi joku toimii tie-
tylla tavalla. Motivaatio vaikuttaa kayttaytymiseemme ja mielletaankin toiminnan arsyk-
keena, joka ohjaa esimerkiksi tyossa maaritettyihin tavoitteisiin paasya joko yksilon, tai koko
organisaation osalta. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja, 2006, 11-12.) On havaittu, etta ihmisten
paremmat suoritukset tyossa ja siten tyon tuottavuus ovat suoraan yhteydessa motivaation
syntymiseen, vaikuttaen nain ollen merkittavasti tyosuorituksiin ja tyoyhteison innovatiivisuu-
teen seka menestymiseen. Motivaation syntymisen tyonteon pohjalta on osoitettu vaikuttavan

myos ihmisten elamanlaatuun ja tyokykyyn positiivisesti. (Vilkman 2016, luku 4.)

vaatio ei lahde yksilosta itsestaan vaan on reaktiivista, jolloin tekeminen nahdaan keinona ul-
koisesti maaratyn tavoitteen saavuttamiseksi. Yksilo ei koe motivaation merkityksellisyytta
tyonteossa itsessaan vaan ainoastaan tavoitteeseen paasy on tarkeaa. (Martela & Jarenko
2014, 14-15.) Ulkoisen motivaation on osoitettu olevan tyoelamassa merkittavassa asemassa
motivaatiotekijana, mutta kaytannot ovat osoittaneet, etta ulkoinen motivaatio ei riita si-
touttamaan johtajia ja tyontekijoita organisaatioon itsessaan. Nain ollen sisaiseen motivaati-

oon ja sen merkityksellisyyteen tyossa on alettu kiinnittaa enemman huomiota. (Liukkonen
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ym. 2006, 6-7.) Sisainen motivaatio kumpuaa yksilosta itsestaan ja talloin tekeminen on mu-
kaansatempaavaa seka iloa tuottavaa, eika ulkoisilla tekijoilla ole merkitysta. Sisaista moti-
vaatiota tunteva etsiytyy automaattisesti tekemaan asioita, jotka ovat mielekkaita ja ovat

talloin myos palkkio itsessaan. (Martela & Jarenko 2014, 14.)
3.1  Sisainen motivaatio

Tyontekijoiden motivaatioon voidaan vaikuttaa hyvalla esimiesosaamisella innostaen ja tyos-
kennellen yhteista tavoitetta kohti, joka on etenkin etajohtamisessa tarkeaa. Myos merkityk-
sellisten asioiden tekeminen, valinnan mahdollisuus ja onnistumisen kokemukset tyossa vai-
kuttavat motivaatioon. Huomionarvoista esimiestyon kannalta on, etta tyontekijoiden valilla
4.) Toimiva tapa lisata motivaatiota tyohon on kannustaa ihmisia tyoskentelemaan sellaisten
asioiden ja ihmisten parissa, joista he innostuvat ja joiden kanssa he tulevat hyvin toimeen
(Fried & Hansson, 215-216). Vaikka ulkoisten ja sisaisten motivaatiotekijoiden tasapainosta on
puhuttu paljon, tassa opinnaytetyossa keskitytaan ainoastaan sisaiseen motivaatioon seka sen
merkityksellisyyteen etatyossa tarkastellen sita professori Edward Decin ja psykologi Richard

Ryanin itseohjautuvuusteorian pohjalta.
3.2 ltseohjautuvuusteoria ja kolme psykologista perustarvetta

Omaehtoisuus ja kyvykkyys psykologisina perustarpeina syntyivat jo 80-luvun alussa ja vuonna
2000 myos yhteisollisyys liitettiin kolmanneksi tarkeaksi perustarpeeksi. (Martela 2015, 66-
67.) Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykologista perustar-
vetta: autonomia eli omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys, jotka selittavat ihmisen hyvin-
vointia monilla eri elamanalueilla ja joiden on koettu olevan merkityksellisia erityisesti tyo-
elamassa. (Martela & Jarenko 2014, 28.) Psykologisten perustarpeiden tayttamisen tarpeen on
esitetty olevan tarkeaa erityisesti ihmisen ollessa vuorovaikutuksessa sosiaalisessa ymparis-
tossa muiden kanssa. Perustarpeiden tayttyminen ja kontrolloinnista irti paastaminen ovat
merkityksellisia erityisesti tyomotivaation kasvun kannalta, silla talloin tyontekija motivoituu
sisaisesti ja osallistuu toimintaan ainoastaan ilosta ja nautinnosta. Lisaksi tyontekija sitoutuu
organisaatioonsa, on energisempi ja nain ollen vaikutus parempaan tyotulokseen korostuu.
(Liukkonen ym. 2006, 27-28.)

Autonomian eli omaehtoisuuden perusajatus kiteytyy siihen, etta ihmisen tekeminen tuntuu
hanesta itsestaan lahtoisin olevalta, jolloin hanella on vapaus myos paattaa tekemisistaan.
Autonomian on havaittu olevan innostuksen, sisaisen motivaation ja siten korkean tuottavuu-
den lahtokohta, jolla on suora vaikutus esimerkiksi organisaation tavoitteita tukevaan toimin-
taan. Tyontekijan on tarkeaa ymmartaa tekemisen syy-seuraussuhteet ja johtajan tulee tukea
tata valttamalla mikromanagerointia ja kontrollointia. Pakotettu tai ulkoa ohjattu kontrol-

lointi on omaehtoisuuden taysi vastakohta, silla sisaista motivaatiota on lahes mahdotonta
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kokea pakotettuna. Kun ihminen kokee olevansa oman toimintansa liikkeellepanija sisaistetty-
aan organisaation yhteiset tavoitteet ja tehdessaan valinnan seurata niita, kokee han vahvaa
omaehtoisuutta. (Martela & Jarenko 2014, 28-29.)

Kyvykkyys puolestaan tarkoittaa yksilon kokemusta siita, etta han on osaava ja tehokas, us-
koen menestyksekkaaseen tyotehtavan suorittamiseen. Omaehtoisuuden lisaksi myos kyvyk-
kyyden kokemuksen on koettu vaikuttavan positiivisesti tyon tuottavuuteen ja taman mahdol-
listamiseksi on tarkeaa, etta tyotehtavaan sisaltyy tarpeeksi haastetta. Tyotehtavan sopiva
haastavuus nostattaa tyontekijan motivaatiota pitaen ylla mielenkiintoa ja tyontekija voi
paasta jopa flow-tilaan, jolloin han uppoutuu tekemiseensa taysin. Huomionarvoista on, etta
tyontekijan tulee pystya suoriutumaan tyotehtavistaan sen haastavuudesta huolimatta, jotta
motivaatio pysyy ylla. (Martela & Jarenko 2014, 29-30.) Taman perustarpeen tayttamisessa
johtajan ja tyontekijan valinen avoin ja rehellinen palautteenanto korostuu, jotta tyonteki-
jalla on mahdollisuus kehittaa itseaan ja esimies osaa muokata tyonkuvan osaamisalueen vaa-
tivalla tavalla (Vilkman 2016, luku 2.)

Kolmas sisaisen motivaation lahde kumpuaa ihmisen perustavasta tarpeesta olla yhteydessa
toisiin ihmisiin (Martela & Jarenko 2014, 30). Yhteisollisyyden kokemus on merkittavassa ase-
massa, silla hyva tyoilmapiiri synnyttaa sisaista motivaatiota tyontekijoiden kokiessa olevansa
osa kannustavaa ja mukavaa tyoyhteisoa. Lisaksi on erittain tarkeaa, etta tyontekijat koke-
vat, etta heista valitetaan. Tyoyhteisossa kytevat mahdolliset konfliktit voivat vaikuttaa nega-
tiivisesti tyontekijan hyvinvointiin, jolloin hyvan tyoilmapiirin tarkeys korostuu. Myos oman
toiminnan myonteisen vaikutuksen nakeminen ymparilla oleviin ihmisiin on koettu nostattavan
tyotekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia, silla vuorovaikutus on erittain keskeinen tekija
tassa perustarpeessa. (Martela & Jarenko 2014, 30-31.) Tassa korostuu johtajan yhteisollisyy-
den yllapitamisen tarkeys ja arvostus, jotta johtajan ja tyontekijan yhteistyo voi sujua. Arvos-
tuksen kokemuksen puuttuminen on yksilollista, mutta ilman sita yhteistyo ei suju. Lisaksi mi-

kali yhteisollisyyden tunne puuttuu, vuorovaikutuksen laatu karsii. (Vilkman 2016, luku 2.)

3.3 Etajohtamisen merkitys sisaisen motivaation tukemisessa

Tyontekijoiden sisaisen motivaation vahvistamisessa esimiesosaamisen tarkeys korostuu. Esi-
miehella on merkittava vaikutus siihen, etta voidaan tunnistaa ja kehittaa yksiloiden autono-
miaa, mahdollistaa taitojen kehittymista kyvykkyyden osalta ja kirkastaa toiminnan merki-
tysta yhteisollisyytta luoden, jotta organisaation yhteiset tavoitteet on mahdollista saavuttaa.
(Martela & Jarenko 2014, 36.) Sisaisen motivaation johtaminen on sopiva yhdistelma ohjaa-
mista ja ohjaamatta jattamista (Martela & Jarenko 2014, 36). Tassa korostuvat myos edella
mainitsemani etajohtamisen kulmakivet ja johtajan tulee olla tarkkana, etta tyontekijoiden
omaehtoisuuden kokemus sailyy. Hanen tulee kontrolloinnin sijaan antaa valinnanvapautta

tyontekijoille tyotehtavien osalta ja olla kykeneva kaymaan luottamuksellisia keskusteluita,
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jotta motivaation lahde pysyy sisaisena. (Martela & Jarenko, 36.) Osallistavan johtamistyylin
merkitys korostuu, silla kontrolloivan tyoilmapiirin on osoitettu olevan haitallinen autonomian
kannalta. Toki esimiehella on vastuu pitaa tavoitteista kiinni, mutta kuitenkin siten, etta au-

tonomian kokemus sailyisi. (Liukkonen ym. 2006, 121.)

Kyvykkyyden tunteen mahdollistamisen osalta esimiehen on tarkeaa ottaa huomioon tyotehta-
vien vaativuus ja se, etta tyontekijoilla on kaytettavissaan tavoitteeseen paasya edistavat re-
surssit. MyoOs positiivisen ja rakentavan palautteen antaminen on tarkeaa sisaisen motivaation
yllapidon kannalta, mutta esimiehen tulee ottaa huomioon, ettei palautteenannosta muo-
dostu ulkoinen motiivi tyontekijalle. Palaute on hyva antaa tyontekijalle hanen suorittaessaan
tyotehtavaa, jolloin se pysyy informationaalisena eika nain ollen muodostu kontrolloivaksi.
Myo0s palautteen tarkoitus ja sanavalinnat ovat oleellisia. (Liukkonen ym. 2006, 120-127.) Yh-
teisollisyyden osalta sosiaalinen ymparisto ja yhteenkuuluvuuden tunne yllapitavat tyonteki-
joiden motivaatiota, eika esimies suoranaisesti voi vaikuttaa itse motivaation maaraan. Esi-
miehella on kuitenkin vastuullaan tukea ja mahdollistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tyonte-
kijoiden valilla, silla sosiaalinen ymparisto saattaa myos heikentaa motivaatiota pahimmassa
tapauksessa. (Liukkonen ym. 2006.) Esimies voi esimerkiksi jarjestaa aktiivisesti tilanteita vir-
tuaalisesti, joissa tyontekijat paasevat olemaan vuorovaikutuksessa keskenaan, jotta me-
henki vahvistuu, samalla mahdollistaen kokemusten ja tunteiden esilletuonnin (Vilkman 2016,
luku 2.)

