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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli toteuttaa tilastollisesti kuvaava analyysi, jonka avulla
kartoitetaan etatyontekijoiden mielipiteita ja kokemuksia itseohjautuvuuteen liittyen. Opin-
naytetydssa pyritdan vastaaman siihen, mitka tekijat heikentavat ja mitka tekijat tukevat it-
seohjautuvuuden prosessin onnistumista etatydssa. Naiden tekijdiden pohjalta opinnayte-
tyossa esitetaan ratkaisuja itseohjautuvuuden prosessin tehostamiseksi etatyossa.

Aineistonhankintamenetelmana opinnaytetydssa hyddynnettiin sdhkdista kyselylomaketta,
joka piti sisallaan seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia. Tutkimuksen kyselylomakkee-
seen etsittiin etatydokokemusta omaavia vastaajia sosiaalista mediaa hyddyntamalla. Kyse-
lyyn vastasi 289 henkil6a.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentui itseohjautuvuuteen etatyéhon liittyvista tee-
moista. Erityisesti viitekehyksessa tarkasteltiin Zimmermanin itseohjautuvuuden mallia, itse-
ohjautuvuuden johtamista seka etdjohtamista. Merkittavia johtamiseen kytkeytyvia aiheita
olivat esimerkiksi motivaatio, tyotyytyvaisyys ja suoriutumisvalmiuksien tukeminen.

Suuri osa tutkimuksen kyselylomakkeen tutkimuskysymyksistd muodostettiin Zimmermanin
itseohjautuvuusteorian pohjalta. Tutkimuskysymysten avulla selvitettiin myos yksilén itseoh-
jautuvuutta tukevien tekijoiden esiintyvyytta. ltseohjautuvuutta tukeviksi tekijoiksi on tassa
opinnaytetytssa katsottu luottamus, yhteiséllisyyden kokemus, avoin viestinta ja tyéntekijoi-
den suoriutumisvalmiuksien tukeminen.

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksien perusteella Zimmermanin mallin mukainen itseohjau-
tuvuuden prosessi onnistuu vastaajilla varsin hyvin. Tutkimuksen pohjalta onnistuttiin kui-
tenkin tunnistamaan osa-alueita, jotka heikensivat vastaajien itseohjautuvuutta etatydssa.
Naita tekijoita olivat muun muassa tiedottomuus oman tyon tulostavoitteista, riittamaton pa-
laute, heikko yhteiséllisyyden kokemus ja keskittymisen ongelmat. Opinnaytety6ssa kirjoit-
taja esittda keinoja, joita seka tyontekijat ettd tydnantajat voivat hyddyntda tunnistettujen
ongelmakohtien ratkaisussa.

Avainsanat itseohjautuvuus, johtaminen, etatyo
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The purpose of this thesis was to carry out a statistically descriptive analysis. The analysis
was used to survey the opinions and experiences of remote workers regarding self-determi-
nation. The aim was to see which factors weaken and which factors support the success of
the self-determination process in remote work. Based on these factors, the thesis presents
solutions to enhance the process of self-determination in remote work. The research data
was gathered with the aid of an online questionnaire. Respondents with remote working
experience were sought using social media and 289 responses were received.

The theoretical framework of the thesis was built on theories related to self-determination
and remote working. In particular, the framework examined Zimmerman's self-regulatory
model, the management of self-managed organizations and the management of remote
workers. Key themes related to management included theory of motivation, job satisfaction
and performance management.

Many of the research questions were formed on the basis of Zimmerman's self-regulatory
model. The research questions were also used to find out the prevalence of factors that
support an individual's self-determination. In this thesis the supporting factors were consid-
ered to be trust, sense of community, open communication and the support of employees'
performance.

The results of the questionnaire revealed that the current state of self-determination in re-
mote work is rather good among the respondents, but it was possible to identify factors that
impaired the success of respondents’ self-determination. Some of these identified factors
were, for example, ignorance of the goals of one’s own work, insufficient feedback, lacking
sense of community and problems with concentration. In the thesis the author recommended
measures to help employers and employees to fix problems related to those issues.

Keywords self-determination, management, remote work
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Liite 1. Saatekirje ja kysely



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn taustaa

Taman opinnaytetyén aiheena on itseohjautuvuus etatydssa. Itseohjautuvuus on kasit-
teena varsin vanha, silla esimerkiksi yhdysvaltalainen tutkija Luther Gulick kirjoitti siita jo
1930-luvulla analysoidessaan julkishallinnon organisoitumista. 1970-luvulla motivaatio-
tutkimuksen piirissa rakentui itseohjautuvuusteoria, jota myohemmin kehittivat erityisesti
Edward Deci ja Richard Ryan. (Haapakoski & Niemela & Yrjéla 2020, 101.)

Nykyisin itseohjautuvuuden merkitys tydelamassa korostuu toimintaymparistéjen jatku-
van muutoksen vuoksi. Yritysten menestyksekas toiminta edellyttda ketteryytta eli kykya
reagoida nopeasti naihin kilpailukentdn muutoksiin. (Martela & Jarenko 2017, 19.) Tar-
vittavan ketteryyden saavuttaminen on kuitenkin hankalaa perinteisessa jaykassa ja hie-
rarkkisessa organisaatiossa, jota ohjataan ylhaalta kasin (Akola 2020). Monitasoista yri-
tyskulttuuria ei toisaalta mydskaan nykyisin tarvita informaation tehokkaan kulkemisen
varmistamiseksi informaatioteknologian kehittymisen my6ta. Hyvana tehokkaan toimin-
nan ja jatkuvan kehittymisen mahdollistajana puolestaan toimii yksildiden ja tiimien laaja
autonomia, eli itseohjautuvan yrityskulttuurin keskeiset tunnuspiirteet (Martela & Jarenko
2017, 24).

Digitaalinen vallankumous haastaa ihmisajattelun rajoja ja pakottaa meita oppimaan jat-
kuvasti uutta (Akola 2020). Arvioiden mukaan jopa puolet nykyisista tyétehtavista voi-
daan lahitulevaisuudessa korvata koneilla, jotka kykenevat suorittamaan seka fyysista
ettd rutiiniajatteluty6ta. Luovaa asiantuntijuutta ja inhimillista vuorovaikutusta vaativat
tehtavat vastustavat automatisaatiota pisimpaan. Koska luovat ajatukset ja onnistuneet
inhimilliset kohtaamiset vaativat innostusta, tyontekijoiden sisdisen motivaation seka te-
kemisen innon ruokkimisesta muodostuu yritysjohdon tarkeimpia tehtavia. Itseohjautu-
vuuden kulttuurilla puolestaan pystytdan lisdamaan tydn mielekkyyttd seka tydntekijoi-

den sisaistd motivaatiota. (Martela & Jarenko 2017, 24.)

Nykyisin suuri osa tyosta on tietotyota, jota on mahdollista tehda digitaalisesti useasta
paikasta kasin. Monipaikkainen tietotyd edellyttda tyontekijdiltd vahvoja itsesaatelyn
seka itsensa johtamisen taitoja. (Sjoblom & Uotinen 2020.) Siksi itseohjautuvuuden
vaade korostuu erityisesti etatydssa, ja nain ollen itseohjautuvuutta onkin mielekasta tar-

kastella etatydn kontekstissa.



1.2 Opinnaytetytn tavoitteet

Taman opinnaytetydn tavoitteena on toteuttaa tilastollisesti kuvaava analyysi, jonka
avulla kartoitetaan etatydntekijdiden mielipiteitd ja kokemuksia itseohjautuvuuteen liit-
tyen. Opinnaytety0ssa pyritaan vastaaman siihen, mitka tekijat heikentavat ja mitka te-
kijat tukevat itseohjautuvuuden prosessin onnistumista etatydssa. Naiden tekijdiden poh-
jalta opinnaytetydssa esitetdan ratkaisuja itseohjautuvuuden prosessin tehostamiseksi

etatydssa.

Opinnaytetydssa oli kolme tutkimuskysymysta, joihin pyrittiin saamaan vastauksia:

e Miten Zimmermanin mallin mukainen itseohjautuvuuden prosessi onnistuu eta-

tyota tekevilla vastaaijilla?

o Mitka tekijat heikentavat vastaajien itseohjautuvuuden prosessin onnistumista?

o Mitka tekijat tukevat vastaajien itseohjautuvuuden prosessin onnistumista?

Tavoitteen saavuttamiseksi opinnaytetyon tutkimuksessa mitataan Zimmermanin itseoh-
jautuvuusteoriaan kuuluvien prosessivaiheiden onnistumista seka kartoitetaan itseoh-
jautuvuutta tukevien tekijdiden esiintyvyytta. Yksilon itseohjautuvuutta tukeviksi tekijoiksi
on tassa opinnaytetydssa katsottu luottamus, yhteisdllisyyden kokemus, avoin viestinta
ja tyontekijan suoriutumisvalmiuksien tukeminen. Opinnadytetyosta saatujen tulosten tar-
koituksena on antaa seka yritysten johdolle etta tyontekijdille tydkaluja itseohjautuvuu-

den tukemiseksi ja sujuvoittamiseksi etatydymparistossa.

Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhmaa ovat etatyota tekevat tyontekijat. Tutkimuksen
kyselylomakkeeseen etsittiin vastaajia LinkedInin ja Facebookin avulla. Tutkimuslomake
jaettiin paitsi opinnaytetyodn tekijan omalla seinalla, myds Facebook ryhmissa "Hybridi-

LS 1)

tyo! Etatyd! Virtuaality®! #hevityd”, "Virtual Facilitation Finland — verkkotilaisuuksien ve-

tajat” seka "Naistenhuone”.

1.3 Rakenne ja viitekehys

Tama opinnaytety0 muodostuu neljasta osasta, jotka ovat johdanto, viitekehys, tutkimus

ja johtopaatokset. Johdannon tehtavana on antaa lukijalle alustavat tiedot opinnaytetyon



aiheesta ja toteutuksesta. Viitekehyksessa puolestaan esitellaan tyon teoreettista taus-
taa aiheeseen liittyvien Iahdemateriaalien avulla. Tutkimusta koskevassa vaiheessa pu-
reudutaan tarkemmin tutkimusmenetelmiin ja kasitellaan kyselytutkimuksesta saatuja tu-
loksia. Opinnaytetydn viimeinen vaihe keskittyy tutkimuksen pohjalta muodostettuihin
johtopaatoksiin ja kehitysideoihin. Siina myos otetaan kantaa toteutetun tutkimuksen re-
liabilititeettiin ja validiteettiin seka arvioidaan opinnaytetydprosessia ja esitetaan jatkotut-

kimusehdotuksia. Opinnaytetyon rakenne on esitetty kootusti kuviossa 1.

s Johdanto

eOpinndytetyon tausta
eAihe ja tavoitteet
eRakenne ja viitekehys
eTutkimusmenetelma

e Viitekehys

e|tseohjautuvuus (yksil6- ja organisaationdkdkulma)
oEtityd
eJohtaminen

. Tutkimus

eTutkimuksessa kdytettavat menetelmat
eToteutus ja aineiston kasittely

s JOhtopadtokset

eTulokset ja kehitysehdotukset
eReliabiliteetti ja validiteetti
*Opinndytetyoprosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn viitekehys koostuu itseohjautuvuutta ja etatyéta seka niiden johtamista ja
organisointia koskevasta kirjallisuudesta. Viitekehys jakautuu kolmeen osioon, jotka ovat
yksilon itseohjautuvuus, itseohjautuvan organisaation johtaminen ja etatyd. Yksildn itse-
ohjautuvuutta koskevassa osiossa kasitelldan yksildtason itseohjautuvuutta ilmidna ja
tarkastellaan sen mahdollisia sen hydtyja ja haasteita. Lisdksi osiossa esitellaan Zim-
mermanin itseohjautuvuuden prosessimalli ja kasitelldan keinoja oman itseohjautuvuu-

den parantamiseen.