Kokonaisuudessaan esimiehen vastuu tiimin innostamisessa paasta yhteisiin tavoitteisiin on
suuri ja onnistuessaan tama luo yhteisollisyytta. Vision tuominen esille ymmarrettavasti on
tarkeaa johdettaessa erillaan olevaa tiimia ja erilaisten tarpeiden huomioiminen kuten jous-
tavuus ja johtaminen tilanteelle tarpeellisella tavalla kasvattaa tyontekijoiden sisaista moti-
vaatiota, kun tyontekijat kokevat tulleensa kuulluksi. Kuulluksi tulemisen lisaksi tyontekijoi-
den vapaus oman tyon hoitamiseen synnyttaa halun olla luottamuksen arvoinen ja nain ollen
lisaa motivaatiota. Myos toimiva molemmin puoleinen yhteydenpito virtuaalikanavissa esimie-
hen ja tyontekijan valilla kasvattaa tyontekijoiden sisaista motivaatiota tyohon. (Vilkman
2016, luku 3, 6.) Lisaksi merkityksellisten asioiden tekeminen tyossa, suunnan maaraaminen
omalle tekemiselleen ja kyky kehittya on koettu tutkimusten mukaan tarkeammiksi sisaisen
motivaation muodostumisen tekijoiksi, kuin ulkoiset tekijat, kuten palkinnot tai rangaistuk-
set. (Pullan 2016.)

4  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon kulku ja toteutus eteni Kuvion 2 mukaisesti. Opinnaytetyo lahti liikkeelle toi-
meksiantajan tarpeesta ja omasta mielenkiinnostani aiheeseen. Kun etatyota, sisaista moti-

vaatiota ja esimiestyota kasittelevaan teoriapohjaan oli perehdytty monipuolisesti, siirryttiin
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varsinaiseen tutkimuksen toteutusvaiheeseen. Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmiksi
valikoituivat teema- ja lomakehaastattelu, joiden perusteella pyrittiin selvittamaan, mitka
sisaiset motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyossa. Tutkimusmenetelmat valittiin
sen perusteella, etta ne vastaisivat mahdollisimman hyvin paatutkimus-, seka apututkimusky-
symyksiin. Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja kerron

teema- ja lomakehaastattelusta tutkimusmenetelmana seka miksi kyseiset menetelmat valit-

tiin.
Teema-ja
Aiheen valinta ja rajaus lomakehaastattelut
o o o

Teoreettinen viitekehys

Kuvio 2: Opinnaytetyon kulku ja toteutus
4.1 Tutkimusongelma ja tyon tavoitteet

Opinnaytetyon aihetta rajattiin toimeksiantajan toiveen ja oman kiinnostuksen kohteen mu-
kaisesti siten, etta apututkimuskysymyksissa otettiin huomioon kaikki tyon kannalta tarpeelli-
set nakokulmat. Aihetta rajattiin koskemaan ainoastaan tietyn toimialan kolmen tiimin jase-
nia yrityksen suuren koon takia. Yhden tiimin sijaan aihe rajattiin koskemaan kolmea tiimia
toimeksiantajan toiveesta, jotta sisaisista motivaatiotekijoista etatoissa saataisiin mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti tietoa. Kyseiset tiimit tyoskentelivat tiiviissa yhteistyossa keske-

naan, joten rajaus oli otollinen tyon tavoitteen kannalta.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli siis tutkia, mitka asiantuntijaorganisaation X kolmessa
tiimissa esiintyvat sisaiset motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyoskentelyssa ja
miten esimiehet ovat tukeneet tassa tyontekijoitaan. Tavoitteena oli myos selvittaa miten di-
gitaaliset tyovalineet ovat tukeneet etatyota. Vaikka alla esitettavat paa- ja apututkimusky-
symykset ovat sinallaan samat kuin tyon tavoitteet, tavoite haluttiin tuoda viela esiin sellaise-

naan selvyyden vuoksi.

Varsinainen tutkimus lahtee liikkeelle paatutkimuskysymyksen asettamisesta, johon tutkimuk-
sella haetaan vastauksia. Paatutkimuskysymyksen ohelle voi maarittaa myos apututkimuskysy-
myksia, jotka helpottavat varsinaisen tutkimusongelman analysointia. Mikali apututkimuskysy-
myksia maaritetaan, on paatutkimuskysymys useimmiten yleisluontoisempi ja talloin apututki-
muskysymykset rajaavat ja tasmentavat varsinaista tutkimusongelmaa. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2013, 125-128.)
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Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on, mitka sisaiset motivaatiotekijat koetaan mer-
kityksellisiksi etatyossa asiantuntijaorganisaation kolmessa tiimissa X. Paatutkimuskysymys ki-
teyttaa tyon tarkoituksen lisata esimiesten ymmarrysta siita, miten he ovat onnistuneet tuke-
maan tyontekijoidensa sisaista motivaatiota etatyossa ja mita kehitettavaa tassa olisi. Lisaksi
tarkoituksena on antaa tietoa motivaatiotekijoiden nykytilasta. Apututkimuskysymyksia on

nelja ja niiden tavoitteena on selvittaa seuraavaa:
1. Miten tyontekijat yllapitavat sisaista motivaatiotaan etatyossa?
2. Miten motivaatio tyohon on muuttunut etatyoskentelyyn siirryttaessa?

3. Miten esimiehet ovat tukeneet tyontekijoiden motivaatiota etatyon aikana ja mita paran-

nettavaa tassa olisi?
4. Miten digitaaliset tyovalineet ovat tukeneet etatyota?
4.2  Tutkimusmenetelmien valinta

Kun tutkimuskysymys on muodostettu, tulee seuraavaksi maaritella tutkimusmenetelma tyon
tueksi. Tutkimusmenetelmat on tyypillisesti jaettu kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalita-
tiivisiin eli laadullisiin tutkimusmenetelmiin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 104). Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa aineisto pyritaan saattamaan tilastollisesti kasiteltavaan muotoon,
joka kohdistuu suurempaan joukkoon. Esimerkiksi kysely on tyypillinen maarallinen mene-
telma. (Ojasalo ym. 2014, 104.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puolestaan tarkoitus on hank-
kia pienesta tarkoituksenmukaisesta kohdejoukosta paljon tietoa kokonaisvaltaisesti. Talloin
tutkittavat saavat paremmin aanensa kuuluviin ja tutkija voi olla osallisena toimintaan, jol-
loin ilmiota voidaan ymmartaa paremmin maaralliseen tutkimusmenetelmaan verrattuna.
(Hirsjarvi ym. 2013, 161-164.) Seuraavaksi avaan perusteita, miksi kvalitatiivisiin teema- ja

lomakehaastatteluihin tutkimusmenetelmina paadyttiin.
4.2.1 Teemahaastattelu

Haastattelu on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ja hyvin suosittu, silla siina paastaan ole-
maan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelun etuna on sen joustavuus,
silla aineiston keruuta ja aiheiden jarjestysta voidaan saadella. Tutkija ei etukateen voi tie-
taa tarkalleen haastattelun suuntaa, joten vastauksia voidaan saada laajastikin tutkimukseen
osallistuvilta henkiloilta. Vastauksia pystytaan myos selventamaan lisakysymyksin ja syventa-
maan perusteluita pyytamalla haastattelun aikana. Etujen ohella haastatteluun on liitetty
myos haittoja, kuten esimerkiksi aikaa vieva suunnittelu ja virhelahteet. Myos luotettavuuden
varmistaminen on koettu haastavaksi, silla sosiaalinen paine saattaa vaikuttaa vastausten laa-
tuun. (Hirsjarvi ym. 2013, 204-207.)
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Tyypillisia laadullisia tutkimusmenetelmia ovat strukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. Haastattelu voi olla taysin strukturoitu, jolloin kysymykset esitetaan en-
nalta maaritetyssa jarjestyksessa siita poikkeamatta. Avoin haastattelu puolestaan on taysin
strukturoimaton, jolloin keskustelu tietyn aiheen ymparilla on taysin vapaata. Teemahaastat-
telu on edella mainittujen menetelmien valimuoto, jossa maaritetaan tietyt aihepiirit eli tee-
mat etukateen, mutta kysymyksia ei tarvitse kysya tarkassa jarjestyksessa. Kysymysten muo-
toa voidaan muokata haastattelun aikana, mutta tarkeaa on pyrkia loytamaan juurin tutki-
muksen kannalta merkityksellisia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2013, 208-210.) Teemahaastattelu
on tyypillisesti kestoltaan noin tunnin (Ojasalo ym. 2014, 107). Haastattelu voidaan toteuttaa
yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna, joista yleisin on yksilohaastattelu. Ryhmahaastattelu ja
sen alamuoto eli parihaastattelu ovat tiedon keruun puolesta tehokkaita, silla useampi hen-
kilo voi vastata kysymyksiin samanaikaisesti ja auttaa vaarinymmarryksissa. Haittana on, etta
ryhma voi vaikuttaa negatiivisesti asioiden esilletuontiin ja siten vastausten luotettavuuteen.
Yksilohaastattelussa vuorovaikutuksen luontevuus ja vapaus on mahdollista saavuttaa taaten
samalla luotettavuus, vaikka osapuolia on ainoastaan kaksi. Haastattelu on suositeltavaa aa-
nittaa, jolloin se toimii analysoinnin apuna ja mahdollistaa tayden keskittymisen haastatelta-
vaan. (Hirsjarvi ym. 2013, 208-211.)

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, silla tutkimustietoa
haluttiin kerata kokonaisvaltaisesti asiantuntijaorganisaation X sisalla toimivasta kolmesta tii-
mista. Taysin strukturoitu haastattelu olisi saattanut aiheuttaa sen, ettei uusia mielenkiintoi-
sia nakokulmia olisi tullut esille ja avoin haastattelu puolestaan sen, ettei tiettyja aihepiireja
olisi pystytty kasittelemaan tyon kannalta tarkoituksenmukaisella laajuudella maaritetyssa ai-
kataulussa. Nain ollen teemahaastattelu valittiin, silla sen kautta haluttiin saada tyon kan-
nalta merkityksellisia vastauksia. Lisaksi haluttiin mahdollistaa se, etta jokainen osallistuja
saa aanensa kuuluviin. Teemahaastattelu tarjosi myos mahdollisuuden esittaa lisakysymyksia
tarvittaessa ja tarkentaa haastateltavien esittamia perusteluita tilanteen mukaan. Teema-
haastatteluun osallistui nelja johdettavaa ja kaksi esimiesta, ja he tyoskentelivat kaikki sa-
malla toimialalla. Haastatteluun valittiin mukaan seka johdettavia etta esimiehia, silla toi-
meksiantajan ja oman toiveeni mukaisesti oli tarkeaa, etta molempien osapuolien nakokulmat

saatiin otettua huomioon luotettavuuden varmistamiseksi.
4.2.2 Lomakehaastattelu

Alkuperaisen suunnitelman mukaan teemahaastattelun lisaksi oli tarkoitus kayttaa toisena
tutkimusmenetelmana kyselya tai aivoriihta, mutta kyselyn ei koettu tuovan mitaan lisaarvoa
opinnaytetyolle, silla se olisi ollut hyva toteuttaa suurelle kohdejoukolle kyselylle tyypillisesti
ja taman tyon kohdejoukko koostui kuudesta henkilosta. Myoskaan aivoriihi ei osoittautunut
hyvaksi menetelmaksi kehittamisehdotusten luomiselle, silla haastateltavat tyoskentelivat eri

tiimeissa ja nain ollen ei uskottu siihen, etta avointa keskustelua ja perusteltuja
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kehittamisehdotuksia olisi saatu aikaan tutkimuksen kannalta hyodyllisella tavalla. Aikataulul-
lisista syista uudet teemahaastattelut yksilohaastatteluina eivat myoskaan olisi olleet mahdol-
lisia. Nain ollen tassa opinnaytetyossa teemahaastattelun lisaksi valittiin toiseksi menetel-
maksi lomakehaastattelu, jonka avulla haluttiin syventaa teemahaastatteluiden kautta saa-
tuja tuloksia tiettyjen aihepiirien osalta avointen kysymysten avulla. Avoimet kysymykset luo-
vat mahdollisuuden tunnistaa motivaatioon liittyvia asioita ja osoittaa vastaajien aiemman

tietamyksen aiheesta. (Hirsjarvi ym. 2013, 201).

Tutkimushaastattelun tyyppeja on paljon erilaisia ja haastatteluita voidaan tehda kasvokkain,
puhelinhaastattelun tai sahkoisten valineiden kautta (Puusa & Juuti 2020, 111). Lomakehaas-
tattelua voidaan hyodyntaa laadullisessa tutkimuksessa ja tarkeaa on kysya kysymyksia, jotka
perustuvat teoreettiseen viitekehykseen, pyrkivat vastaamaan tutkimuksen tarkoitukseen ja
ovat liitannaisia jo tutkimuksen kautta selvinneeseen tietoon. Tutkimusmenetelman avulla tu-
lee pystya vastaamaan perustellusti myos asetettuun paatutkimuskysymykseen. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 87.)

Lomakehaastattelut voidaan koostaa avoimista kysymyksista ja vastausten laajuus maarittaa
sen, voiko avointen kysymysten vastauksia hyodyntaa varsinaisen aineiston analyysissa. Loma-
kehaastattelun kautta saatujen vastausten avulla voidaan my0s testata, onko aiemmin keratty
tutkimustieto tulostensa puolesta yleistettavissa ja patevaa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Lomakehaastattelun koettiin olevan paras vaihtoehto jo saatujen tutkimustulos-
ten syventamiseksi, silla se oli kateva toteuttaa verkon valityksella valmiin lomakkeen kautta,
eika ollut yhta aikaa vievaa verrattuna teemahaastatteluun. Lisaksi lomakehaastatteluun vas-
tanneet olivat teemahaastatteluiden perusteella tietoisia mita aihepiireja lomakehaastatte-
lussa tullaan kasittelemaan, mika mahdollisti vastausten pohdinnan etukateen ja nain ollen

kysymyksiin saatiin laajojakin vastauksia, joita pystyttiin hyddyntamaan aineiston analyysissa.
4.3  Aineiston keraaminen ja analysointi

Aineiston keraaminen lahti liikkeelle jo lokakuussa 2021. Ensin toimeksiantajalta kysyttiin tar-
kennuksena, ketka haastatteluihin osallistuvat ja taman jalkeen haastatteluun osallistuville
johdettaville ja esimiehille ilmoitettiin etukateen sahkopostitse, mista teemahaastattelut
koostuvat. Lisaksi sovittiin tarkemmin haastatteluiden ajankohdasta. Teemahaastatteluiden
teemat ja haastatteluun varattava aika kerrottiin etukateen, jotta haastateltavat tiesivat,
mita aihepiireja tullaan kasittelemaan. Jotta voitiin varmistaa ettei haastateltavaa johdatella

itse haastattelutilanteessa, apukysymyksia ei kerrottu haastateltaville etukateen.

Kuviossa 3 on kuvattu aineiston keraamisen vaiheet. Teemahaastattelut toteutettiin yksilo-
haastatteluina marraskuun 2021 alussa Microsoft Teamsin valityksella ja aanitettiin puheli-
mella. Haastatteluiden kesto oli vaihdellen noin 30-60 minuuttia. Haastateltavilta pyydettiin

lupa haastattelun aanittamiseen etukateen ja kerrottiin myos, etta tulokset kasitellaan taysin
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anonyymisti. Lisaksi myos kerrottiin, etta aineisto havitetaan asianmukaisella tavalla opinnay-

tetyon valmistuessa.

Kutsut sahkdpostitse teemahaastatteluihin lokakuun
2021 lopulla

Teemahaastattelut yksildhaastatteluina Microsoft
Teamsissa marraskuun 2021 alussa

Teemahaastatteluiden kuuntelu ja litterointi

Lomakehaastattelut Google Formsin kautta marraskuun
2021 puolen valin jalkeen

Aineiston analyysi sisdllonanalyysin avulla

Kuvio 3: Aineiston keraamisen vaiheet

Teemahaastattelussa oli etukateen maaritetyt tietyt aihealueet, mutta kokonaisuudessaan
keskustelu valikoitujen aihealueiden ymparilla oli suhteellisen vapaata. Nain ollen saatiin
mahdollistettua avointa vuorovaikutusta haastateltavien kanssa. Aihealueet pohjautuivat teo-
riakatsauksen perusteella muodostettuihin teemoihin ja tutkimuskysymyksiin. Luotettavuuden
varmistamiseksi haastattelut jarjestettiin yksilohaastatteluina, ettei sosiaalinen paine vaikut-
taisi vastausten laatuun. Nain saatiin myos parannettua luotettavuutta. Haastateltaville ker-
rottiin sahkopostitse hyvissa ajoin ennen haastattelutilannetta mita varten tutkimusta teh-

daan, mika oma roolini on, miten tutkimus etenee ja mita aihepiireja kasitellaan.

Haastattelun aihepiireiksi valittiin haastateltavan tausta, motivaatio, sisaiset motivaatioteki-
jat etatyossa ja esimiestyo seka etajohtaminen. Jokaista aihepiiria lahestyttiin avaavan kysy-
myksen kautta ja huomiota kiinnitettiin erityisesti siihen, ettei haastateltavaa johdatella.
Haastattelun runko oli sama kaikille haastateltaville aihepiirien puolesta, mutta tarpeen mu-
kaan keskustelua yllapidettiin lisakysymyksilla aiheessa pysymiseksi (Liite 1). Haastattelukysy-
mykset olivat aihepiirien puolesta samat seka johdettaville etta esimiehille, mutta apukysy-
mykset vaihtelivat muotoilultaan jonkin verran roolista riippuen. Haastatteluissa haluttiin sel-
vittaa haastateltavien taustoja silta osin, miten kukin on paatynyt rooliinsa ja pyydettiin ku-
vailemaan etatyon hyotyja ja haittoja. Motivaatiosta haluttiin paasta keskustelemaan silta
osin, mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon ja mitka toiminnot tukevat tai haittaavat sita.
Sisaisista motivaatiotekijoista heratettiin keskustelua itseohjautuvuuden pohdinnan kautta ja

lisaksi tarkasteltiin digitaalisten tyovalineiden merkityksellisyytta etatyossa. Esimiestyosta ja
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etajohtamisesta keskusteltiin yleisluontoisesti ja pyydettiin kutakin haastatteluun osallistu-
nutta kuvailemaan, millainen on hyva esimies ja onko muutostilanne vaikuttanut johtamiskay-

tantoihin. Lopuksi kysyttiin viela, miten motivaatiota etatyossa voitaisiin parantaa.

Teemahaastatteluiden toteutuksen jalkeen aanitetty aineisto kuunneltiin useaan kertaan lapi
ja litteroitiin sanatarkasti. Keratty aineisto litteroidaan eli kirjoitetaan auki, jolloin haastat-
teluaineistoa on helpompi hallita. Litterointi voidaan tehda koko aineistosta tai teemoittain.
Huomiota voidaan kiinnittaa joko vastausten sisaltoon ylipaataan, jolloin litterointi jaa ylei-
semmalle tasolle tai tarkkoihin sanavalintoihin, jolloin sanatarkka litterointi on tarkeaa. (Hirs-
jarvi ym. 2013, 222-224.)

Lomakehaastatteluiden toteutukseen siirryttiin teemahaastatteluiden toteutuksen jalkeen.
Johdettaville ja esimiehille toteutetut lomakehaastattelut koostuivat avoimista kysymyksista,
silla esimiesten johtamistyylista, toimialaosaamisesta ja johdettavien tyon tehokkuuden tuke-
misesta haluttiin saada syvallisempaa tietoa. Myos palautteenannosta ja toiveista sen suhteen
seka strategisten tavoitteiden selvyydesta haluttiin monipuolisempaa tietoa. Lomakehaastat-
teluun osallistui kolme johdettavaa ja kaksi esimiesta. Haastatteluun pyydettiin osallistumaan
viela yhta johdettavaa, mutta han ei harmillisesti paassyt osallistumaan. Muuten lomakehaas-
tattelu toteutettiin samalle kohdejoukolle, kuin teemahaastattelukin. Myos lomakehaastatte-
luissa oli tarkeaa, etta siihen vastasivat seka johdettavat etta esimiehet luotettavuuden var-
mistamiseksi. Lomakehaastatteluissa oli etukateen maaritetyt kysymykset, mutta vastausten
laajuus oli vapaa (Liite 2). Kysymykset vaihtelivat hieman haastateltavan roolista riippuen,
mutta liittyivat samoihin aihepiireihin. Aihealueet pohjautuivat teoreettiseen viitekehykseen
pyrkien vastaamaan myos tutkimuksen tarkoitukseen ja paatutkimuskysymykseen teemahaas-

tatteluiden tuloksia syventaen.