Itseohjautuvan organisaation johtamista kasitteleva osio keskittyy maarittelemaan sita,
miten itseohjautuvaa organisaatiota kannattaa johtaa. Siina tuodaan esiin, miten organi-
saatio voi toiminnallaan tukea tyontekijdidensa motivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja suoriu-
tumisvalmiuksia. Etatyohon keskittyvassa osiossa puolestaan avataan etatyon hyotyja

ja haasteita seka sita, mita etatyén johtamisessa tulee ottaa huomioon.

1.4 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa hyddynnetdan tutkimusmenetelmana tilastollisesti kuvaavaa
analyysia. Tutkimuksen aineisto on keratty kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake si-
salsi paaasiassa strukturoituja kysymyksia, mutta myés muutaman avoimen kysymyk-

sen. Tutkimuksen lopputuloksena syntyi itseohjautunut nayte.

Kyselyyn etsittiin etaty6ta tekevia vastaajia sosiaalista mediaa hyddyntamalla. Sosiaali-
sen median kanavina kaytettiin Linkedinia ja Facebookia. Kyselylomake toteutettiin
Google Formsin avulla, josta tiedot vietiin analysointia ja kaavioiden muodostamista var-
ten Exceliin. Aineiston havainnollistamisen tukena kaytettiin kaavioiden lisaksi avoimien

vastauksien analyysia ja teemoittelua.

2 Yksilon itseohjautuvuus

2.1 Itseohjautuvuuden maaritelma

Kasitteena itseohjautuvuus jakautuu kahteen alaluokkaan. Ensimmainen niista on yksi-
I6n itseohjautuvuus, johon viitataan englanninkielisilla termeilla self-leadership, self-ma-
nagement ja self-determination. Yksilon itseohjautuvuus voidaan yksinkertaistettuna ka-
sittda itsensa johtamiseksi. Toinen itseohjautuvuuden alaluokka puolestaan on tiimi- ja
organisaatiotason itseohjautuvuus. Tahan liittyvat esimerkiksi englanninkieliset kasitteet

autonomous teams ja self-managed organization. (Collin & Lemmetty 2019.)

Tyypillisimmin itseohjautuvuudesta puhuttaessa viitataan henkilon kykyyn toimia itsenai-
sesti, ilman ulkopuolelta tulevaa kontrollia (Savaspuro 2019, 25). Mahdollisuudet yksilon
itseohjautuvuuteen ovat kuitenkin varsin heikot, jos organisaatio ei omalla toiminnallaan

tue yksilon itseohjautuvuutta.



Onnistuessaan itseohjautuvuus nayttaytyy yksilén vapautena itsendisten paatosten te-
koon niin pitkalle kuin se on resurssien, budjetin, muiden ihmisten sekd oman ty6n na-
kékulmasta mahdollista. Kaytannén tasolla yksilon itseohjautuvuus on esimerkiksi sita,
etta tyontekija itse maarittelee tydpaivansa sisallon seka parhaat tydskentelytavat. Itse-
ohjautuvuus on ennen kaikkea vastuuta oman tydn maarasta, laadusta seka aikataulut-
tamisesta. Itseohjautuvuuden ei ole tarkoitus olla ty6éta ilman laatutavoitteita, tulosvas-

tuuta tai muita mittareita. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 103.)

Jotta yksild kykenee itseohjautuvuuteen, vaaditaan itsemotivoituneisuutta, selked paa-
maara seka tarvittava osaaminen paamaaran tavoitteluun. Osaamisella viitataan teknis-
ten tehtavakohtaisten taitojen lisaksi kykyyn johtaa itsedan. Itsensa johtamisessa vaadi-
taan esimerkiksi ajan- ja resurssien hallinnan, priorisoinnin seka tehtavien asetannan
taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Itseohjautuvuuden onnistuminen ei kuitenkaan ole
riippuvainen ainoastaan henkildn omista kyvyista, vaan siihen vaikuttavat myds johta-

miskulttuuri ja tydlle asetetut raamit (Peiponen 2019).

2.2 Itseohjautuvuuden hyddyt ja haasteet

Tutkimusten mukaan itseohjautuvuuden mukanaan tuoma autonomia lisaa tyontekijoi-
den tyoviihtyvyytta, tuottavuutta ja motivaatiota (Vainio 2019). Yksil6tasolla itseohjautu-
vuus mahdollistaa oman osaamisen kasvattamisen ja jatkuvan oppimisen sekd koke-
muksen tydon merkityksellisyydesta. Organisaatiotason positiivisia vaikutuksia ovat hie-
rarkkisuuden vahentymisen myoéta tapahtuva tyétahdin nopeutuminen seka siitéd seu-
raava liikketoiminnan kehittyminen ja asiakkaille syntyva lisdarvo. (Lindh 2020.) Itseoh-
jautuvuudesta organisaatiossa voi siis seurata lukuisia positiivisia lopputuloksia seka yk-

silolle etta yritykselle.

Keskeinen itseohjautuvuuteen liittyva haaste on se, etteivat itseohjautuvat yksilot valtta-
matta muodosta toimivaa yhteisda. Yhteistydn organisoinnin laiminlyonti voi puolestaan
johtaa pitkéalliseen ongelmien korjaamisen vyyhtiin. (Martela & Jarenko 2017, 70.) Huo-
nosti toteutettuna itseohjautuvuus voi myos lisata riittamattomyyden tunteita seka epa-
varmuutta liittyen siihen, millainen on riittava tyopanos. Varsinkin nuoret, vastikaan tyo-
elamaan siirtyneet aikuiset, voivat joutua tilanteeseen, jossa he eivat pysty vastaamaan
heille asetettuihin koviin vaatimuksiin. (Vainio 2019.) Erityisesti silloin, kun epamaarai-
nen tavoitteenasetanta ja itseohjautuvuuden vaade yhdistyvat, on olemassa riski tyonte-

kijan liialliseen kuormittumiseen ja jopa uupumiseen (Momentous-Cresco 2020). On siis



osattava huomioida yksiléiden erilaiset tarpeet tuelle ja ohjaukselle, jottei itseohjautuvan
organisaatiomalli aiheuta yritykselle negatiivisia vaikutuksia (Makikallio & Naumanen
2018).

Itseohjautuvan organisaatiomallin ei yksinaan tule olla itseisarvo. Yrityksen on punnit-
tava tarpeeksi tarkasti syita sille, miksi itseohjautuvaan kulttuuriin siirtyminen on kannat-
tavaa. On kaytava lapi esimerkiksi sita, sopivatko itseohjautuvan organisaatiomallin piir-
teet ylipdansa yrityskulttuuriin ja tyon tekemiseen. Sellaisessa johtamisilmapiirissa, jossa
itseohjautuvuus on valjastettu kayttoon ainoastaan kilpailijoiden esimerkista tai kasitteen
trendikkyydesta johtuen, lahtokohdat tiimien menestyksekkaalle toiminnalle ovat melko
heikot. (Lehtinen 2019.)

Itseohjautuvuuden haasteena on myds se, ettéd se vaatii runsaasti 1apinakyvyytta niin
tyolta, prosesseilta kuin yksil6ilta. Siksi itseohjautuvan organisaation toimintaa varten on
varattava paljon enemman aikaa yhteiselle ajattelulle ja tyon tarkastelulle. (Lindholm
2021.) Lapinakyvyyden lisdksi itseohjautuvuus asettaa haasteen organisaatioissa esiin-
tyvalle luottamukselle. Puuttuva luottamus heikentada seka dynaamista toimintaa yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi etta yksildiden uskallusta itsenaisten paatosten tekoon.
Organisaatiossa, jossa luottamus loistaa poissaolollaan, tydntekijat vahtivat toisiaan ja
keskittyvat vaariin asioihin. Siksi luottamus on itseohjautuvan organisaation elinehto.
(Digital lllustrated 2020.)

2.3 Itseohjautuvuus prosessina, Zimmermanin malli

Itseohjautuvuuden onnistuminen edellyttdd oppimaan oppimisen taitoja, joita oppimis-
teoriassa kutsutaan oppimisen itsesaatelyn taidoiksi. Tallaisilla taidoilla viitataan yksildn
kykyyn oman toimintansa johtamiseen. (Koivuniemi, 2020.) Yksi tunnetuista itsesaatelya
kasittelevista malleista on Zimmermanin itseohjautuvuuden malli. Zimmermanin mukaan
itseohjautuvuus ei ole yksildon synnynnainen ja muuttumaton piirre, vaan kyseessa on
taito kayttaa tilanteen kannalta tarkoituksenmukaisia itsesaatelystrategioita joustavalla
tavalla (Sinkkonen & Tapani 2020). Zimmermanin mallissa itseohjautuvuuden prosessi
jaetaan kolmeen vaiheeseen: ennakointiin, suorituksen ohjaukseen ja hallintaan seka

oman toiminnan reflektointiin.

Tassa opinnaytetydssa Zimmermanin mallia paadyttiin hyodyntamaan, koska se esittaa

laajasti ja kokoavasti yksilon omien prosessien saatelyn merkityksen itseohjautuvuuden



onnistumisessa. Tahan mennessa Zimmermanin mallia on tutkimuksellisissa tarkoituk-
sissa hyddynnetty paaasiassa opiskelijoiden itseohjautuvuuden tarkastelun yhteydessa
ja siksi tuntui mielekkaaltd soveltaa mallia myds tydelamassa tapahtuvan itseohjautu-

vuuden kontekstissa.

Ennakointi

Tehtavan analyysi Omaa motivaatiota koskevat uskomukset

Itsekontrolli Iltsehavainnointi

| Itsereflektio |

Itsearviointi Itsereaktiot

Kuvio 2. Itseohjautuvuuden prosessi Zimmermania mukaillen (Zimmerman 2002).

Kuviossa 2 on havainnollistettu Zimmermanin itseohjautuvuuden mallin vaiheet. Zimmer-
manin mallissa ennakointi tapahtuu ennen varsinaista suoritusta. Sen aikana yksilo aset-
taa tavoitteet, suunnittelee strategiat niiden saavuttamiseksi seka arvioi omia kykyjaan
ja mahdollisuuksiaan suoriutua kasilla olevasta tehtavasta. Suorituksen ohjaus ja hallinta
puolestaan tapahtuu varsinaisen suorituksen aikana. Siihen liittyvat oman toiminnan oh-
jaus ja optimointi. Mallin viimeinen vaihe, itsereflektio, tapahtuu suorituksen jalkeen. Sen
aikana henkil6 arvioi suoriutumistaan seka tulkitsee syita sekd onnistumiselle etta epa-
onnistumiselle. Itsereflektion vaihe on tarkea yksilon oppimisen kannalta. (Zimmerman,
2002.)

2.3.1 Ennakointi

Ennakoinnilla viitataan toimintaa edeltaviin prosesseihin, jotka valmistavat yksil6a itse
suoritukseen. Ennakoinnissa henkilé analysoi seka tehtavaa ettd omia mahdollisuuksi-
aan suoriutua siita. Ennakointivaihe jakautuu kahteen kategoriaan — tehtavan analyysiin
ja omaa motivaatiota koskeviin uskomuksiin. (Boekaerts & Pintrich & Zeidner 2005. 16-
17.)



Keskeinen tehtavan analyysiin lukeutuva toimi on tavoitteiden asettaminen. Tavoitteiden
asetannassa maaritellaan spesifit lopputulokset, joita toiminnalla pyritdan saavuttamaan.
Liiketoiminnassa toimiva tyokalu tavoitteiden konkretisointiin on SMART-malli. SMART-
mallin mukaan tavoitteiden tulisi olla saavutettavissa, mitattavissa, aikaan sidottuja, rea-
listisia ja tasmallisia. (Junni 2018.) SMART-kriteerien mukaan maaritellyt tavoitteet ovat
selkeita ja lapindkyvia ja siksi ne voivat tehostaa paamaarien saavuttamista seka suori-
tuskykya. Kuviossa 3 on havainnollistettu, millainen on SMART-kriteerien mukainen ta-

voite.