Lomakehaastattelussa johdettavilta kysyttiin millaisena he kokevat esimiehensa johtamistyy-
lin ja miten johtamistyyli tukee heidan onnistumistaan tyossa, ja miten esimies tukee tyon te-
hokkuutta seka tavoitteisiin paasya etatyossa. Lisaksi kysyttiin, ovatko strategia ja tavoitteet
selvat seka milloin ja miten johdettava toivoisivat saavansa palautetta. Lopuksi annettiin
myos mahdollisuus kommentoida halutessaan motivaatiota ja etatyota yleisesti. Esimiehille
osoitetut kysymykset liittyivat samoihin aiheisiin, mutta ne oli muotoiltu hieman eri tavalla
rooleista johtuen. Esimiehilta puolestaan kysyttiin (Liite 3), kokevatko he omaavansa riittavan
toimialaosaamisen ja miten se nayttaytyy heidan tyossaan ja heita pyydettiin kuvailemaan
johtamistyyliaan seka sita, miten se tukee tyontekijoiden onnistumista tyossaan. Lisaksi ky-
syttiin, miten he tukevat tyontekijoiden tehokkuutta ja tavoitteisiin paasya etatyossa ja
ovatko yrityksen strategia ja tavoitteet selkeasti maaritelty ja selvat johdettaville. Lopuksi
kysyttiin miten esimies itse voisi edesauttaa tyontekijoiden luottamusta omaan kyvykkyy-
teensa teknologisten tyovalineiden kaytossa ja annettiin mahdollisuus kommentoida motivaa-

tiota ja etatyota yleisesti.
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Lomakehaastattelut toteutettiin marraskuussa 2021 Google Forms-tyokalun avulla, silla kysei-
sen alustan kautta pystyttiin muodostamaan katevasti avoimia kysymyksia, joihin oli helppo
vastata. Lomake oli avoinna aikavalilla 19.11.-22.11.2021. Vaikka vastausaika oli suhteellisen
lyhyt, lomakehaastatteluun osallistujilta kysyttiin sahkopostitse hyvissa ajoin ennen lomak-
keen avautumista mahdollisuudesta kayda vastaamassa kysymyksiin ja lisaksi heita muistutet-
tiin viela erikseen, kun kysymykset olivat avoinna. Nain ollen saatiin varmistettua etta mah-
dollisimman moni kerkeaisi vastaamaan. Linkki lomakkeeseen lahetettiin kullekin osallistu-
jalle sahkopostin valityksella ja kerrottiin, etta vastaukset ovat taysin anonyymeja. Lisaksi
osallistujille kerrottiin, etta aineisto havitetaan asianmukaisella tavalla, kun opinnaytetyo on
valmistunut. Lomakehaastatteluita ei ollut tarpeellista litteroida, silla ne olivat jo valmiiksi

kirjallisessa muodossa.

Aineiston analyysiin siirrytaan tyypillisesti sitten, kun koko aineisto on keratty ja jarjestetty
(Hirsjarvi ym. 2013, 223). Kun aineisto oli keratty teema- ja lomakehaastatteluiden avulla,
siirryttiin analysoimaan aineistoa kokonaisuudessaan. Aineistoa voidaan analysoida eri tavoin,
mutta tassa opinnaytetyossa analyysimalliksi valikoitui aineistolahtoinen sisallonanalyysi. Ai-
neistolahtoisessa sisallonanalyysissa ideana on jarjestaa keratty aineisto systemaattisesti ja
tiivistetysti, nostaen esiin tutkimuksen kannalta keskeisimmat asiat. Nain haastatteluaineisto
saadaan jarjestettya entista hallittavampaan muotoon. Sisallonanalyysi lahtee liikkeelle pel-
kistettyjen ilmausten etsimisesta, jotka ovat olennaisia tutkimuksen kannalta. Ilmaukset lista-
taan, jonka jalkeen siirrytaan aineiston ryhmittelyyn. Pelkistetyt ilmaukset kaydaan tarkasti
lapi ja samankaltaiset kasitteet yhdistetaan alaluokiksi, jolloin erillaan olevat tekijat yhdiste-
taan yhdeksi sisaltoa kuvaavaksi kasitteeksi. Alaluokat yhdistetaan edelleen ylaluokiksi, jotka
yhdistetaan paaluokiksi. Lopuksi tutkimuksen kannalta olennainen tieto kasitteellistetaan,

jonka perusteella saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-127.)

5  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmina teemahaastattelua ja lomakehaastattelua,
joiden kautta saatuja tuloksia esitellaan seuraavaksi. Ensin kaydaan lapi teemahaastattelui-
den tulokset, jonka jalkeen perehdytaan lomakehaastatteluiden kautta saatuihin tuloksiin.
Tutkimuksen tarkoituksena oli lisata esimiesten ymmarrysta siita, miten he ovat onnistuneet
tukemaan tyontekijoidensa sisaista motivaatiota etatyossa ja mita kehitettavaa tassa olisi. Li-

saksi tarkoituksena oli antaa tietoa motivaatiotekijoiden nykytilasta.
5.1 Teemahaastatteluiden tulokset

Teemahaastatteluista kerattya aineistoa lahdettiin analysoimaan aineistolahtoisen sisal-

lonanalyysin keinoin ensin etsimalla ja alleviivaamalla pelkistetyt ilmaukset. Taman jalkeen
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pelkistetyt ilmaukset listattiin ja niista alettiin etsimaan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia.
Taman jalkeen samaa tarkoittavista ja eri asioita tarkoittavista ilmauksista muodostettiin ala-
luokkia ja yha ylaluokkia, jonka pohjalta muodostui kolme paaluokkaa. Paaluokat ovat moti-
vaatiotekijoiden nykytila, sisaisten motivaatiotekijoiden ilmeneminen etatyossa ja esimiesten
rooli motivaatiotekijoiden yllapitamisessa. Alla kayn lapi muodostuneet paaluokat ja selkey-
den vuoksi otsikoin myos muodostuneet ylaluokat, jotta tulosten kulkua on helpompi seurata.
Osaa tuloksista havainnollistetaan myos lainauksilla haastatteluista. Jokaisen ylaluokan sisal-
l0ssa kaydaan ensin lapi johdettavien ja sitten esimiesten nakokulma. Selkeyden vuoksi tulok-
set kaydaan lapi teemahaastattelun teemojen ja apututkimuskysymysten jarjestyksen mukai-

sesti.

Ensimmaisen paaluokan tuloksissa avataan, miten motivaatio tyohon on muuttunut etatyohon
siirryttaessa. Paaluokan 1 tulokset kasittelevat toimialan henkiloston muutoksia, toimistotyos-
kentelya ja muutostilanteessa selviytymista seka etatyon positiivisia ja negatiivisia vaikutuk-

sia motivaatioon.

Padluokka 1: Motivaatiotekijoiden nykytila
Toimialan henkiloston muutokset

Haastatellut johdettavat ja esimiehet toimivat kaikki samalla toimialalla asiantuntijaorgani-
saation X sisalla ja tyoskentelivat vaihdellen hieman erilaisissa asiantuntijatehtavissa. Jokai-
nen haastateltava oli koronapandemian aikana tyoskennellyt vaihdellen taysin etana tai osit-
tain toimistolla, mutta etatyoskentely oli kaikille haastateltaville hyvin tuttua ja tullut jaa-
dakseen. Toimialan sisalla oli tapahtunut jonkin verran muutoksia koronapandemian aikana,
silla osa johdettavista ja esimiehista oli ollut lomautettuna, tyoskennellyt osa-aikaisesti tai

siirtynyt valiaikaisesti toisiin tehtaviin koronapandemian aiheuttamassa muutostilanteessa.
Toimistotyoskentely ja muutostilanteessa selviytyminen

Haastatteluista ilmeni, etta johdettavat kokivat toimistolla tyoskennellessaan ylimaaraisen
keskustelun muusta kuin tyosta tarkeana ja yhteisiin asioihin keskittymisen olevan hyvalla ta-
solla. Myos keskustelusparrauksen ja ajatusten vaihdon kasvotusten koettiin olevan korvaama-
tonta, vaikuttaen positiivisesti motivaatioon. Esimiehet olivat samaa mielta ja etenkin hiljai-
sen tiedon siirtyminen, fiiliksen aistiminen ja spontaani keskustelu tyopaikan kaytavilla koet-

tiin aarimmaisen tarkeaksi motivaation yllapidon kannalta.

Ilmeni, etta toimistolla esiintyi kuitenkin myos hairiotekijoita, jotka vaikuttivat seka johdet-
tavien etta esimiesten keskittymiskykyyn ja motivaatioon negatiivisesti. Kiireessa metelista

arsyynnyttiin herkasti ja sekavuuden koettiin haittaavan tyohon keskittymista avokonttorissa
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tyoskennellessa. Sekavuuden koettiin myos vaikuttavan motivaatioon negatiivisesti ja avo-
konttorissa muuhun kuin tyohon liittyvien keskusteluiden koettiin ajoittain vievan turhaa ai-

kaa tyopaivasta.

’’Semmonen ehkd tietynlainen sekavuus on mulle semmonen et sit jos tuntuu
et kaikki on vihédn semmost sekamelskaa niin sit on vaikee niinku keskittyy ja

se syo0 sit sitd motivaatioo.’’ (Johdettava)

Koronapandemian aiheuttamassa muutostilanteessa haastatteluiden pohjalta ilmeni, etta yh-
teinen hata koronatilanteen takia ajoi seka johdettavia etta esimiehia haluun selviytya yh-
dessa ja etatyoskentelyyn siirtyminen koettiin suhteellisen helpoksi. Ilmeni, etta kiitollisuus
siita etta itsella on toita vaikeina aikoina, vei eteenpain ja motivaatio tehda oma tyo mahdol-

lisimman hyvin yrityksen ja oman tyopaikan sailymiseksi oli tarkeaa kaikille.

’Nii itelld se et on tyopaikka sdilyny ni on ollu niin arvokas asia, et sitd niinku
tekee oikeestaan mitd vaan kuha vaan saa tehd sitda tyotd. Ja et se motivaatio
tehdd tyota ja tehdd tyé mahdollisimman hyvin jotta firma sdilyy, jotta tyoka-
vereilla duunit sdilyy, jotta itelld duuni sdilyy nii se on ollu tosi korkeella.’’
(Johdettava)

Etatyon positiiviset vaikutukset motivaatioon

Johdettavien haastatteluista ilmeni, etta etatyo on mahdollistanut oman tyon organisoinnin ja
tuonut mukanaan mahdollisuuden vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin. Ilmeni, etta hyva keskit-
tyminen tyotehtaviin koettiin suurena hyotyna, silla keskeytyksia tyontekoon ei tule etatoissa
ja nain ollen tyonteko on tehokkaampaa. Johdettavien haastatteluvastauksista ilmeni myos,
etta etana tyoskennellessa vireystila on parempi ja jaksaminen toiden aikana seka niiden jal-
keen on parempaa. Tapaamisten koettiin olevan etana mukavia seka myos ajansaasto koettiin

merkittavaksi positiiviseksi motivaatiotekijaksi etatoissa.

Myo0s esimiesten vastauksista ilmeni, etta etatyon ehdottomana hyotyna on parempi keskitty-
minen tyotehtaviin. Rutiinien tarkeys ja ympariston rauhoittaminen etatyossa koettiin merkit-

tavaksi seka ajansaasto koettiin erityisen positiivisena.
Etatyon negatiiviset vaikutukset motivaatioon

Johdettavien nakokulmasta etatyon koettiin osittain vaikuttaneen negatiivisesti vuorovaiku-
tukseen ja yhteisollisyyteen pitkan erossaolon takia. Etatoissa kaytavakeskustelut ja hiljaisen
tiedon siirtyminen puuttuvat ja kynnyksen pitaa yhteytta kollegoihin koettiin olevan suuri.
Myos esimiesten nakokulmasta tiimien valisessa yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa koettiin
olevan puutteita ja johdettavien koettiin jopa klikkiytyvan pieniksi ryhmiksi etana tyoskennel-

lessaan.
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Paaluokan 1 keskeisimmat tulokset ylaluokkineen

Toimistoty6skentely ja muutostilanteessa
Y selviytyminen

Toimistolla kdytava keskustelu tarkeaa
\ Toimistolla hiljaisen tiedon siirtyminen

Kiireessa meteli hairitsevaa aiheuttaen sekavuutta

/ Etdtyon positiiviset vaikutukset motivaatioon
Mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin

\ Keskittymiskyvyn paraneminen etatyossa

/ Etdtyon negatiiviset vaikutukset motivaatioon
Vuorovaikutuksen karsiminen etatydssa
N\ Klikkiytyminen

Kuvio 4: Paaluokan 1 keskeisimmat tulokset

Toisen paaluokan tuloksissa avataan, miten tyontekijat yllapitavat sisaista motivaatiotaan
etatyossa ja miten digitaaliset tyovalineet ovat tukeneet etatyota. Paaluokassa 2 kasitellaan
itseohjautuvuutta, osaamisen kokemuksia ja vuorovaikutusta seka yhteisollisyytta motivaa-

tiotekijoina.