S: saavutettavissa
M: mitattava

A: aikaan sidottu
T: tasmallinen

Kuvio 3. SMART-malli Junnia (2018) mukaillen.

Toinen tarkea osa tehtdvan analyysissa on strateginen suunnittelu. Onnistuneeseen
suoritukseen vaaditaan tarkoituksenmukaiset seka tehtaviin ja olosuhteisiin sopivat me-
todit. Strategisen suunnittelun vaihe keskittyykin juuri ndiden parhaimpien metodien tun-
nistamiseen. Strateginen suunnittelu siis linjaa sita, miten yksild aikoo saavuttaa asetta-
mansa tavoitteet. Hyvin muodostetut strategiat ohjaavat toimintaa haluttuun suuntaan ja
parantavat suoritusta. Strategioita muodostettaessa tulee huomioida, etteivat kaikki stra-
tegiat toimi yhta hyvin kaikille ihmisille ja toisaalta harvat strategiat myéskaan toimivat
kaikissa mahdollisissa tehtavissa tai tilanteissa. Siksi yksildiden tuleekin jatkuvasti mu-
kauttaa strategioita olosuhteisiin sopiviksi. (Boekaerts ym. 2005, 17.)

Itsensdohjautuvuuden taidot eivat juuri hyddyta, jos henkild ei pysty motivoimaan itsedan
niiden kayttamiseen. Ennakointivaiheen tarkeana perustana toimivat nain ollen omaa
motivaatiota koskevat uskomukset. (Boekaerts ym 2005, 17.) Niihin sisaltyvia kasitteita
ovat esimerkiksi minapystyvyys, tulosodotukset seka mielenkiinto tai arvostus tehtavaa
kohtaan. Pystyvyysuskomukset vaikuttavat ajatusmalleihin, jotka voivat joko parantaa tai



heikentaa yksilén suorituskykya. Uskomusten pohjalta puolestaan muodostetaan suori-
tukselle tulosodotuksia, jotka ohjaavat toimintaa joko positiivisesti tai negatiivisesti. (Ma-
kela 2021.)

Minapystyvyydella viitataan uskomuksiin omista suoriutumismahdollisuuksista. Mina-
pystyvyys vaikuttaa siihen, mita yksiloé paattaa tehda, miten motivoitunut han on tehtavaa
kohtaan seka siihen, miten han pystyy yllapitamaan tiettya kayttaytymista ja valttamaan
mahdollisia negatiivisia ajatuksia. Minapystyvyytta maarittavat yksilon aikaisemmat ko-
kemukset, ympariston antama palaute, sosiaalinen vertailu ja tunteet. (Nyman 2019.)
Minapystyvyys vaikuttaa henkilon tavoitteenasetantaan sekd haluun sitoutua itseohjau-
tuvuuden prosessiin. Toisin sanoen: mita kykenevampi henkild uskoo olevansa, sita kor-
keampia tavoitteita han asettaa itselleen ja sitd motivoituneemmin han pyrkii myés saa-

vuttamaan kyseiset tavoitteet. (Boekaerts ym. 2005, 18.)

Tulosodotukset puolestaan liittyvat yksilén uskomuksiin sen suhteen, minkalaisia loppu-
tuloksia toiminnalla voidaan saavuttaa. Tydntekijan tulosodotuksena saattaa olla esimer-
kiksi se, ettd hyvasta tydssa suoritutumisesta seuraa palkankorotus. Ajan my6ta tdman
tyyppiset tulospalkkiot voivat kuitenkin nayttaytya ainoastaan virstanpylvaina elinikai-
sessa kehittymisprosessissa. Silloin saavutetut lopputulokset herattavat yksilossa sisai-
sen kiinnostuksen ja arvostuksen itse toimintaa kohtaan. Sisaisen kiinnostuksen moti-
vaatiovaikutukset voivat tukea tulosodotusten motivaatiovaikutuksia ja jopa ylittda ne.
(Boekaerts ym. 2015, 18.)

Sisdinen motivaatio synnyttda oppimisorientaation, joka ajaa yksilon tekemaan aktivi-
teetteja omasta tahdosta. Silloin hanen ei tarvitse pakottaa itsedan keskittymaan kasilla
olevaan tehtavaan, vaan energia suuntautuu luontaisesti tekemiseen. Siksi tamankaltai-
nen tekeminen ei kuormita samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoitu toiminta. Sisaisesti
motivoitunut tyéntekija on tuottavampi ja hanen tehokkuutensa on paremmilla kantimilla
kuin ulkoisesti motivoituneen tydntekijan. Sisadisen motivation on todettu olevan hyvaksi

my0s yksilon terveydelle ja hyvinvoinnille. (Martela & Jarenko 2014, 14-16.)

2.3.2 Suorituksen ohjaus ja hallinta

Suorituksen ohjauksen ja hallinnan prosesseja ovat itsekontrolli seka itsehavainnointi.

Itsekontrollin prosessit auttavat ihmista keskittymaan kasilla olevaan tehtavaan seka op-
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timoimaan tekemansa tyon vaikutuksia. Itsensa opettaminen lukeutuu itsekontrollin pro-
sesseihin. Se tarkoittaa kaytanndssa sita, etta yksilé kuvailee, miten han etenee tehta-
van suorittamisessa. Kuvailu voi tapahtua seka aaneen ja avoimesti ilmaistuna etta epa-
avoimesti yksilon omissa ajatuksissa. Toinen laajasti kaytetty itsekontrollitekniikka on

mielikuvien muodostaminen. (Boekaerts ym. 2005, 18-19.)

Itsekontrollin prosessiin kuuluu myés huomion kohdentaminen, jonka tarkoituksena on
parantaa yksilon keskittymiskykya. Sen avulla pystytaan jattdmaan huomiotta tehtavan
suorittamisen kannalta epaolennaiset tapahtumat ja arsykkeet. (Boekaerts ym. 2005,
19.) Tyossa keskittymiskykya voi tehostaa esimerkiksi suojaamalla itsedan hairidaanilta,
rajaamalla yhtamittaisia tydskentelyjaksoja ennalta suunniteltujen tehtavien tekemiseen

seka poistamalla visuaalisia hairidtekijoita (Riekki 2016).

Olennainen itsekontrollin osa on myos strategioiden hallinta, jonka avulla yksild pystyy
soveltamaan tehtdvan kannalta tehokasta oppimis- tai suoriutumisstrategiaa ja nain
maarittelemaan aiheen kannalta oleelliset osat seka jarjestdmaan ne mielekkaalla ta-
valla. (Boekaerts ym. 2005, 19.) Kaytanndssa strategioiden hallinnassa on siis kysymys
erilaisten, olosuhteisiin sopivien, tyoskentelymenetelmien hyddyntamisesta ja ongel-
manratkaisusta. Strategioiden hallinta on kiinteasti yhteydessa ennakoinnin vaiheessa
tapahtuvaan strategiseen suunnitteluun. Suunnittelua tarvitaan erityisesti uusissa tehta-
vissa tai projekteissa, jotka eivat vaikuta etenevan odotetusti. Harjoittelun ja toiston
kautta toiminnot muuttuvat rutiineiksi, jolloin tietoista panostusta tekemisen suunnitte-

luun ei valttamatta tarvita. (Pihlaja 2018.)

Suorituksen ohjauksen ja hallinnan toinen prosessi, itsehavainnointi, koostuu oman suo-
rituksen, sita ympardivien olosuhteiden sekd omien aikaansaannosten tarkkailusta.
Vaikka taito saattaa tuntua yksinkertaiselta, se ei ole sitd. Tama johtuu siita, ettd moni-
mutkaisiin suorituksiin liittyva tiedon maara voi johtaa kokemattoman itsehavainnoijan

epajarjestelmalliseen tai pinnalliseen itsehavainnointiin. (Boekaerts ym. 2005, 19.)

Oppimisen tutkimuksissa on havaittu tietoisuuden omasta ajattelusta ja tydskentelyta-
voista olevan ratkaisevan tarkedssa asemassa uuden oppimisessa. Tehokkaat oppijat
omaavat kehittyneet menetelmat oppimisensa arviointiin ja he pyrkivat muokkaamaan

toimintatapojaan havaittuaan ne puutteelliseksi. (Opetushallitus 2012.) Asiantuntijan ta-
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solla olevat puolestaan kykenevat tarkkailemaan itsedan tarvittaessa hyvinkin yksityis-
kohtaisella tasolla, mikd mahdollistaa myds oman toiminnan tarkan mukauttamisen olo-

suhteisiin sopivaksi. (Boekaerts ym. 2005, 19.)

2.3.3 ltsereflektio

Itsereflektio voidaan maaritella sisaiseksi dialogiksi, jonka tarkoituksena on oman toimin-
nan analysointi ja siitd oppiminen. Reflektion avulla yksild pystyy syventamaan metakog-
nitiivisia taitojaan eli tietouttaan omista kognitiivisista ja emotionaalisista prosesseistaan.
Naihin prosesseihin lukeutuvat esimerkiksi ajattelu, tunteet ja muisti. Hyvat metakogni-
tiiviset taidot omaava ihminen pystyy kontrolloimaan toimintaansa paremmin seka oppi-
maan tehokkaasti uusia asioita. (Markkanen 2008, 13.) Zimmermanin itseohjautuvuuden

mallin reflektiovaihe koostuu kahdesta osasta: itsearvioinnista ja itsereaktioista.

Itsearvioinnissa yksilo arvioi omaa suoriutumistaan ja tulkitsee onnistumis- seka epaon-
nistumiskokemustensa syita eli muodostaa attribuutioita (Boekaerts ym. 2005, 21). lhmi-
nen voi selittdd hyvaa tai huonoa suoriutumistaan sisaisilla, eli henkiloon liittyvilla tai ul-
koisilla, tilanteeseen liittyvilla selityksilla. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ihmisella on
taipumus selittdd omaa epaonnistunutta toimintaansa ulkoisilla tekijoilla. Sen sijaan mui-
den ihmisten toimintaa selitetddn useammin sisaisilla syilla. Tydtehtavissaan epaonnis-
tunut tyéntekija todennakoisesti siis selittdd omaa epaonnistumistaan tilannetekijéilla,
esimerkiksi huonoilla olosuhteilla ja huonolla tuurilla. Tyokaverin epaonnistumista taas
selitetddn helpommin sisaisilla selityksilla, kuten heikolla taitotasolla tai huonolla pai-
neensietokyvylla. (Karrasch & Lindblom-Ylanne & Niemela & Paivansalo & Tynjala 2011,
119-120.) Oppimisen kannalta tallainen taipumus on eduksi, koska epaonnistumisten
jatkuva selittaminen sisaisilla syilla saa yksilon reagoimaan kielteisesti ja menettamaan

motivaatiota, mika estaa tulevaisuuden kehittymispyrkimyksia (Boekaerts ym. 2005, 22).

Itsearvioinnin ja attribuoinnin tuloksilla on kiintea yhteys itsereaktioihin. ltsereaktiot jae-
taan itsetyytyvaisyyteen, adaptiivisuuteen ja defensiivisyyteen. Itsetyytyvaisyyden ter-
miin sisaltyy tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden kasitys seka sen vaikutus yksilon toi-
mintaan. (Boekaerts ym. 2005, 23.) Henkilon kokema tyytyvaisyys tai tyytymattdémyys
kytkeytyy tunteisiin, joita yksilolle syntyy suorituksensa seurauksena. Tunnereaktiot saa-
televat keskus- ja aareishermoston tilaa seka yksilon kayttaytymista tehostaen toimintaa

tilanteissa, joihin liittyy uhkia tai mahdollisuuksia (Nummenmaa 2016). Ihmiset ovat tai-
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puvaisia jatkamaan toimintatapoja, jotka johtavat tyytyvaisyyden tunteeseen ja positiivi-
siin vaikutuksiin. Tyytymattomyytta ja kielteisia vaikutuksia aiheuttavia toimintatapoja

puolestaan pyritaan valttamaan. (Boekaerts ym. 2005, 23-24.)

Yksilon itsetyytyvaisyyden taso riippuu siita, miten tarkedna han pitda suorittamaansa
tehtavaa. Esimerkiksi tydétaan paljon arvostava tyontekija voi kokea suurta tyytymatto-
myyden tunnetta saadessaan epasuotuisaa palautetta suoriutumisestaan. Toisaalta
henkilot, jotka kokevat tydskentelevansa tietyssa tehtavassa vain valiaikaisesti, eivat ole

yhta ahdistuneita saamastaan huonosta palautteesta. (Boekaerts ym. 2005, 23.)

Adaptiiviset johtopaatokset ovat yksilon paatelmia koskien sita, miten hanen on muutet-
tava itseohjautuvuuteen liittyvaa lahestymistapaansa myéhempien suoritusten aikana.
Adaptiiviset paatelmat ovat tarkeita itseohjautuvuuden kannalta, koska ne ohjaavat uu-
siin ja mahdollisesti parempiin ratkaisuihin itseohjautuvuuden prosessin toteuttamisessa.
Adaptiivisten paatelmien pohjalta yksildé voi esimerkiksi valita tulevaisuudessa tehok-

kaampia strategioita tehtavan suorittamiseksi. (Boekaerts ym. 2005, 23.)

Defensiivisten johtopaatdsten tehtavana puolestaan on 1ahinnd suojata yksiléa tulevai-
suuden tyytymattomyydelta ja kielteisiltd vaikutuksilta. Defensiivisiin reaktioihin lukeutu-
vat muun muassa viivyttely, avuttomuus ja tehtavien valttely. Suojaavasta luonteestaan
huolimatta, defensiiviset johtopaatokset ovat rampauttavia, koska ne rajoittavat yksilon
henkilokohtaista kasvua. Tamankaltaiset itsereaktiot myds vaikuttavat ratkaisevasti en-
nakoinnin prosessiin sekd yksilén toimintaan tarkeiden tavoitteiden osalta. (Boekaerts
ym. 2005, 23.)

2.4 Keinoja oman itseohjautuvuuden parantamiseen

Kun tyontekijalla on tydhdnsa positiivinen tunneside ja sisaista motivaatiota, han valittaa
myds aikaan saamistaan tuloksista. Sisaisesti motivoitunut tydntekija kantaa vastuuta
tyonsa etenemisesta seka laadusta ja on parempi huomioimaan tyohon liittyvia riskiteki-
joita. Tyonantaja voi toiminnallaan luoda tyopaikalle motivaation syntya edistavaa tyo-
ymparistdéa, mutta toiselle ihmiselle ei suoranaisesti voi luoda motivaatiota. (Salonen
2017, 165—-166.) Yksilon sisdinen motivaatiotila syntyy, kun han hakeutuu tekemaan sel-
laisia asioita, joita han pitaa kiinnostavina ja innostavina ja jotka tuntuvat hanesta arvok-
kailta. Tyo vetaa puoleensa silloin, kun se on jotakin, mita yksilo aidosti haluaa tehda.
(Martela & Jarenko & Jarvilehto 2015, 26.)
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Kutsumustydlla viitataan tydhon, jossa itse tydn tekeminen on yksilén ensisijainen moti-
vaatio. Se on tydta, jossa tyontekijan intohimo kohtaa yhteiskunnan tarpeet. Toisin sa-
noen kutsumusty® on paitsi yksildlle mielekasta, myds tarpeeksi muille lisdarvoa tuotta-
vaa, jotta se voi toimia elannon lahteena. Lauri Jarvilehto on kehittanyt oman kutsumuk-
sen léytamisen tueksi kutsumuskartan, jota hyédyntamalla yksilon on mahdollista paasta

kiinnostuksen kohteidensa aarelle. (Oikotie 2020.)

Kutsumuskartta muodostetaan kirjoittamalla paperille kaikki sellainen tekeminen, josta
nauttii itse tekemisen vuoksi. Jokainen tekeminen pisteytetdan asteikolla 1-3. Kolmosen
saavat ne asiat, joita henkilo tekee jo nykyiselldan niin paljon kuin tahtoo. Kakkonen
puolestaan merkitsee tekemista, jota yksild mieluusti tekisi enemman, jos resurssit vain
riittaisivat. Numerolla yksi merkitdan ne asiat, joita ei padase nykyhetkessa tekemaan juuri
lainkaan. Pisteytyksen jalkeen tarkoituksena on muokata tyéhdn ja harrastuksiin liittyvia
toimia niin, etta yksilo paatyy sellaiseen tilanteeseen, jossa jokainen kohta kutsumuskar-
talla saa arvosanakseen kolmosen. (Jarvilehto 2013.) Kutsumuskartta on hyva tydkalu,
jonka avulla on mahdollista paasta kiinni ammattiin, joka herattda sisdisen motivaation

ja nain ollen myos tukee oman itseohjautuvuuden toteutumista tydelamassa.

Olennaista yksilon itseohjautuvuuden prosessin onnistumisessa on hyva itsetuntemus.
Sen lisaksi, etta yksild tunnistaa ammatilliset kompetenssinsa, hanen tulee tiedostaa
myds vahvuutensa, heikkoutensa, sokeat pisteensa ja kiinnostuksen kohteensa (Lange
& Jarvinen 2019, 170). Itsensa hyvin tunteva ihminen tunnistaa, hyvaksyy ja pystyy hyo-
dyntamaan kaikkia puoliaan tydssaan. Hyvan itsetuntemuksen omaava ihminen pystyy
my0s aktiivisesti kehittdmaan itseaan sellaisilla elaman osa-alueilla, joihin han suuntaa
huomionsa. (Leppanen & Rauhala 2012, 125-126.)

Itsetuntemustaan kasvattaakseen yksilon kannattaa pohtia, miten han yllapitaa tyokyky-
aan, vireystasoaan ja motivaatiotaan. Lisdksi itseltddn on hyddyllista kysya, mika
omassa tydssa aiheuttaa voimattomuuden tai toivottomuuden tunteita ja toisaalta sita,
miten niiden kanssa selvida ja mika auttaa saamaan asioita aikaiseksi. Naiden asioiden
tiedostaminen auttaa yksil6a jarjestamaan itselleen tarpeeksi hyvinvointia ja tydkykya
yllapitdvaa mieluisaa tekemista seka huolehtimaan siita, ettd kuormitusta ja mahdolli-
suuksia palautumiseen on sopivassa suhteessa. (Haapakoski & Niemela & Yrjéla 2020,
105.)
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Yksilon toimintakyky on riippuvainen hanen kaytdssaan olevasta energiamaarasta. Suu-
rempi energiamaara johtaa tehokkaampaan toimintaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja
vaikuttaa myos tydn nopeuteen ja laatuun. Tyontekija on tehokkaimmillaan, kun korkea
energiataso ja positiiviset ajatukset yhdistyvat. Silloin ty6é tuntuu innostavalta ja lasna
oleminen seka tekemiseen sitoutuminen on vaivatonta. lhmisen toimintaenergia koostuu
neljasta toisiinsa vaikuttavasta osa-alueesta: fyysisesta energiasta, mielen energiasta,
henkisesta energiasta ja tunne-energiasta. Fyysisen energiaan vaikuttavat esimerkiksi
hapenottokyky ja lihaskunto, ravinto sekd unen maara ja laatu. Fysiikka muodostaa toi-
mintakyvyn perustan, mutta yhta tarkeda on huolehtia my6s psyykkisesta toimintaky-
vysta. (Lindholm & Salminen 2017, 115-118.)

Mielen energia auttaa huomion kohdentamisessa, eldman organisoinnissa seka ajan-
kayton realistisessa suunnittelussa. Yksild pystyy vahvistamaan mielen energiaansa esi-
merkiksi luovaa ajattelua kehittdmalld seka sparraamalla itsedan ratkaisukeskeiseen ja
positiiviseen mielentilaan. Henkinen energia puolestaan on sitoutunut ihmisen arvoihin.
Se syntyy merkityksellisyyden kokemuksesta ja on vahvimmillaan, kun yksildén ela-
manihanteet ja elamantavat vastaavat toisiaan. Henkisen energian kannalta yksilon on
tarkeaa loytaa tyostaan tekijoita, joiden avulla han kokee itsensa arvokkaaksi osaksi yh-
teisdaan. Viimeinen osa-alue, tunne-energia, vaikuttaa suorituksen aikaiseen motivaati-
oon ja innostukseen. Sita vahvistavat sellaiset asiat ja olosuhteet, jotka saavat yksilon
syttymaan. On huomion arvoista, ettd pienetkin elintapojen ja olosuhteiden muutokset
voivat tuottaa paljon uutta toimintaenergiaa, josta on hyodtya yksilon itseohjautuvuudelle.
(Lindholm & Salminen 2017, 116-117.)

Itseohjautuvuuden onnistuminen tydssa vaatii myos priorisointikykya. Jotta priorisointia
pystyy tekemaan, on ymmarrettava, mitka tyot ovat kiireisimpia ja mitka tyotehtavat taas
eivat ole akuutteja. Erityisesti nopeatempoisessa, paljon keskeytyksia ja yllattavia kaan-
teita sisaltavassa tydssa, priorisoinnin merkitys korostuu. (Savaspuro 2019, 168.) Priori-
sointi on kuitenkin hankalaa, jos tydntekija ei tieda organisaationsa tavoitteita tai ei ole
saanut selkeitd raameja niiden toteuttamiseksi. Tallaisessa tilanteessa on tarkeaa pyy-

taa tukea omalta esimiehelta. (Haapakoski ym. 2020, 106.)

3 Itseohjautuvan organisaation johtaminen

Itseohjautuvalla organisaatiolla viitataan yhteisoon, joka paattaa itse, miten haluaa teh-

tavien hoitamisen jarjestaa. Se on systeemi, joka toimintaperiaatteiltaan ja rakenteeltaan
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tukee seka yksildiden itseohjautuvuutta ja tiimien autonomiaa ettd koko organisaation
hallintaa. (Collin & Lemmetty 2019.) Ideaali itseohjautuva organisaatio on byrokraattisen
hierarkian taydellinen vastakohta. ltseohjautuvassa organisaatiossa tavoitteet ovat seka
yhteisesti jaettu ettd kaikkien vastuulla. Hierarkkisessa ymparistéssa puolestaan paa-
maara ja keinot sen saavuttamiseen ovat yhden ihmisen tai pienen joukon paatds- ja
vastuuvallan alla. Kaytannossa edistyksellisimmatkin itseohjautuvuutta havittelevat yri-
tykset ovat kuitenkin yleensa aina toimintatavaltaan hybrideja itseohjautuvan ja hierark-
kisen organisaation valilta, koska organisaatioissa omistus ja valta jakautuvat epatasai-
sesti. (Savaspuro 2019, 26-27.)

Itseohjautuva organisaatio rakentuu usein tiimeista. Jokainen yksild puolestaan on tiimin
jasen ja panoksellaan vastaa sen tavoitteiden saavuttamisesta (Kettunen 2018). ltseoh-
jautuvassa organisaatiossa tiimit maarittelevat itse heille sopiva periaatteet ja prosessit
(Collin & Lemmetty 2019). Itseohjautuvaa organisaatiomallia on hyddynnetty erityisesti
asiantuntijaty6ssa, mutta on kuitenkin organisaatioita, jotka ovat soveltaneet itseohjau-

tuvuutta myos toteuttavaan tydohon (Kettunen 2018).

Itseohjautuvuutta vaalivassa organisaatiossa luotetaan seka yksiloon etta hanen pyrki-
mykseensa tehda asiat hyvin (Savaspuro 2019, 25-26). ltseohjautuvan tydkulttuurin
avulla tavoitellaan oma-aloitteista, innovoivaa ja motivoitunutta tydyhteiséa (Ukonlinna
2020). Jokaisessa yrityksessa yksildiden valmiudet vastuun kantoon kuitenkin ratkaise-

vat, millaisia tuloksia itseohjautuvuudella voidaan lopulta saavuttaa (Kettunen 2018).