Paaluokka 2: Sisdisten motivaatiotekijoiden ilmeneminen etdtydssd

Itseohjautuvuus motivaatiotekijana

Haastatteluiden perusteella ilmeni, etta johdettavat kokivat itseohjautuvuuden olevan erit-
tain merkittava motivaatiotekija tyossaan. Johdettavat luottivat rohkeuteensa etsia vastauk-
set vaikeisiin kysymyksiin itse ja ovat valmiita tekemaan myos itsenaisia paatoksia. Esille
nousi useaan otteeseen niin johdettavien kuin esimiesten kokemus vapauden ja vastuun kult-
tuurista, joka ilmenee vapautena maaritella itse keinot paasta haluttuun lopputulokseen ja

lisaksi jokaisella itsellaan on vastuu omasta suoriutumisesta tyossaan.
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Johdettavien ja esimiesten haastatteluvastauksista ilmeni myos itsensa kehittamisen ja am-
mattitaidon kasvatuksen tarkeys motivaatiotekijana. Itsensa kehittamisen tyoelamassa koet-
tiin olevan hyvin tarkeaa ja etatoissa itsenaisen tyoskentelyn vastuun maara osaltaan ohjasi

parempaan suoritukseen.

’No toi itsensd kehittdminen ja se ammattitaidon jatkuva kasvattaminen niin
sehdn on ilman muuta tdrkee asia siind omassa tyossd et kokee koko ajan ettd
se tyo on tarpeeks haastavaa ja niinku saa tehd sellasii tehtdvii mitkd on myods

itselle mielekkkditd.’’ (Johdettava)

’Tosi paljon ollaan puhuttu siitd itsensd kehittdmisestd ja siitd vapaudesta ja
vastuuta et niinku tehtdis itsendisid pddtdoksid ja kannetaan se vastuu niistd ja
opitaan se et mokia sattuu ja on aivan tdysin sallittua epdonnistua, koska muu-

tenhan me ei kehitytd jos ei onnistuta.’’ (Esimies)
Osaamisen kokemukset motivaatiotekijana

Tavoitteisiin paasy tyotehtavissa koettiin yhtena suurimpana motivaatiotekijana johdettavien
keskuudessa. Oman tyon haluttiin tuottavan tulosta seka tieto tyon tuottavuudesta toimi mo-
tivaatiotekijana. Myos tehokas ote tyontekoon ja sen teko yritysta palvelevalla tavalla koet-
tiin merkitykselliseksi. Johdettavien vastauksista ilmeni, etta parjaaminen omassa tyossa ja
onnistumisen kokemukset vaikuttavat motivaatioon. Uudet roolit ja haasteet urapolulla edes-
auttoivat motivaation yllapitoa ja tyotehtavien monipuolisuus koettiin tarkeaksi. Johdettavien
vastauksissa korostui myos tyon merkityksellisyyden ja arvostuksen tarkeys ja omalla tyolla
haluttiin saavuttaa yhteiskunnallisesti merkittavia asioita. Tiimin tuen koettiin olevan tarkea

tekija onnistumisen kokemusten ilmenemisessa.

Myos esimiehet kokivat parjaamisen omassa tyossaan tarkeaksi ja uusien roolien seka haastei-
den koettiin edesauttavan motivaation yllapitoa. Esimiesten vastauksista korostui myos tyon
merkityksellisyys ja sen arvostuksen tarkeys. Lisaksi esimiehet painottivat osaamisen jakami-

sen tarkeytta muiden kanssa seka jokaisen vastuuta kehittaa omaa osaamistaan.

»’Arvot ja kulttuuri on varmasti se kaikista suurin eli se tiimi missd sitd tyotda
tehdddn, se et omaa tyotd arvostetaan. Et pddsee aidosti myoskin tekemddn
sitd omana itsenddn et se ei oo pddlle liimattu rooli, se on niinku luontevaa.
Mydskin itselle tosi suuri motivaatiotekijd on se ettd koen tekevdni jotain ai-

dosti arvokasta ja tdrkedd.’’ (Esimies)

Toimivat teknologiset tyovalineet korostuivat johdettavien haastatteluvastauksissa moneen
otteeseen. Teknologiset tyovalineet toimivat hyvan vuorovaikutuksen mahdollistajina ja nii-

den koettiin lisaavan tyonteon tehokkuutta reilusti. Muutostilanteessa siirryttaessa



28

etatoimistolle teknologisten tyovalineiden kayton suhteen ei sinallaan koettu suurempia haas-
teita, vaan rohkeus lahtea kokeilemaan uusia jarjestelmia ja tyokaluja toimi motivaatioteki-
jana. Jarjestelmien tehokas toimiminen toki oli erittain tarkeaa. Toisaalta osa johdettavista
koki teknologiset tyovalineet ajoittain haasteellisena etatyossaan, silla yhteydenpito teknolo-
gisten tyovalineiden kautta koettiin ajoittain hitaana ja tiedonkulku puutteellisena. Osa joh-
dettavista oli sita mielta, etta teknologiset ongelmat aiheuttavat turhautumista ja itsesta
riippumattomat tekijat kuten paivitykset keskeyttavat tehokkaan tyonteon vaikuttaen moti-

vaatioon. Myos jatkuvien ilmoitusten etakanavien kautta koettiin hairitsevat tyontekoa.

Myos esimiehet kokivat teknologisten tyovalineiden tehneen tyonteosta tehokkaampaa mah-
dollistaen aktiivisen vuorovaikutuksen. Lisaksi esimiehet korostivat erityisesti luottamuksen
tarkeytta omaan kyvykkyyteen teknologisten tyovalineiden kaytossa ja osaamisen kartutta-

mista tyovalineiden kaytettavyydesta.

Vuorovaikutus ja yhteisollisyys motivaatiotekijana

Yhteisollisyyden tunteen koettiin olevan erittain merkittava motivaatiotekija etatyossa joh-
dettavien ja esimiesten nakokulmasta. Tyon tekeminen ihmisten kanssa koettiin hyvin tarke-
aksi ja yhdessa onnistuminen korostui moneen otteeseen. Yhteisollisyyden koettiin jopa pa-
rantuneen koronan myota silla aktiivinen yhteydenpito ja yhteisen tavoitteen eteen tyosken-

teleminen korostui, seka ongelmanratkaisusta yhdessa tuli hyvin merkityksellista.

Vaikka yhteisollisyyden tunteen koettiin olevan tarkea motivaatiotekija tyossa, joidenkin joh-
dettavien vastauksista ilmeni, etta tyon teko itsessaan on tarkeampaa kuin tiivis yhdessa te-
keminen. Sosiaalisen kanssakaymisen koettiin jopa vasyttavan enemman kuin antavan ener-
giaa ja tyossa suoriutuminen oli tarkeampaa kuin useat ihmiskontaktit paivan aikana. Ainoas-

taan muutaman laheisen tyokaverin koettiin riittavan.

Ilmapiirin koettiin olevan myos ylipaataan hyva, joskin esimiesten vastauksista kavi ilmi ko-
ronatilanteeseen liittyva kisavasymys ja sen pohjalta negatiiviset vaikutukset ilmapiiriin. Avoi-
men keskustelun koettiin kuitenkin vaikuttavan positiivisesti ilmapiirin paranemiseen ja yhtei-
sollisyyteen. Lisaksi esimiehet korostivat kaikkien vastuun merkitysta yhteisollisyyden yllapi-

tamisessa.
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Paaluokan 2 keskeisimmat tulokset ylaluokkineen

Itseohjautuvuus motivaatiotekijana
/ Rohkeus tehda itsendiset paatokset
Vapaus ja vastuu tydssa suoriutumisesta
N\ Itsensa kehittdaminen

Ammattitaidon kasvattaminen

Osaamisen kokemukset motivaatiotekijana
/ Tavoitteisiin pdasy ja tehokkuus
Parjadminen
N\ Tyon merkityksellisyys ja arvostus

Teknologisten tyovalineiden hyodyt ja haitat

Vuorovaikutus ja yhteiséllisyys motivaatiotekijana
Tyon tekeminen ihmisten kanssa tarkeaa
Parantunut yhteisollisyys koronan mydéta

Kisavasymys koronatilanteeseen

Kuvio 5: Paaluokan 2 keskeisimmat tulokset

Kolmannen paaluokan tuloksissa avataan, miten esimiehet ovat tukeneet tyontekijoiden si-
saista motivaatiota etatyon aikana ja mita parannettavaa tassa olisi. Paaluokan 3 tulokset ka-

sittelevat esimiesten kommunikaatiotaitoja ja lasnaoloa seka etajohtamista tyon tukena.

Padluokka 3: Esimiesten rooli motivaatiotekijoiden ylldpitdmisessd

Esimiesten kommunikaatiotaidot ja lasnaolo

Johdettavat kuvailivat hyvan esimiehen tarkeimmiksi piirteiksi luotettavuuden, taidon kuun-
nella ja kyvyn olla tukena vaikeissa tilanteissa seka valttaa suorittavaa tyota. Myos se koettiin
tarkeana, etta esimies osaa mukautua jokaisen johdettavan tilanteeseen. Ilmeni, etta esimie-
hesta toivottiin valittyvan aito tunne etta han kuuntelee ja han omaisi kyvyn pysahtya aidosti
hetkeen kysymaan kuulumisia, joka koettiin osittain haasteena. Johdettavat toivoivat saa-
vansa esimiehiltaan vastaukset ja ratkaisut asioihin nopeatempoisesti ja he mainitsivat myos

asioiden hoidon kerralla ja siten toiston valttamisen vaikuttavan motivaatioon.

’’Md toivon et esimiehestd vidlittyy sellanen tunne et hdn kuuntelee mua ja et
hdn toivoo niin sanotusti niinku tietyl taval myds mulle parasta. Siis sillai ettd

pyritddn tehd siitd tydeldmdstd ja tyon tekemisestd semmosta ettd se paitsi
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palvelee yrityksen tarkotusperid mutta et se on aidosti niinku inhimillistéd ja

semmosta ihmisldhtostd myos.’’ (Johdettava)

Lisaksi johdettavat kokivat, etta selkeat toimintaohjeet avun kysymiseen helpottaisivat tyon-

tekoa ja kaikilla olisi tarkeaa olla myos selkeat tehtavakuvaukset. Ilmeni, etta kaikkien olisi

Esimiehet puolestaan kokivat, etta esimiestyota itsessaan ei sinallaan tarvita, vaan se on

enemmankin mukana olemista. Toisaalta esimiehet toivat myos esille muutostilanteen kaan-
taneen johtamisen tyylit hieman paalaelleen valiaikaisesti, silla sekavan tilanteen helpotta-
miseksi johtamisen tyyli muuttui kaskevammaksi. Valmentavan johtamistyylin sijaan jaettiin

yksinkertaisia kaskyja tilanteista selviamiseen ja sekavuuden minimoimiseksi.
Etajohtaminen tyon tukena

Johdettavat mainitsivat kaihtavansa mikromanageerausta ja kokivat rippeiden kyseisesta joh-

tamisen tavasta karisseen pois. Vapauden ja vastuun koettiin olevan vetovoimatekijoita tyon-

teolle ja oman tyon organisointi vaikutti merkittavasti motivaatioon. Tarkeaa oli myos esimie-
hen luottamus siihen, etta tyot tehdaan kotonakin kunnolla. Esimiesten koettiin seisovan teh-

tyjen paatosten takana ja luottavan asioiden hoitamiseen, jos niin on sovittu. Esimiehet olivat
samaa mielta ja kokivat ilmapiirin olevan luottamuksellinen sen suhteen, etta asioista puhu-

taan asioina ja avoimesti.