Vaikka itseohjautuvassa organisaatiossa korostuu autonomia, myds itseohjautuva orga-
nisaatiomalli tarvitsee johtajuutta. ltseasiassa Hanna Poskiparran ja Tuuli Virannan ky-
selytutkimuksen tulosten mukaan itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat entistd enem-
man johtamista. Jos tavoitellaan sita, etta tyontekijat johtavat itse itseaan, pitaa siis pa-
nostaa tydyhteisén johtamisen laatuun ja maaraan. (Savaspuro 2019, 33.) Itseohjautu-
vuus kuitenkin muuttaa esimiestydn muotoa: perinteinen kontrolloiva ja suoriin kaskyihin
perustuva esimiesty6 vaihtuu valmentavaan johtamiseen, jossa alaisten valta ja vastuu
kasvavat (Jokela, 2019).

Evansin ja Housen kehittdman klassisen johtamismallin, polku-paamaara-teorian, mu-
kaan johtajan tulee ohjata alaisensa kayttaytymista, jotta asetetut tavoitteet pystytdan
saavuttamaan. Tama vaatii tilanteeseen sopivan johtamistyylin valintaa. (Hackman &

Johnson 2009, 80.) Polku-paamaara-teorian mukaan johtaja onnistuu tyéssaan silloin,
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kun han pystyy vaikuttamaan tyontekijdidensd motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen seka
heidan valmiuksiinsa suoriutua tydstaan. Kaikkien ndiden osa-alueiden hallintaa kaiva-
taan, silla yksinaan tyétyytyvaisyydesta tai motivaatiosta ei ole tydnantajalle hyotya, jos
tyontekijalla ei ole valmiuksia suoriutua tyétehtavistdan. Toisaalta suoriutuvan, mutta
motivoitumattoman ja tydhénsa tyytymattdman, tydntekijan tyétehokkuus on alentunut ja
hanen sitoutumisensa organisaatioon on heikoilla kantimilla. (Paasivaara 2010, 30.)
Seuraavissa kappaleissa kasitelldankin, miten itseohjautuvassa organisaatiossa johta-
mistydlla voidaan vaikuttaa alaisten kokemaan motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen seka

tukea heidan tydssa suoriutumistaan.

3.1 Motivaatio

Kun halutaan ymmartaa, miksi yksilo toimii tietylla tavalla, pohditaan motiiveja hanen
toimintansa takana. Erilaiset motiivit eli toiminnan syyt, muodostavat henkilon motivaa-
tion. Motivaatiolla viitataan psyykkiseen tilaan, joka maarittaa mita asioita, milla virey-
delld ja kuinka kauan ihminen kulloinkin tekee. Tyomotivaatioon vaikuttavat henkilon si-
saiset voimat, esimerkiksi tarpeet ja arvostukset seka ulkoiset tekijat, joihin lukeutuvat
muun muassa tyon luonne ja palkitsemisjarjestelmat. Motivaatiota voidaan hahmottaa

eri tyyppisten teorioiden avulla. (Nylander & Hakonen 2015.)

Itseohjautuvuuden yhteydessa puhutaan usein Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteori-
asta. Edward Decin ja Richard Ryanin kehittdma itseohjautuvuusteoria maarittelee
kolme psykologista perustarvetta, jotka vaikuttavat sisdisen motivaation syntyyn ja nain
ollen myds yksilon itseohjautuvuuden onnistumiseen. Ensimmainen tarpeista on omaeh-
toisuus eli halu ohjata omaa elamaa. Toinen tarve on kyvykkyys, toisin sanoen yksilon
kokemus siitd, ettd han hyva jossakin ja saa asioita aikaan. Viimeinen tarve on yhteisol-
lisyys eli ihmisen perustava tarve osaksi yhteis6a kuulumiseen seka ihmisyyden jakami-
seen. (Savaspuro 2019, 27-28.) Kuviossa 4 perustarpeet on havainnollistettu kaavion

avulla.
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‘Omaehto'suusl

Psykologiset
perustarpeet

IVhteisbllisyyi ‘Kyvykkyysl

Kuvio 4. Psykologiset perustarpeet Savaspuroa (2019) mukaillen

Psykologisten perustarpeiden on osoitettu korreloivan vahvasti tydssa koetun energisyy-
den ja elinvoimaisuuden, tyotyytyvaisyyden seka tydhén omistautumisen kanssa. Lisaksi
tutkimusten mukaan tyontekijat, joiden psykologiset perustarpeet tyydytetdan, kokevat
vahemman uupumusta ja ovat sitoutuneempia organisaatioonsa. Perustarpeiden taytty-
minen korreloi myds esimiesten arvioiman tyotehokkuuden kanssa. On siis olemassa
vahvaa todistusaineistoa siitd, ettd psykologisten perustarpeiden tayttyminen tyoela-
massa johtaa seka tydn imuun ja energisyyteen ettéd parempaan tyétulokseen. (Martela
& Jarenko 2014, 28.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan sisaistd motivaatiota voidaan sytyttaa tyoyhteisdssa pa-
nostamalla yrityskulttuuriin, joka mahdollistaa psykologisten perustarpeiden tayttymisen.
Jotta kyseiset tarpeet tulisivat tyydytetyiksi, yrityskulttuurin tulee nojata kolmeen tarke-
aan tekijaan: luottamukseen, autonomiaan ja mutkattomaan vuoropuheluun. Luottamus
rakentaa psykologista turvallisuutta, jota tarvitaan, jos tyontekijoiden halutaan ottavan
vastuuta tydstaan. Autonomia taas on luottamuksen edellytys. Se motivoi, tuottaa tydn
imua, innostaa, sitouttaa ja lisaa hyvinvointia. Mutkaton vuoropuhelu puolestaan varmis-
taa tiedon vaivattoman liikkkumisen yrityksen sisalla. (Savaspuro 2019, 52.) Luottamus ja

avoin vuorovaikutus ovat myos onnistuneen etdjohtamisen peruspilareita.
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3.2 Tyoétyytyvaisyyden yllapitaminen

Polku-paamaara-teorian mukaan motivaation liséksi johtajan tulee kyeta vaikuttamaan
myos alaistensa tyotyytyvaisyyteen. Kokemus tyotyytyvaisyydesta lukeutuu tyohyvin-
voinnin moniulotteiseen ilmidon. Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen mukaan yri-
tys voi saastaa 1000—2500 euroa vuodessa tyontekijaa kohden panostamalla tydhyvin-
vointiin. Saastot perustuvat lisdantyneeseen tehokkuuteen seka sairauspoissaoloista,
ammattitaudeista, tyotapaturmista ja tyokyvyttamyyseldkekustannuksista aiheutuvien

kulujen pienentymiseen. (Paasonen & Valkealahti 2017.)

London Business Schoolin professorin Alex Edmansin teettamasta tutkimuksesta puo-
lestaan ilmenee taman lisaksi se, etta parhaiten henkilostonsa tydhyvinvoinnista huoleh-
tivien yritysten osakkeet menestyvat 2,3-3,8 % paremmin kuin kilpailevien yritysten.
Nain ollen voidaankin todeta, ettd henkiloston tyotyytyvaisyydella ja tydhyvinvoinnilla on
merkittdva vaikutus yrityksen talouteen. (Paasonen & Valkealahti 2017.) Yksilonakokul-
masta tyytyvaisyys omaan tyohon puolestaan aiheuttaa sitoutumista seka stressioirei-

den ja lopettamishalujen vahenemista (Karman 2016).

Tyotyytyvaisyytta on ajan saatossa maaritelty monin eri tavoin ja silla on lukuisia 1ahika-
sitteitd, mika tekee tyotyytyvaisyyden kasitteen maarittelysta haastavaa. Tyypillisesti tyd-
tyytyvaisyyden katsotaan kuitenkin kuvaavan positiivista asennetta, joka syntyy tydsta ja
sen arvioinnista. Kyseessa on subjektiivinen kokemus, jonka avulla voidaan arvioida sitg,

pitdvatko tyontekijat tydstdan vai eivat. (Karman 2016.)

Pitkittynyt tyytymattdmyys tyétd kohtaan aiheuttaa helposti kielteisid seurauksia — esi-
merkiksi kokemus tyon kuormittavuudesta voi kasvaa, mieliala laskea ja kehokin rea-
goida erilaisin tavoin. Tyotyytymattomyys herattaa usein myos ajatuksen tybtehtavien tai
tyOpaikan vaihtamisesta. Tyodyhteisdossa tyontekijoiden tyytymattdomyys nayttaytyy esi-
merkiksi vastuuttomana tyokaytoksena, yhteistydongelmina, lisdantyneina sairauspois-

saoloina ja tyétehon laskuna. (Yle 2020.)

Tunnettu tyotyytyvaisyyteen liittyva teoria on Frederick Herzbergin kehittdma kaksifakto-
riteoria. Kaksifaktoriteorian mukaan tyohon liittyvat tekijat jakautuvat tyotyytyvaisyys- ja
tyotyytymattomyystekijoihin. Tyytyvaisyyteen johtavia tekijoita kutsutaan motivaatioteki-
joiksi. Motivaatiotekijoihin lukeutuvat esimerkiksi suoriutuminen, tyon sisaltd, tyosta

saatu tunnustus seka kehittymismahdollisuudet. Tyotyytymattomyystekijat, eli tekijat
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jotka epaonnistuessaan aiheuttavat tyytymattdémyytta, ovat esimerkiksi yrityksen yleinen
toimintatapa tai -politiikka, palkka, hallinto ja esimiehet, henkilésuhteet seka tyéolosuh-
teet. Edelliset asiat eivat siis luo tyytyvaisyytta, mutta niiden tulee kuitenkin olla kun-
nossa, jotta tyytymattdmyyden kokemukselta voidaan valttya. (Nylander & Hakonen
2015.)

Kaksifaktoriteorian pohjalta olennaisinta on ymmartaa se, ettei tyotyytymattomyystekijoi-
den puuttuminen johda tydntekijan korkeaan tyémotivaatioon tai organisaatioon sitoutu-
miseen. Sen sijaan tydtyytyvaisyyden ja sitoutumisen mahdollistaa se, etta tydntekijat

kokevat tydmotivaatiota tuottavia tilanteita tyopaikalla. (Paasonen & Valkealahti 2017.)

Aikaisemmin mainittujen tyotyytyvaisyys- ja tyotyytymattéomyystekijdiden pohjalta voim-
mekin paatella, millainen tydymparistd johdon tulisi tarjota tyontekijdille yllapitddkseen
tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyttd aikaansaadakseen johdon tulee siis tarjota tydnteki-
joille mielekkaita tyotehtavia seka tukea niistd suoriutumiseen. Tydntekijat kaipaavat
my0s positiivista palautetta onnistumisistaan sekd mahdollisuuksia ammatilliseen kas-
vuun. Valttdadkseen organisaatiossa esiintyvaa tyotyytymattdmyyttad johdon tulee pyrkia
muuttamaan ja poistamaan tydilmapiirille haitallisia toimintatapoja. My0s riittdva palkka

ja laadukas johtaminen vahentavat tyytymattomyytta tydpaikalla.

3.3  Suorituksen johtaminen

Viimeinen tekija, johon johtajan tulee polku-paamaara-teorian mukaan kyeta toiminnal-
laan vaikuttamaan, on alaisten valmiudet tydsta suoriutumiseen. Yritysten kilpailukyky
nojaa nykyisin vahvasti henkiléston osaamiseen seka jatkuvaan uudistumiseen (Mana-
gement Institute of Finland MIF Oy 2021). Nain ollen yrityksen tuottavuuden kannalta on
tarkeaa turvata seka tyontekijoiden valmiudet tehokkaaseen tydskentelyyn etta kyky ke-
hittda yrityksen toimintaa koneistona tehokkaampaan suuntaan. Siksi johtamisen tren-
diksi on viime vuosikymmenen aikana muodostunut Performance Management -malli.
Suomeksi Performance Management voidaan kdantaa suorituksen johtamiseksi. Johta-
mismallin tavoitteena on yrityksen tuloksellisuuden parantaminen siella tyoskentelevien

ihmisten suorituksia parantamalla. (Viitala 2014.)

Suorituksen johtamisen mallissa korostuu tavoitteiden asetanta seka tavoitteiden saa-

vuttamisen mittaaminen ja arviointi. Mikali yksilon suoriutumisen arvioinnin pohjalta paa-
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dytaan siihen lopputulemaan, ettei suoriutuminen ole halutulla tasolla, analysoidaan asi-
aan vaikuttaneita tekijoita. Yksilotasolla hyva suorituskyky vaatii hyvia tyéolosuhteita ja -
valineita, fyysista ja psyykkistd hyvinvointia, tietoa tavoitteista, motivoivia kannusteita

seka riittavaa osaamista. (Viitala 2014.)

Mikali syy heikolle suoriutumiselle on puutteellinen osaaminen, on ratkaisu osaamisen
kehittaminen. Menetelmia henkiléston kehittdmiseen lukuisia ja ne voidaan jakaa kah-
teen kategoriaan: tydpaikalla toteutettaviin seka tydpaikan ulkopuolella toteutettaviin me-
netelmiin. Tydpaikalla toteutettavia kehittdmismenetelmid ovat esimerkiksi tyonkierto,
mentorointi ja perehdyttdaminen. Tyopaikan ulkopuolella toteutettaviin kehittdmismene-
telmiin taas lukeutuvat muun muassa koulutusorganisaatioiden jarjestdmat kurssit, oppi-

laitoksissa opiskelu ja ammattikirjallisuuden lukeminen. (Kauhanen 2012, 144-154.)

Suorituksen johtamisessa korostuu jatkuvan palautteenannon merkitys. llman palautetta
tydntekija ei tiedad, kuinka han suoriutuu tyétehtavistdan ja mihin suuntaan hanen tulisi
kehittda toimintaansa (Jarvinen & Rantala & Ruotsalainen 2014, 205). Laadukkaasti
tehty tyosuorituksen arviointi mahdollistaa seka tunnustuksen antamisen hyvin tehdysta
tyosta etta tarpeellisten kehitysalueiden tunnistamisen (Monster 2021). Nain ollen suo-
riutumisen arviointi toimii myds pohjana onnistuneelle henkiléston osaamisen kehittami-
selle. Vaikka ensisijaisesti vastuu itsensa kehittamisesta ja ammattitaidon yllapitami-
sesta on tyontekijan omalla vastuulla, organisaatiot voivat edesauttaa tyontekijoidensa
osaamisen kehittymista luomalla oppimisedellytyksia, tarjoamalla mahdollisuuksia seka

antamalla tukea oppimiseen. (Kauhanen 2012, 152-154.)

MyoOs palkitseminen on tarked suorituksen johtamisen osa-alue. Palkitsemisen avulla
pystytdan houkuttelemaan oikeita ihmisia organisaatioon, tukemaan heidan sitoutumis-
taan seka ohjaamaan heita tekemaan riittavalla laatutasolla asioita, jotka ovat yrityksen
menestyksen kannalta tarkeita (Roétkin 2015). Palkitseminen kasittaa palkan liséksi myos
muut taloudelliset etuudet, joita tyOntekija saa korvauksena tekemastaan tyosta. Pyrki-
myksena on se, ettd organisaatio onnistuu luomaan sellaiset tyétehtavat, tydymparistdon
ja palkitsemisjarjestelman, etta tydntekijat tuntevat oman panoksensa seka siitéd saata-

van vastikkeen olevan keskenaan tasapainossa. (Viitala 2014.)

Valitettavasti kaikki tydntekijat eivat kykene tayttdmaan tuloksellisuuden vaadetta, vaikka

tarvittava osaaminen tyohon I8ytyisikin. Alisuoriutumisesta puhutaan, kun tydntekija ei
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varsinaisesti laiminly® tyétehtaviadan tai riko hanelle annettuja ohjeita, mutta tekee kui-
tenkin laadullisesti tai maarallisesti heikkoa tyotulosta. Yksittaisen tyontekijan suoritus-
tasoa on arvioitava hanen henkilokohtaisten ominaisuuksiensa nakdkulmasta. Hyva esi-
mies on perilla alaistensa tilanteista ja osaa nain ottaa huomioon myds poikkeustilanteet.
Alisuoriutumiselle on olemassa useita mahdollisia selityksia, joita ovat esimerkiksi lais-
kuus, vasymystila, sairaudet ja siviilielaman ongelmat. On otettava huomioon, etta ihmi-
sen tydskentely ei koskaan ole taysin virheetdnta, mutta alisuoriutumista ei kuitenkaan
tule hyvaksya. (Koskinen & Dahlstrom 2018, 17-20.)

Johtamistoiminnan tarkeana perustana toimii paivittaisjohtaminen. Sen avulla esimer-
kiksi vaihdetaan kuulumisia sekd havainnoidaan kayttaytymiseen liittyvia muutoksia. En-
nen kuin tyontekijan alisuoriutumiseen puututaan, voidaan paivittaisjohtamisen avulla
analysoida, mika on ongelma ja mista tekijoista se voi johtua. Jos paivittaisjohtamisen
yhteydessa annettu arkipalaute ei saa aikaan muutosta tydntekijan toiminnassa, siirry-
tdan puheeksi ottamisen tasolle. (Kajanne 2019.) Puheeksioton tarkoituksena on |6ytaa
ratkaisuja siihen, mita voidaan tehda, jotta tydntekijan tydsuoritusta saataisiin parannet-
tua. Monesti esimiehen kannattaa keskustelun aikana myds tasmentaa tyon tavoitteita
seka selvittaa tyovalineiden ja -olosuhteiden toimivuutta. (Ty6terveyslaitos 2021b.) Tar-

vittaessa puheeksioton pohjalta otetaan yhteytta myds tyoterveyshuoltoon.

Mikali puheeksi ottamisesta ei seuraa muutosta tyontekijan toimintaan, harkitaan seu-
raavana varoituksen antamista ja lopulta irtisanomista (Kajanne 2019). Tydsopimuslain
7 luvun 2 §:n mukaan henkil6on liittyvana irtisanomisperusteena on mahdollista kayttaa
tyosopimuksesta ilmenevien velvoitteiden laiminlydntia. Alisuoriutuminen on hyvaksyt-
tava irtisanomisperuste, mikali tydnantaja onnistuu nayttdmaan, ettd kyseessa on tyon-
tekijan vika tai laiminlyonti. Tuolloin arvioidaan muun muassa asetettujen tavoitteiden
kohtuullisuutta ja niiden toteutumatta jddmisen vaikutusta yritykseen seka tavoitteiden ja
saavutusten valisen poikkeaman suuruutta. Lisdksi arvioidaan alisuoriutumisen voimak-
kuutta ja kestoa. Henkilédn liittyva irtisanomisperuste edellyttaa asiallisia ja painavia
syitd, minka vuoksi lievaa alisuoriutumista ei voida katsoa tydvelvoitteiden laiminlydn-
niksi. (Piiparinen 2020.)
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4 Etatyo

4.1 Etatyo kasitteena

Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota suoritetaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella.
Etatyo voi olla luonteeltaan jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista. (Vilkkman 2016, 13.)
Etatyoskentely edellyttda toimivaa teknologiaa, tietoturvan varmistamista, itseohjautu-
vuutta seka tydnantajan ja tyontekijan valista luottamusta. Etatydympariston puolestaan

on oltava turvallinen, terveellinen ja tydhon sopiva. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.)

Etatyoskentelyssa sovelletaan samoja tyd- ja virkasuhdelainsdadannén saannoksia
seka tyd- ja virkaehtosopimusten maarayksia kuin tydnantajan omissa tiloissa suoritet-
tavaan ty6hon. Joitakin eroavaisuuksiakin kuitenkin on: esimerkiksi ty6turvallisuuslakia

voidaan etatyd-olosuhteissa noudattaa vain rajoitetusti. (Tyoministerié 2007, 26.)

Etatyodsta voidaan sopia jo tydntekijan rekrytoinnin yhteydessa alkuperaisessa tyésopi-
muksessa, mutta etatydhdn voidaan siirtya myés mydhemmin tydsuhteen voimassaolo-
aikana. Sopimus etatyodjarjestelysta on hyva tehda kirjallisesti. Kaikki etatyé ei kuiten-
kaan ole kokoaikaista tai osittaista etatyota, jolloin etatyon tekemisen ajat olisi tarkasti
etukateen maaritelty. Useilla tyopaikoilla tehdaan esimerkiksi joustavaa etatyota, mika
tarkoittaa sita, ettd etatyota tehdaan joustavasti tyotilanteen mukaan. Taman kaltaisiin
etatydtilanteisiin ei valttamatta tarvita kirjallista sopimusta, mutta pelisaannoét on silti suo-
tavaa maaritella esimerkiksi kirjallisen etaty6ohjeistuksen avulla. (Tyéministerié 2007,
26-27.)

Etatyon yhteydessa puhutaan nykyisin paljon hybriditydsta, joka on muodostunut mo-
nessa yrityksessa vakiintuneeksi toimintatavaksi vuonna 2019 alkaneen koronapande-
mian myota. Hybridityolla viitataan monipaikkaiseen tyon tekemiseen eli ty6tapaan,
jossa etéa- ja toimistoty® vuorottelevat joustavasti (Alma Talent 2021). Tydelamatutkimuk-
sen mukaan tydntekijat ja johtajat eivat tahdo palata takaisin vanhoihin toimintatapoihin
koronapandemian jalkeen (Microsoft 2020). N&in ollen on todennakdista, etta etatyota ja

hybriditydmallia tullaan hyddyntamaan laajasti myds tulevaisuudessa.
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4.2 Etatyon hyodtyja ja haittoja

Etatyon tekeminen tuo mukanaan monia hyotyja seka tyontekijan etta tyonantajan nako-
kulmasta. Yksi hyoty ovat etatydssa saavutettavat saastot. TyOntekijat saastavat eta-
tyossa tydmatkakustannuksissa ja lounasrahoissa. Etatyd myos mahdollistaa ansiotyon
henkilbille, jotka eivat pysty tydskentelemaan kokoaikaisesti toimistossa esimerkiksi ela-
mantilanteeseen tai terveydentilaan liittyvista syista. Lisaksi etatydskentelyn on todettu
olevan hyvaksi tyéntekijdiden terveydelle: Britanniassa on tutkittu, ettd kotona tyota te-
kevat sairastavat 1,8 paivaa vuodessa, siind missa toimistossa tydskentelevat pitavat

noin 3,1 sairauslomapaivaa vuodessa. (Paul 2020.)

Tyonantajille etatydn hyodyt nayttaytyvat esimerkiksi saastoina toimitilakustannuksissa
seka piilokulujen vahenemisena (Paul 2020). Etatydmahdollisuus toimii myos kilpailute-
kijana uusien tyontekijoiden houkuttelussa ja vanhojen tyontekijoiden sitouttamisessa,
silla mahdollisuus etatydskentelyyn saattaa parantaa organisaation mainetta joustavana
tybnantajana. Etatyo vaikuttaa myds usein positiivisesti tydtyytyvaisyyteen, kun tydnte-
kijat voivat muokata tydolosuhteensa mieltymystensad mukaiseksi. (Eklund & Lindholm &
Salminen 2019, 178-179.) Lisaksi tutkimuksissa on todettu tuottavuuden kasvavan rei-
lusti yli kymmenella prosentilla, kun ihmiset tydskentelevat kotoa kasin. Syina pidetdan
hairidtekijoiden vahyytta seka tyotuntien maaran kasvua. Airtaskerin kyselytutkimuksen
mukaan etatdissa olevat tekevatkin keskimaarin 16 paivad enemman tditd vuodessa.
(Paul 2020.) Etatydskentely on myos ekologinen tydmuoto: vahentynyt ihmisten liikku-
minen johtaa saasteiden ja ruuhkien vahenemiseen (Eklund ym. 2019). Ekologiseen
tydskentelyyn panostava yritys voi parhaimmillaan saada vastuullisuudestaan kilpai-

luedun.