*’Sit myoski sellanen niinku luottamus siihen et md tiesin et vaikka md nyt
pddtin ettd nytpd onkin tdmmdnen ettd ei oo tarvinnu koskaan tdmmdst tehd
mut md pddtdn nyt itse itseni kanssa et tdd hoidetaan ndin, niin se ettd pystyy
luottaa siihen et md oon tehny tdmmdsen pdcdtoksen ja mun takana seisotaan
kylld.’’ (Johdettava)
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Paaluokan 3 keskeisimmat tulokset ylaluokkineen

Esimiesten kommunikointitaidot ja lasndolo

( Esimiehen luotettavuus, taito kuunnella
Asioiden hoito kerralla kuntoon

h Selkeat toimintaohjeet

, Etdjohtaminen tyon tukena
Mikromanagerauksesta irti padstaminen

4 Esimies luottaa ja seisoo johdettavien paatosten
takana

Kuvio 6: Paaluokan 3 keskeisimmat tulokset
5.2 Lomakehaastattelun tulokset

Myos lomakehaastattelun tuloksia lahdettiin analysoimaan sisallonanalyysin keinoin merkitse-
malla pelkistetyt ilmaukset ja etsimalla samaa tarkoittavia ja eri asioita tarkoittavia ilmauk-
sia. Pelkistetyista ilmauksista muodostettiin alaluokkia ja yha ylaluokkia, joiden pohjalta
muodostui viela kaksi paaluokkaa: asiantuntijaorganisaation johtaminen ja toimintaohjeet.

Alla esittelen keskeisimmat lomakehaastatteluiden tulokset.

Neljannen paaluokan tuloksissa avataan ja syvennetaan teemahaastatteluiden tuloksia silta
osin, miten esimiehet ovat onnistuneet tukemaan tyontekijoiden sisaista motivaatiota etatyon
aikana ja olisiko tassa parannettavaa. Paaluokassa 4 kasitellaan esimiesten johtamistyylia ja

tyon tehokkuuden tukemista.

Padluokka 4: Asiantuntijaorganisaation johtaminen
Esimiesten johtamistyyli

Esimiehet kuvailivat omaavansa riittavan toimialaosaamisen asiantuntijaorganisaatiossa tyos-
kennellessaan, ja he kokivat osaavansa ottaa asioita laaja-alaisesti huomioon tukiessaan tii-
mejaan. Opittavaa toki loytyy aina, mutta tarkeaa on ollut, etta esimies pystyy itsekin tarttu-
maan johdettavien tyotehtaviin ja hoitamaan samalla omat tyotehtavansa asiantuntijana.
Esimiehet kuvailivat johtamistyyliaan seka osallistavana etta valmentavana. Tarkeaa oli eri-

tyisesti johdettavien oivalluttaminen ja heidan oppimisensa sita kautta. Johdettavien
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kannustaminen itsenaisiksi ongelmanratkojiksi ja siten heidan itseluottamuksen kasvamisen

mahdollistaminen oli olennaista.

Johdettavien vastauksista ilmeni myos, etta esimiesten johtamistyylin koetaan olevan seka
osallistavaa etta valmentavaa tasapuolisesti. Johdettavat olivat sita mielta, etta esimiehet
mahdollistavat uuden oppimisen ja siten osaamisen laajentamisen. Lisaksi esimiesten koettiin
huomaavan jokaisen vahvuudet ja rohkaisevan jokaista itseaan kiinnittamaan huomiota omiin

vahvuuksiinsa.

Tyon tehokkuuden tukeminen

Esimiehet korostivat, etta he pyrkivat tukemaan tyon tehokkuutta johdettavien avun tarpeita
aktiivisesti kartoittamalla ja toisaalta rajoja vetamalla, etteivat esimerkiksi tyopaivat veny
liian pitkiksi. Ilmeni, etta johdettavat toivoivat esimiesten tukevan tyon tehokkuutta erityi-
sesti saannollisen yhteydenpidon kautta. Lisaksi tyon tehokkuutta toivottiin tuettavan luotta-

malla puolin ja toisin, etta tyo hoituu sijainnista huolimatta.

Paaluokan 4 keskeisimmat tulokset ylaluokkineen

Esimiesten johtamistyyli

1 Kattava toimialaosaaminen
Valmentava ja osallistava johtamistyyli 50/50

h Vahvuuksien huomaaminen

, Tyon tehokkuuden tukeminen
Mikromanagerauksesta irti padstaminen

4 Esimies luottaa ja seisoo johdettavien paatosten
takana

Kuvio 7: Paaluokan 4 keskeisimmat tulokset

Myos viidennen paaluokan tuloksissa avataan ja syvennetaan teemahaastatteluiden tuloksia
silta osin, miten esimiehet ovat tukeneet tyontekijoiden sisaista motivaatiota etatyon aikana
ja mita parannettavaa tassa olisi. Paaluokassa 5 kasitellaan strategiaa ja tavoitteita seka pa-

lautteenantoa.
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Padluokka 5: Toimintaohjeet
Strategia ja tavoitteet

Esimiesten vastauksista ilmeni, etta koronapandemian aikana selkeita tavoitteita ei ole ollut,
mutta yrityksen strategiaa paivitetaan parhaillaan ja yleisesti ottaen tarjottu tuki tavoitteisiin
paasyssa on tarkeaa. Esimiesten vastauksista ilmeni kuitenkin, etta tavoitteiden asettaminen
yhdessa johdettavien kanssa on erittain tarkeaa ja tavoitteiden tulisi olla realistisia ja konk-
reettisia. Johdettavat kokivat kiireen tyossa vaikuttavan siihen, ettei tavoitteita kerkea sen

kummemmin miettimaan, mutta paallisin puolin ne ovat selvilla.
Palaute

Ilmeni, etta esimiehen toivottiin antavan palautetta onnistumisista mutta myos kehitettavista
asioista puhelinsoitoin tai varaamalla lisaa aikaa yhteisiin palavereihin. Palautteen toivottiin
olevan myos tasmallisempaa ja kohdennetumpaa. Vuorovaikutuksen koettiin kuitenkin olevan
avointa puolin ja toisin yrityksen ja palautteenannon osalta. Esimiehet kokivat, etta annettu
palautteen maara ei lahtokohtaisesti ikina ole riittava ja positiivista palautetta ja onnistumi-

sen kokemuksia voisi jakaa avoimemmin.

Paaluokan 5 keskeisimmat tulokset ylaluokkineen

y Strategia ja tavoitteet
Koronapandemia aikana ei selkeita tavoitteita
Strategian paivitys
A Tuki tavoitteisiin padsyssa
Palaute
( Palaute tasmallisempaa ja kohdennetumpaa
Palaute onnistumisista ja kehitettavista asioista
A Palautteen anto avoimemmin

Kuvio 8: Paaluokan 5 keskeisimmat tulokset

6  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka asiantuntijaorganisaation X kolmessa tiimissa
esiintyvat sisaiset motivaatiotekijat koetaan merkityksellisiksi etatyoskentelyssa ja miten esi-

miehet ovat tukeneet tassa tyontekijoitaan. Tavoitteena oli myos selvittaa, miten digitaaliset
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tyovalineet ovat tukeneet etatyota. Opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat tukivat
toisiaan ja mahdollistivat monipuolisten tutkimustulosten saannin liittyen sisaisiin motivaa-
tarkeiksi etatyossa koronapandemian aikana ja ovatko ne muuttuneet verraten toimistolla
tyoskentelyyn. Lisaksi toimeksiantaja halusi tietaa, mika esimiesten rooli on ollut motivaa-
tiotekijoiden tukemisessa. Alatutkimuskysymyksilla pyrittiin saamaan vastauksia itse tutki-
musongelmaan. Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta kaikki kokivat etatyohon siirty-
misen vaikuttaneen positiivisesti motivaatioon erityisesti keskittymiskyvyn ja tyonteon tehok-
kuuden kasvun takia. Muutamista vastauksista kuitenkin ilmeni etatyon vaikuttaneen osaltaan
myos negatiivisesti motivaatioon pitkan erossaolon ja nain ollen heikentyneen yhteisollisyyden

takia.

Haastatteluiden perusteella etatyohon siirtyminen koettiin suhteellisen helpoksi, eika moti-
vaatiotekijoiden koettu muuttuneen merkittavasti verraten toimistolla tyoskentelyyn. Toimis-
tolla kaytavien keskusteluiden ja hiljaisen tiedon siirtymisen koettiin edesauttaneen vahvaa
yhteisollisyytta vaikuttaen positiivisesti motivaatioon, mutta odottamattomasti aineistoista
nousi esille se, ettei yhteisollisyyden koettu merkittavasti muuttuneen etatyoskentelyyn siir-
ryttaessa. Ainoastaan pieni osa vastanneista korosti pitkan erossaolon vaikuttaneen negatiivi-
sesti yhteisollisyyteen ja aiheuttavan klikkiytymista tiimityoskentelyn sijaan. Moni korosti toi-
mistolla tyoskennellessaan hairiintyneensa ajoittain metelista ja sekavuudesta, silla tyohon
keskittyminen oli valilla vaikeaa avointen tyotilojen takia vaikuttaen nain negatiivisesti moti-

vaatioon.

Teemahaastatteluista saatiin selville, etta itseohjautuvuus, osaamisen kokemukset ja yhtei-
sollisyyden tunne koettiin merkittavimmiksi sisaisiksi motivaatiotekijoiksi etatyossa. Vastaus-
ten perusteella sisainen motivaatio syntyy ja pysyy ylla mahdollisuudesta oman tyon organi-
sointiin ja itsensa kehittamiseen. Lisaksi se syntyy vapaudesta ja vastuusta vaikuttaa oman
tyon suorittamiseen tavoitteellisesti ja itseaan haastaen, seka yhteisesta halusta selviytya ko-
ronatilanteen aiheuttamassa muutostilanteessa. Yhteisollisyyden koettiin nain ollen jopa pa-
rantuneen koronatilanteen myota. Toisaalta osa vastanneista korosti vuorovaikutuksen kuor-

mittavan enemman, kuin antavan energiaa ja vaikuttavan negatiivisesti tyon tehokkuuteen.