Hyotyjen lisdksi etatydskentely tuo mukanaan myds useita haasteita, joita ovat muun
muassa viestinnalliset esteet, tiimin jasenten eristaytyminen seka seurannan ja rapor-
toinnin ongelmat. Etatiimitaitojen puuttuminen voi myds vaikuttaa negatiivisella tavalla
tiimien dynamiikkaan. Nain ollen etana tyoskentelevat tiimit vaativatkin useimmiten

enemman aikaa ja valmentamista kuin paikallisesti toimivat tiimit. (Eklund ym. 2019.)

Huomionarvoista on se, etta tyoyhteison sisalla voi esiintya nakemyseroja suhtautumi-
sessa virtuaalisia viestintavalineita kohtaan. Erot voivat nayttaytya esimerkiksi suhtautu-

misessa videokonferensseihin seka tavoissa kirjoittaa ja tulkita sdhkdpostiviesteja. Eta-
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tydssa suosittavat viestintdkanavat asettavat myos viestinnallisia rajoitteita, koska esi-
merkiksi puhelimitse tai sahkopostitse kehonkielen ja ilmeiden tulkinta on mahdotonta.
(Eklund ym. 2019.) Etatyéssa myos tydsta irtautuminen seka tyon ja vapaa-ajan erotta-
minen on haastavaa. Tydmotivaatiokin saattaa kodin yksindisyydessa laskea ja tyder-
gonomiset kysymykset seka kodin hairidtekijat luovat omat haasteensa. ltseohjautuvuu-

den taidoiltakin etatyd odottaa enemman kuin toimistolla tehtava tyd. (Erto 2021.)

Oleellista on ymmartaa, ettad vaikka etatydlla on parhaimmillaan lukuisia positiivisia vai-
kutuksia, hyddyt eivat tule automaattisesti. Niiden saavuttaminen vaatii toimenpiteita
seka yksilo-, etta tydyhteiso- ja yritystasolla. Toimenpiteiden laiminlyonti johtaa hyotyjen

katoamiseen ja jopa negatiivisiin vaikutuksiin. (Erto 2021.)

4.3 Etajohtaminen

Etajohtaminen ei lopulta ole kovin erilaista l1ahijohtamiseen verrattuna. Esimerkiksi tyon-
tekijoiden henkista hyvinvointia suojelevat molemmissa tyon hallinnan tunteen tukemi-
nen, arvostus ja ponnisteluista palkitseminen, saatavilla oleminen, oikeudenmukaisuus
seka tyon merkityksellisyyden yllapitdminen (Tydterveyslaitos, 2021a). Johtamisessa on

kuitenkin osa-alueita, joiden merkitys korostuu etana tydskenneltaessa.

Tarkeita tekijoita etatydon johtamisessa ovat ymmarrettavien tavoitteiden antaminen ja
selked tyon ohjeistaminen. Etdjohtamisessa on myds mahdollistettava kohtaamiset ja
kysymysten esittdminen, pelkat etukateisnauhoitteet eivat kommunikaatiokeinona riita.
(Kauppalehti 2020.) Hyvan etgjohtamisen peruspilareina toimivat muun muassa luotta-
mus, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Nama asiat liittyvat vahvasti toisiinsa ja ovat

jopa tietyissa tilanteissa toistensa edellytyksia. (Vilkman 2016, 25.)

Yrityksen nakdkulmasta katsottaessa luottamus on odotusta liittyen toisen osapuolen ky-
kyihin, rehellisyyteen, tahtoon ja tuloksentekoon. IImiéna luottamus on dynaaminen, eli
se vaihtelee tilannekohtaisesti ja myds ihmiset kokevat sen yksildllisesti. (Pentikdinen
2014.) Luottamus on etatydskentelyn suurin haaste. Useat esimiehet suhtautuvat kriitti-
sesti etatyohon, koska he epailevat sita, tekevatko alaiset tyonsa ilman jatkuvaa valvon-
taa. Ilmié on kiinnostava, silld asiantuntijatydssa on haastavaa todeta, tekeekd henkild

tyotaan, vaikka oltaisiin fyysisesti paikalla. (Vilkman 2016, 25-27.)
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Johto pystyykin parhaiten rakentamaan luottamusta osoittamalla itse luottamusta tyén-
tekijoille. Tama johtuu siitd, etta luottamus kasvattaa luottamusta — toisin sanoen tydnte-
kijdiden kokemukset johdolta saamastaan luottamuksesta synnyttavat luottamusta yri-
tykseen ja sen johtoon. Luottaminen on ennen kaikkea tietoinen valinta, jonka tekemista
helpottavat riittavan selkeat pelisdannoét seka toimintatavat. Ihmiset tyypillisesti pyrkivat
olemaan luottamuksen arvoisia, mika johtaa tehokkaaseen ja sitoutuneempaan tydsken-
telyyn seka tata kautta parhaimmillaan tyén laadun parantumiseen (Vilkkman 2016, 27—
30).

Koska ihminen ei kykene kontrolloimaan toisen osapuolen toimintaa, luottamus altistaa
yksilon myos haavoittuvuudelle (Savolainen 2011). Tilanteet, joissa luottamus on mene-
tetty, ovat vaikeita. Taustalla on voinut olla esimerkiksi henkilén tekema virhe, harkinta-
kyvyn menetys tai tarkoituksellinen luottamuksen pettaminen. Tyypillisesti luottamuson-
gelmat ovat kuitenkin tahattoman tai epaonnistuneen toiminnan tulos. Luottamuksen rik-
komista voi olla vaikeaa unohtaa, mutta pohjaa uudelle luottamukselle voidaan rakentaa
valmiudella ja tahdolla muutokseen. Anteeksiantamisen avulla voidaan voimavarat koh-
dentaa selittelyn ja syyttelyn sijaan asioiden korjaamiseen. Vilpillisen toiminnan ja huo-
nojen pyrkimysten myota menetetty luottamus on kuitenkin vaikeampaa palauttaa kuin

luottamus, joka on menetetty kykyjen tai tulosten puutteen takia. (Pentikainen 2014.)

Luottamusta on hankalaa rakentaa ilman tydyhteisdssa vallitsevaa jatkuvaa ja avointa
vuorovaikutuskulttuuria. Vuorovaikutus on toimintaa, jossa jaetaan tietoa, ajatuksia, tun-
teita ja kokemuksia seka rakennetaan niista yhteisia merkityksia. (Vilkman 2016.) Ihmis-
ten vuorovaikutuksessa muodostamiin tulkintoihin vaikuttavat seka sanallinen etta sana-
ton viestinta, tilanne, aiemmat kokemukset, viestijoiden keskeinen suhde ja kulttuuriteki-
jat (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016). Etatydssa vuorovaikutus tapahtuu 1ahinnd sah-
kdisien kommunikointivalineiden, kuten pikaviestien, sahkopostin, puhelimen ja vi-
deoneuvottelujen avulla. Siksi virtuaalisten tydyhteiséjen vuorovaikutuksen onnistumi-
nen edellyttda tydhdn soveltuvaa teknologiaa seka tarvittavaa osaamista ja halukkuutta

sen kayttamiseen. (Tydturvallisuuskeskus 2018.)

Koska ihminen on tunteva psykofyysinen olento, ihmissuhteet tydssa ovat tarked osa
tydbmotivaatiota, tydhyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. Sosiaalinen tuki my6s vahentaa
yksilon stressia ja on nain ollen keskeinen tekija tydssa jaksamisen kannalta. Yhteiso ei
ole ainoastaan yksilon tarked voimanlahde, vaan yhteisyyden tunne on yhteiskunnan

merkityksellisin koossa pitava voima. Useille ihmisille tydyhteis® on ainoa kiintea yhteis6
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ja tdman takia yhteen kuuluvuuden tunteen sailyttaminen on tarkeaa myods etana tyds-
kenneltaessa (Rauramo 2004, 123-124.)

Virtuaalitydssa yhteisollisyyden yllapitaminen on keskeinen haaste, silla luontaisen vuo-
rovaikutuksen vaheneminen johtaa monesti eristaytyneisyyden tunteeseen (Vilkman
2016, 41). Vaikka nykyteknologia mahdollistaa etana tapahtuvan kommunikaation, liitty-
misen tarpeen tyydyttamiseen vaaditaan myds aitoja kohtaamisia (Rauramo 2004, 125).
Yhteisollisyyden kokemus alkaa muodostumaan, kun tydyhteisén jasenet tutustuvat toi-
siinsa. Oppiessaan yhdessa tydskentelyn kautta toistensa ominaisuuksista, osaami-
sesta, heikkouksista ja vahvuuksista, tyontekijat voivat muodostaa ymmarrysta tiimilais-
tensa kyvyista ja suoritustasosta. Etatydssa yhteisdllisyyden luomisen seka yllapitami-
sen kannalta olennaista on yhteydenpidon maara ja laatu. (Vilkman 2016, 42.) Video- tai
puheluyhteyttd kannattaa suosia, koska ne valittavat inhimillisesta vuorovaikutuksesta
enemman kuin tekstiformaatti. Tarkeda on myds luoda tydyhteisolle sopivat etatapaa-
misrutiinit ja huolehtia tapaamisten aikana siitd, ettd ne palvelevat sekd etdvuorovaiku-
tusta ettd tydn ydinsisaltéja. (Sjoblom & Makikangas 2021.) Tyén luonne maarittelee sen,

miten usein virtuaalisia tapaamisia on mielekasta jarjestaa (Vilkkman 2016, 42).

Viestinnassa tulee pyrkia kiinnittdamaan huomiota myds epamuodollisen vuorovaikutuk-
sen mahdollistamiseen. On keskeista miettia korvaavia yhteisollisyytta vahvistavia kay-
tantodja spontaanien kohtaamisten ja yhteisten kahvihetkien tilalle. Niita voivat olla muun
muassa videoyhteydella toteutettavat kahvihetket ja yhteiset virkistystapahtumat. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2018.) Edelld mainitut kaytanteet eivat kuitenkaan takaa sita, etta
tyontekijoille syntyy yhteisollisyyden kokemus, vaan sisaltd on aina ratkaisevassa ase-
massa (Sjoblom & Makikangas 2021).

5 Analyysin toteutus ja aineiston kasittely

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimusaineiston analyysissa aineistoa kuvataan ja
tulkitaan numeroiden avulla. Tavanomaisesti maarallinen analyysi alkaa tilastollisella ku-
vaavalla analyysilla, jonka tehtavana on pohjustaa aineiston syvallisempaa, esimerkiksi
riippuvuussuhteita tai yhteisvaihtelua selvittavaa analyysia. Tilastollisesti kuvaava ana-

lyysi voi myds olla tutkimuksen tavoite sinansa. (Jyvaskylan Yliopisto 2021.)

Taman opinnaytetyon tutkimusosuudessa tarkoituksena oli toteuttaa tilastollisesti ku-

vaava analyysi, jonka avulla keratysta aineistosta pyrittiin tutkimaan ilmididen yleisyytta
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seka jakautumista ja jasentymista eri luokkiin. Aineiston havainnollistamisen tukena kay-

tettiin kaavioita seka avoimien vastauksien analyysia ja teemoittelua.