Esimiesten koettiin tukeneen tyontekijoiden sisaista motivaatiota etatyon aikana. Esille nousi
se, etta mikromanageerauksen sijaan osittain osallistavan ja valmentavan johtamisen tyylin
koettiin tukevan tyontekijoiden motivaatiota, silla esimiehet mahdollistavat uuden oppimisen
ja osaamisen laajentamisen. Lisaksi tyontekijoita kannustettiin ratkaisukeskeiseen ajatteluun
ja itseohjautuvuuteen. Asiantuntijaorganisaation johtamisessa vaadittava toimialaosaaminen
koettiin myos riittavana, silla esimiehet pystyivat tukemaan tiimejaan monipuolisesti ja hoita-
maan itsekin heidan tyotehtaviaan tarvittaessa. Tuloksista ilmeni, etta esimiesten koettiin

luottavan siihen, etta tyot hoidetaan etanakin tyoskennellessa kunnolla ja tavoitteiden
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mukaisesti, mika mahdollisti nain ollen myos luottamuksellisen ilmapiirin syntymisen. Myos
avoin vuorovaikutus edesauttoi luottamuksen syntymista. Toisaalta esimiesten koettiin ajoit-
tain olevan erittain kiireisia ja esimiesten taitoa kuunnella seka pysahtya aidosti tilanteeseen
korostettiin, jotta motivaatio tyohon sailyy. Vaikka esimiesten koettiin antavan palautetta,
toivottiin esimiesten antavan palautetta onnistumisista ja kehitettavista asioista viela tasmal-

lisemmin edesauttaakseen nain ollen tyontekijoiden mahdollisuutta itsensa kehittamiselle.

Siirryttaessa etatyoskentelyyn teknologisten tyovalineiden kaytto koettiin suhteellisen help-
pona ja niiden koettiin jopa kasvattaneen tyon tehokkuutta, silla virtuaalikanavien kautta
kaydyt keskustelut liittyivat pitkalti itse tyohon liittyviin asioihin, eika aikaa mennyt ylimaa-
raiseen keskusteluun. Tutkimuksen tuloksista ilmeni myos, etta digitaaliset tyovalineet kas-
vattivat tunnetta omasta kyvykkyydesta tyonteossa, silla omaa osaamista haluttiin kasvattaa
uusien jarjestelmien opettelulla ja nain ollen tiedonetsinnan taito ja luottamus itseen vahvis-
tui. Toisaalta kommunikointi teknologisten tyovalineiden kautta koettiin itsesta riippumatto-
mista tekijoista ajoittain haastavana. Tuloksista korostui erityisesti toive siita, etta tyonteon
keskeyttavista paivityksista saisi tietoa etukateen ja asioista tiedottamiseen kiinnitettaisiin
huomiota. Kokonaisuudessaan korostui luottamuksen tarkeys omaan kyvykkyyteen ja se, etta

jokaisen tulisi itseohjautuvasti kartuttaa mahdollisesti puutteellista osaamistaan.
6.1 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset tyontekijoiden sisaisten motivaatiotekijoiden yllapitamiseksi etatyossa
muodostuivat teemahaastatteluissa ja lomakehaastatteluissa ilmenneiden asioiden pohjalta,
joita on tarkoitus avata tassa luvussa. Esimiesten koettiin tukeneen tyontekijoiden sisaisia
motivaatiotekijoita etatyossa hyvin, mutta taman suhteen loytyi myos parannettavaa. Kehi-

tysehdotuksia muodostui nelja kappaletta, jotka on kuvattu alla olevassa kuviossa 9.
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Johdonmukainen tiedottaminen ja tehokkuuden tukeminen digitaalisissa
tyovalineissa

Kuvio 9: Kehitysehdotukset esimiehille
Ensimmainen kehitysehdotus: Liiallisen suorittamisen vdlttdminen

Haastatteluiden perusteella nousi esille, etta esimiesten koettiin ajoittain suorittavan tyotaan
ja nain ollen kehittamisen kohteeksi muodostui se, etta esimiehet pysahtyisivat aidosti het-
keen kysymaan johdettavien kuulumisia ja valttaisivat liiallista suorittamista tyossaan. Kuulu-
misia ei tarvitsisi kysya paivittain tai valttamatta viikoittainkaan, vaan tarkeaa olisi lahinna
vuorovaikutuksen laatu maaran sijaan ja aito kuulluksi tulemisen mahdollistaminen, jolloin

tyontekijoiden sisaista motivaatiota tyohon saataisiin yha kasvatettua.

Rauhoittamalla mahdollisuuksien mukaan oman tyonsa tahtia, esimiehet voisivat nain ollen
myos luoda rauhallisemman ilmapiirin ja mahdollistaa siten yha paremman keskittymisen tyo-
tehtaviin myos toimistotyoskentelyyn siirryttaessa, silla juuri meteli ja kiire aiheuttivat seka-
vuuden tunnetta ja nain ollen vaikuttivat tyontekijoiden motivaatioon negatiivisesti. Sekavuu-
den ja metelin minimoimiseksi avokonttorin tiloihin olisi hyva maarittaa esimerkiksi alueita,
jotka osa olisivat hiljaisia ja osassa saisi keskustella kuuluvammin, joihin voisi hakeutua tyos-
kentelemaan tyotehtavista riippuen ja kaikki osaisivat nain ollen ottaa taman huomioon ja

rauhoittaa tilanteen.
Toinen kehitysehdotus: Palautteenannon konkreettisuus

Vaikka esimiesten koettiin antavan sinallaan riittavasti palautetta, palautteen toivottiin ole-
van tasmallisempaa ja konkreettisempaa. Esimiesten tulisi kehittaa palautteen antoa silta
osin, etta se olisi mahdollisimman avointa ja palaute annettaisiin oikeaan aikaan. Koska haas-

tatteluissa nousi esille ettei palautteen maaran koeta lahtokohtaisesti ikina olevan riittava,
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olisi tarkeaa etta esimiehet kavisivat yha avoimempia keskusteluita johdettavien kanssa tyon
tavoitteista ja strategiasta, jolloin toiveista palautteenannolle voitaisiin myos keskustella yh-
dessa ja tyontekijoiden yksilolliset tarpeet huomioon ottaen. Kuten luvussa 3.3. kuvattiin,
jotta palaute pysyy informationaalisena, seka positiivinen etta rakentava palaute olisi hyva
antaa reaaliajassa ja tyontekijan tehdessa tyotehtavaansa sisaisen motivaation yllapitamiseksi
esimerkiksi kuulumissoitoin tai mahdollisuuksien mukaan kasvokkain kaytavien keskusteluiden
kautta. Erityisesti tiimipalavereihin toivottiin lisattavan aikaa yhteiselle palautteen annolle,
jotta esimiehet pysyisivat paremmin kartalla mita etatyossa on saatu aikaan ja miten tyoteh-

tavista on suoriuduttu.

Kolmas kehitysehdotus: Johdonmukainen tiedottaminen ja tehokkuuden tukeminen digitaa-

lisissa tyovdlineissd

Digitaalisten tyovalineiden kaytossa tehokas tiedonkulku koettiin ajoittain puutteellisena,
jota esimiesten olisi hyva kehittaa viela paremman yhteisollisyyden yllapitamiseksi. Oleellista
olisi kiinnittaa huomiota erityisesti siihen, etta kaikki saavat sijainnistaan riippumatta tie-
toonsa saman, tyonteon kannalta tarkean ja tarvittavan informaation. Ennalta arvaamatto-
mien tekijoiden kuten paivitysten koettiin keskeyttavan tyontekoa ja nain ollen systemaatti-
nen tiedottaminen etukateen tiedossa olevista ja tyontekoon vaikuttavista tekijoista olisi
hyva jakaa kaikille mahdollisuuksien mukaan etukateen. Nain ollen aktiivisen yhteydenpidon
avulla esimiehet voisivat tukea tyonteon tehokkuuden kasvattamista. Esimiehilta toivottiin tu-
kea myos osaamisen kasvattamiseen digitaalisten tyovalineiden kaytossa, joten esimerkiksi
lisakoulutuksia jarjestamalla tyontekijoiden luottamusta omaan osaamiseen voitaisiin kasvat-

taa heidan kohdallaan, joille digitaaliset tyovalineet aiheuttavat haasteita.
Neljas kehitysehdotus: Yhteiset toimintaohjeet

Neljantena kehitysehdotuksena esimiesten toivottiin maarittavan tyontekijoille selkeammat
tehtavakuvaukset eriarvoisuuden tunteiden valttamiseksi. Esimiesten toivottiin edesauttavan
toiminnallaan kaikkien kykya hoitaa erilaisia tyotehtavia siten, etta asiat hoidettaisiin kerralla
kuntoon eika asioista tarvitsisi mainita useaan kertaan. Huomionarvoiseksi muodostui se, etta
kaikkien vastuualueista muodostettaisiin selkeat ja kattavat tehtavakortit, jotta kaikkien
tyonkuvat olivat selkeasti nahtavilla ja nain ollen tasapuolinen tyonjako voitaisiin varmistaa.
Vallinneen koronatilanteen myota yrityksen strategiaa on paivitetty koko ajan, mutta tyoteh-
tavien tasapuoliseen jakautumiseen voidaan merkittavasti vaikuttaa myos siten, etta esimie-

yhteisiin paatoksiin sopivien rajojen puitteissa.



38

6.2 Pohdinta

Tyon tulokset vastasivat erittain hyvin asetettuihin paa- ja apututkimuskysymyksiin ja nain ol-
len kehittamisehdotukset toimeksiantajalle olivat perusteltuja. Vaikka tyo itsessaan ei tuotta-
nut sinallaan odottamatonta tietoa toimeksiantajalle, toimeksiantaja piti erittain arvokkaana
sita, etta heidan olettamansa merkitykselliset motivaatiotekijat etatyossa saatiin tutkimuksen
avulla osoitettua oikeiksi. Nain ollen esimiehet voivat perusteltujen kehitysehdotusten avulla
kehittaa toimintaansa tyontekijoiden sisaisten motivaatiotekijoiden tukemisessa. Toimeksian-
taja aikoo hyodyntaa tyon tuloksia erityisesti osaamisen kehittamisen suhteen ja koko tyoyh-
teison hyvinvoinnin kehittamiseen motivaatiotekijoiden osalta. Kehitysehdotukset antavat ar-
vokasta tietoa toimeksiantajalle siita, miten esimiehet voisivat viela paremmin tukea tyonte-
kijoiden sisaista motivaatiota etatyossa yha vallitsevan koronapandemian keskella ja miten
motivaatiota tyohon voisi kohentaa myos palatessa osittaiseen toimistotyoskentelyyn ko-

ronapandemian vaistyessa.

Tutkimuseettisten periaatteiden mukaan on tarkeaa, etta tutkimus suunnitellaan yksityiskoh-
taisesti ja kaytettyja menetelmia avataan selkeasti. Lisaksi tutkimukseen liittyvilta henkiloilta
tulee saada suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Luotettavuuden ja patevyyden varmis-
tamiseksi myos tutkimuksen kulku ja tulosten raportointi tulee avata selkeasti. Tulosten ana-
lysointivaiheessa on tarkeaa, ettei kerattya aineistoa kaunistella tai yleisteta. Huomionar-
voista on myos, etta tulosten analysointiin ei saa vaikuttaa tutkijan oma arvomaailma tai esi-
merkiksi henkilokohtaiset ominaisuudet. Aineistonkeruun olosuhteet, ajankohdat seka mah-
dolliset virhetulkinnat tulee esittaa rehellisesti, jotta tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

voidaan varmistaa. (Hirsjarvi ym. 2013, 21-26, 232.)

Opinnaytetyo suunniteltiin etukateen yksityiskohtaisesti ja nain ollen pystyttiin varmistamaan
tutkimuksen luotettavuus. Lisaksi haastatelluilta johdettavilta ja esimiehilta pyydettiin etuka-
teen suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja heille kerrottiin selkeasti seka hyvissa ajoin,
mita aihepiireja haastatteluissa tullaan kasittelemaan, pyydettiin lupa haastatteluiden aanit-
tamiseen ja kerrottiin aineiston asianmukaisesta havittamisesta opinnaytetyon valmistuessa.
Tyon kulku on alusta lahtien raportoitu selkeasti ja avoimesti ja lisaksi tutkimusmenetelmat
valikoitiin tarkoin, jotta ne vastaisivat mahdollisimman hyvin varsinaiseen paatutkimuskysy-
mykseen. Tutkimustuloksia analysoidessa kiinnitettiin erityista huomiota siihen, ettei saatuja
haastatteluvastauksia muokattu tai yleistetty, vaan kaikki tyon kannalta tarkeat asiat otettiin
huomioon sellaisenaan luotettavuuden kohentamiseksi. Tama on osoitettu esimerkiksi suorilla
lainauksilla haastatteluista. Alun perin lomakehaastattelut oli tarkoitus toteuttaa samalle
kohdejoukolle kuin teemahaastattelutkin, mutta yksi henkilo kuudesta ei paassyt sovitusta
poiketen osallistumaan lomakehaastatteluun, mika hieman heikensi tutkimuksen luotetta-
vuutta. Muuten vastaukset olivat erittain monipuolisia ja toistivat aihepiirien puolesta toisi-

aan, joten tyon tuloksia voidaan kuitenkin pitaa valideina.
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Opinnaytetyonprosessin edetessa ilmeni, etta tiimirakenteet olivat etatyoskentelyn aikana
muuttuneet hieman ja osa oli ollut myds lomautettuna. Taman johdosta apututkimuskysymyk-
seen: ’’Miten motivaatio tyohon on muuttunut etatyoskentelyyn siirryttaessa?’’ ei voitu vas-
tata yhta kattavasti, mita alkuperaisen suunnitelman mukaan oli ajateltu. Vaikka toimeksian-
tajan kanssa keskusteltiin tiimirakenteista, toimialasta ja etana tyoskennellyista ajanjaksoista
kokonaisuudessaan, olisi aluksi voitu viela paremmin selvittaa muutokset, mita toimialan si-
salla oli etatyohon siirryttaessa ja sen aikana tapahtunut. Tama tuli ilmi haastatteluita to-
teuttaessa, joten ndin ollen hieman suunnitelmaa muuttamalla pystyttiin keskittymaan koko-
naisvaltaisesti nykytilanteeseen varsinaisen vertailun sijaan. Teemahaastatteluiden toteutus
yksin oli itselleni uutta ja ndin ollen haastavaa, mutta erittain hyvan etukateisen suunnittelun
avulla haastattelut sujuivat hyvin, vastaten erinomaisesti tyon tavoitteeseen ja tarkoitukseen.
Vaikka haastattelut toteutettiin perakkaisina paivina, pystyttiin jokaisessa haastattelussa kes-
kittymaan kaikkiin yksiloina ja nain ollen onnistuttiin siina, ettei ketaan johdateltu ja oma na-

kokulma pysyi taysin neutraalina.

Toimeksiantajan toiveesta tassa opinnaytetyossa haluttiin saada tietaa merkityksellisista mo-
tivaatiotekijoista nimenomaan etatyossa koronapandemian aiheuttamassa muutostilanteessa,
mutta jatkon kannalta olisi mielenkiintoista myos tietaa, olisivatko samat motivaatiotekijat ja
aspektit niiden ymparilla ilmenneet ilman koronapandemian aiheuttamia poikkeusoloja. Nain
ollen tasta voisi lahtea tekemaan jatkotutkimusta ja laajentaa nakokulmaa koskemaan esi-

merkiksi eri toimialojen valisia motivaatiotekijoita.
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Liite 1: Haastattelurunko

Tausta

Kerro omasta tyotehtavastasi ja roolistasi tiimissa, miten olet paatynyt siihen?
Kauanko tyoskennellyt kyseisessa tiimissa?

Onko tyoskennellyt taysin etana pandemian aikana?

Kuvaile etatyon hyotyja ja haittoja

Kokeeko etatyon vaikuttaneen tyon tehokkuuteen tai joustavuuteen?

Motivaatio

Mitka tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon?
Mitka toiminnot tukevat/haittaavat motivaation syntymista? Milla tavalla?
Kokeeko onnistumisen kokemusten tyossa vaikuttavan motivaatioon?

Sisaiset motivaatiotekijat etatyossa

Mitka sisaiset motivaatiotekijat ohjaavat tyossa?

Miten kokee itseohjautuvuuden merkityksen? Onko tarkeaa?

Kokeeko itsensa kehittamisen tyotehtavissa tarkeana, mahdollistetaanko?

Kokeeko, etta tyotehtavat ovat tarpeeksi haastavia? Miksi? Miksi ei?

Kokeeko etatyon vaikuttaneen yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen tiimissa? Positii-
viset ja negatiiviset tekijat?

Miten kokee digitaaliset tyovalineet etatyossa? Helppous? Haasteet?

Kokeeko motivaatiotekijoiden muuttuneen muutostilanteessa? Jos siirtynyt takaisin
toimistolle? Miten?

Esimiestyo ja etajohtaminen

Millainen on hyva esimies/olet itse esimiehena? Onko johtamiskaytannot muuttuneet
tyoskennellessa etana?

Kokeeko etta esimiehen tarkeaa yllapitaa yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta?
Kokeeko etatyoskentelyn vaikuttaneen johtamisen tapoihin? Kokeeko saavansa vas-
tuuta tai tarpeeksi haastetta?

Millaiset valit johdettaviin? Kokeeko tiimin ilmapiirin olevan luottamuksellinen?
Kokeeko organisaation tavoitteiden olevan selvat? Miksi/Miksi ei?

Palaute: Kaytetaanko? Missa tilanteissa?

Kokeeko muutostilanteen vaikuttaneen johtamiskaytantoihin, jos siirtynyt esim. ta-
kaisin toimistolle?

Tuleeko mieleesi muita ajatuksia tiimin motivaation kehittamiseksi etana tyoskennellessa tai

jatkon kannalta?
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Kysely teemahaastattelun tueksi

Taman kyselyn tarkoituksena on syventaa teemoja, joita kasittelimme haastattelussa. Teemat olivat motivaatio,
sisdinen motivaatio etatydssa ja esimiestyd. Kysely koostuu neljdsta avoimesta kysymyksesta ja jokaisen
kysymyksen kohdalla on hyva pitaa mielessd, etta tutkimuksen tarkoituksena on lisata esimiesten ymmarrysta
siitd, miten he ovat onnistuneet tukemaan tyontekijdiden sisdista motivaatiota nimenomaan etatyéssa.

Kyselyyn vastaaminen kestdaa noin 10 minuuttia ja vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Liséksi tulokset
késitellaan anonyymisti ja niita hyddynnetdan vain kyseisessa opinndytetydssa.

Kiitos jo etukateen ajastasi ja osallistumisestasi tutkimukseen! Muistathan painaa lopussa vield ldheta.

1. Koetko esimiehesi johtamistyylin clevan kaskeva, osallistava vai valmentava? Miten *
johtamistyyli tukee onnistumistasi tyossa?

Pitk& vastausteksti

2. Miten esimiehesi tukee tydsi tehokkuutta ja tavoitteisiin paasya etatydssa? Toteutuuko tama? *

Pitkd vastausteksti

3. Ovatko yrityksen strategia ja tavoitteet mielestési tarkoin méaéaritelty ja sinulle selvat? Mikéli  *
eivat, miten esimiehesi voisi selkeyttaa niita?

Pitk& vastausteksti




4. Milloin ja miten toivoisit saavasi palautetta esimieheltasi? *

Pitka vastausteksti

5. Mitad muuta haluaisit kommentoida koskien motivaatiota ja etatyota?

Lyhyt vastausteksti
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Kysely teemahaastattelun tueksi

Taman kyselyn tarkoituksena on syventaa teemoja, joita kasittelimme haastattelussa. Teemat olivat motivaatio,
sisdinen motivaatio etatydssd ja esimiestyd. Kysely koostuu viidestd avoimesta kysymyksesté ja jokaisen
kysymyksen kohdalla on hyvé pitaa mieless3, ettd tutkimuksen tarkoituksena on liséta esimiesten ymmarrysta
siitd, miten he ovat onnistuneet tukemaan tyontekijoiden sisdistd motivaatiota nimenomaan etétyossa.

Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia ja vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Lisédksi tulokset
ké&sitellaan anonyymisti ja niitd hyodynnetaan vain kyseisessa opinnaytetyossa.

Kiitos jo etuk&teen ajastasi ja osallistumisestasi tutkimukseen! Muistathan painaa kyselyn lopuksi laheta.

1. Koetko, etta omaat esimiehena riittavan toimialacsaamisen asiantuntijaorganisaatiossa *
tyoskennellessasi? Miten tama nayttaytyy tydssasi?

Pitk& vastausteksti

2. Oletko johtamistyyliltasi kaskeva, osallistava vai valmentava? Miten johtamistyylisi tukee *
tyontekijoiden onnistumista tydssaan?

Pitka vastausteksti

3. Miten tuet tyéntekijdiden tehokkuutta ja tavoitteisiin pa&syé etatydssa? *

Pitka vastausteksti




4, Ovatko yrityksen strategia ja tavoitteet selkedsti maaritelty ja selvat johdettavillesi? Miten
voisit esimiehena tukea tata?

Pitké vastausteksti

5. Miten voisit edesauttaa tyontekijoiden luottamusta omaan kyvykkyyteensa teknologisten
tydvalineiden kaytéssa?

Pitkd vastausteksti

Mita muuta haluaisit kommentoida koskien motivaatiota ja etatyota?

Pitka vastausteksti

*

*

48



	1 Johdanto
	2 Etätyö
	2.1 Etätyön hyödyt
	2.2 Etätyön haasteet
	2.3 Esimiestyö ja johtaminen etätyössä

	3 Motivaatio
	3.1 Sisäinen motivaatio
	3.2 Itseohjautuvuusteoria ja kolme psykologista perustarvetta
	3.3 Etäjohtamisen merkitys sisäisen motivaation tukemisessa

	4 Tutkimuksen toteutus
	4.1 Tutkimusongelma ja työn tavoitteet
	4.2 Tutkimusmenetelmien valinta
	4.2.1 Teemahaastattelu
	4.2.2 Lomakehaastattelu

	4.3 Aineiston kerääminen ja analysointi

	5 Tutkimuksen tulokset
	5.1 Teemahaastatteluiden tulokset
	5.2 Lomakehaastattelun tulokset

	6 Johtopäätökset
	6.1 Kehitysehdotukset
	6.2 Pohdinta

	Kuviot
	Liitteet