Tehdyn analyysin tavoitteena oli kartoittaa etatyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia
itseohjautuvuuteen liittyen. Analyysin avulla pyritdan vastaaman siihen, miten Zimmer-
manin mallin mukainen itseohjautuvuuden prosessi onnistuu vastaaijilla, seka siihen,
mitka tekijat heikentavat ja tukevat itseohjautuvuuden prosessin onnistumista etatydssa.
Saatujen tulosten pohjalta opinnaytetydssa esitetdan ratkaisuja itseohjautuvuuden pro-
sessin tehostamiseksi etatydssa. Tutkimus ei ole luonteeltaan selittava, joten sen tarkoi-

tuksena ei ole esittaa asioiden valisia kausaalisuhteita.

Analyysin tavoitteiden pohjalta muodostettiin kolmiosainen sahkdinen tutkimuslomake.
Ensimmainen osa muodostui taustakysymyksista. Toisessa osassa selvitettiin vastaa-
jien kasityksia yksilon itseohjautuvuutta tukevien tekijoiden esiintyvyydesta. Yksilon itse-
ohjautuvuutta tukeviksi tekijoiksi on tdssa opinnaytetydssa katsottu luottamus, yhteisol-
lisyyden kokemus, avoin viestintd ja tyontekijdiden suoriutumisvalmiuksien tukeminen.
Tutkimuslomakkeen kolmannessa osassa selvitettiin, miten Zimmermanin mallin mukai-
set itseohjautuvuuden prosessin vaiheet, eli ennakointi, suorituksen ohjaaminen ja hal-

linta seka itsereflektio onnistuvat vastaaijilta etana tydskennellessa.

Tutkimuslomakkeella olleet kysymykset on esitelty liitteessa 1. Taustakysymyksia oli lo-
makkeella kolme ja muita kysymyksia 13 kappaletta. Taustakysymysten avulla selvitet-
tiin vastaajien sukupuolta, ikaa ja etatyopaivien maaraa. Muut kysymykset muodostettiin
opinnaytetyon viitekehyksen pohjalta. Ne koostuivat paaasiallisesti suljetuista kysymyk-
sista, joihin ihmiset vastasivat annetun asteikon mukaisesti. Lisaksi lomake sisalsi kaksi
avointa kysymysta, joissa vastaajat pystyivat kuvaamaan nakemyksiaan omin sanoin.
Suljettujen kysymysten valmiit vastausvaihtoehdot sujuvoittivat vastausten kasittelya ja
johtopaatdsten tekoa. Avoimet kysymykset puolestaan tarjosivat vastaajien henkildkoh-
taisiin nakemyksiin liittyvaa tietoa, jota ei suljettujen kysymysten avulla olisi ollut mahdol-

lista saada.

Kuviossa 5 on listattuna seka esitetyt kysymykset ettéd niiden tehtavat. Tehtavilla viita-
taan siihen, mita esitettyjen kysymysten avulla on tarkoitus selvittda. Kuvion kysymykset
1.-5. liittyvat itseohjautuvuutta tukeviin tekijoihin ja loput kysymykset Zimmermanin itse-

ohjautuvuuden mallin vaiheisiin.



Kysymys

1. Tydnantajani luottaa tyopanokseeni, kun teen eta-
toita.

2. Saan riittavasti palautetta tyoskentelystani eta-

tyota tehdessani.

3. Ty6nantajani tukee riittavasti suoriutumistani eta-
tyossa.

4. Olen ollut tyytyvainen tiedon kulkuun ja viestin-
taan organisaatiossani etatyota tehdessani.

5. Tunnen yhteisollisyytta kollegoideni kanssa, vaikka
tyoskentelen etana.

6. Tyollani on selkeat tulostavoitteet.

7. Uskon, etta minulla on edellytykset suoriutua eta-
tyosta hyvin.

8. Pystyn etdtyossa soveltamaan tyotehtavieni kan-
nalta tehokkaita tydmenetelmia.

9. Minulla on yleensa vaikeuksia keskittya tyotehta-
viini etatyota tehdessa.

10. Saan enemman aikaiseksi etdtyota tehdessa kuin
varsinaisella tyopaikallani.

11. Olen tyytyvdinen omaan suoriutumistasooni eta-
tyossa.

12. Mitka asiat ovat vaikuttaneet negatiivisesti suo-
riutumiseesi etatyossa?

13. Mitka asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti suoriu-
tumiseesi etatyossa?

Kuvio 5. Kysymykset ja niiden tehtavat
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Tehtava

Selvittaa millaiseksi vastaaja kokee tyonantajan
luottamuksen etatydssa.

Selvittaa suoriutumisvalmiuksien tukemisen on-
nistumista.

Selvittda suoriutumisvalmiuksien tukemisen on-
nistumista.

Selvittda toteutuuko mutkaton vuorovaikutus
etatyossa.

Selvittaa yhteisollisyyden kokemusta etatyossa.

Selvittaa vastaajan nakemysta siitd, miten Zim-
mermanin mallin mukaisen ennakointi -vaiheen
tavoitteen asettelu koetaan.

Selvittdaa Zimmermanin mallin ennakoinnin vai-
heen onnistumista omaa motivaatiota koske-
vien uskomusten nakokulmasta.

Selvittda Zimmermanin mallin suorituksen oh-
jauksen ja hallinnan vaiheen onnistumista itse-
kontrollin nakékulmasta.

Selvittda Zimmermanin mallin suorituksen oh-
jauksen ja hallinnan vaiheen onnistumista itse-
kontrollin nakékulmasta.

Selvittda Zimmermanin mallin suorituksen oh-
jauksen ja hallinnan vaiheen onnistumista it-
sehavainnoinnin nakokulmasta.

Selvittda Zimmermanin mallin itsereflektion vai-
heen onnistumista itsereaktioiden nakokul-
masta

Selvittaa attribuutioita, joita on muodostettu
Zimmermanin mallin itsereflektion vaiheeseen
lukeutuvan itsearvioinnin pohjalta.

Selvittaa attribuutoita, joita on muodostettu Zim-
mermanin mallin itsereflektion vaiheeseen lu-
keutuvan itsearvioinnin pohjalta.
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Tutkimuksen kyselylomake tehtiin Google Formsin avulla. Etatoita tekevia vastaajia et-
sittiin sosiaalisen median kanavista LinkedInista ja Facebookista. Lomaketta jaettiin esi-
merkiksi eta- ja hybridity6ta seka verkkotilaisuuksia koskeviin ryhmiin. Tutkimuksen lop-

putuloksena syntyi itsevalikoitunut nayte.

On huomioitava, etta nayteperusteisen kyselyn aineiston edustavuutta on pidettava lah-
tokohtaisesti kyseenalaisena, koska vastaajien todennakoisyytta tulla valituksi mukaan
ei voida laskea. Itsevalikoituneissa verkkokyselytutkimuksissa ei mydskaan voida olla
varmoja populaatiosta, jota aineisto edustaa, joten itsevalikoituneesta naytteesta ei
voida luotettavasti tehda koko perusjoukkoa koskevia paatelmia. (Laaksonen & Matikai-
nen & Tikka 2013, 87-90.) Tassa analyysissa itsevalikoituneisuutta paadyttiin hyddynta-
maan, koska etatyodntekijoista ei ole olemassa listaa, jota satunnaisesti valitun otoksen
aikaansaanti olisi edellyttanyt. Kyselytutkimuksen vastauksista saadut tulokset vietiin

Google Formsista Exceliin tarkempaa tulkintaa varten.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Koska tdman opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa etatydntekijdiden mielipiteita ja ko-
kemuksia itseohjautuvuudesta, kohdennettiin kysely etaty6ta tekeville. Kyselyyn saatiin
289 vastausta. Ensimmaisenad taustakysymyksena vastagjilta tiedusteltiin sukupuolta.
Vastaajien joukossa oli 29 miestd, 256 naista ja 2 vastanneista valitsi sukupuolekseen
vaihtoehdon “muu”. Kyselyyn vastanneista kaksi jatti kokonaan vastaamatta sukupuolta

koskevaan kysymykseen.

Toinen taustakysymys koski vastaajien ikda. Suurin osa kyselyyn vastanneista kuului
ikaluokkaan 18-30 vuotta, johon lukeutui 103 vastaajaa. Toiseksi suurin ikdryhma olivat
41-50-vuotiaat 75 vastaajalla. Kolmanneksi suurin ikdryhma oli 31-40-vuotiaat, johon
kuului 63 vastaajaa. 51-60 vuotiaita vastaajia oli yhteensa 41 kappaletta. Ikaryhmista
nuorinta ja vanhinta tavoitettiin heikoimmin. Alle 18-vuotiaita vastaajia oli 1 ja yli 60-vuo-
tiaita 6 kappaletta. Opinnaytetyon tekijan hypoteesi on, etta alle 18-vuotiaita etatydnte-
kijoitd on Suomessa suhteellisen vahan ja siksi taman ikaisia vastaajia on vaikeaa l16ytaa.
Yli 60-vuotiaiden vahaiseen maaraan voi mahdollisesti vaikuttaa esimerkiksi elakoitymi-
seen liittyvat tekijat ja sosiaalisen median kayttamattomyys. Kaiken kaikkiaan vastaajia
saatiin monipuolisesti eri ikaluokista. Kyselytutkimuksen ikdjakaumaa on havainnollis-

tettu kuviossa 6.
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Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma.

Viimeinen taustakysymys oli “Kuinka paljon tyoskentelet talla hetkella etana?”. Kyselyyn
vastanneista 221 tydskentelee etana lahes paivittain. 54 vastaajaa puolestaan tyosken-
telee etdnd muutamana paivana viikossa. 3 vastaajaa tydskentelee etédna noin joka toi-
nen viikko. Tatad harvemmin eténa tyéskentelee 10 vastaajaa, jotka tydskentelevat etana
muutaman kerran kuukaudessa tai tatd harvemmin. Saatujen tulosten pohjalta voidaan
siis todeta, ettd vastaajat edustavat paljon etaty6ta tekevia, silla 95,5 % kyselyyn vas-

tanneista tydskentelee etana viikoittain.

5.2 Vastaajien ndkemykset itseohjautuvuudesta etatydssa

Taustakysymysten jalkeen esitetyt kysymykset rakentuivat vaitteista, joihin vastaajien
tuli ottaa kantaa. Kysymykset voi karkeasti jakaa kahteen osioon. Viisi ensimmaista ky-
symysta selvittdvat vastaajien kasityksia itseohjautuvuutta tukevien ilmididen esiintyvyy-
desta etatydssa. Naita ilmidita ovat luottamus, saadun palautteen sekd suoriutumisen
tukemisen riittavyys, tyytyvaisyys viestintdan seka yhteisollisyyden kokemus. Taman jal-
keen esiintyvat kysymykset on rakennettu Zimmermanin itseohjautuvuuden mallin poh-
jalta ja niiden tarkoituksena on selvittda ennakoinnin, suorituksen ohjauksen ja hallinnan

seka itsereflektion vaiheiden onnistumista etatyossa.

Kysymyksissa ei esiinny sanaa “itseohjautuvuus”, silla yksittaisten kysymysten tarkoituk-

sena ei ole selvittdd vastaajien ndkemysta koko itseohjautuvuuden prosessista, vaan



31

tavoitteena on selvittda vastaajien nakemyksia itseohjautuvuuden prosessin eri osa-alu-
eista. Kokonaiskasitysta etatyontekijoiden itseohjautuvuuden prosessista muodostetaan
tarkastelemalla, mitka prosessivaiheet mittausten mukaan onnistuvat keskimaarin hyvin
seka analysoimalla, mitka tekijat tuottavat hankaluuksia koko itseohjautuvuuden proses-

sin kannalta.

Kyselyn vastausvaihtoehdoissa hyddynnettiin Likert-asteikkoa. Kysymysten vastaus-
vaihtoehtoja olivat taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja
taysin samaa mielta. Likert-asteikkoja kaytetaan yleisesti asenteiden ja mielipiteiden mit-
taamiseen ja menetelman avulla on mahdollista selvittda hienovaraisia mielipide-eroja.
(SurveyMonkey, 2022.) Siksi Likert-asteikkoon perustuvat vastausvaihtoehdot olivat toi-
miva valinta tassa kyselyssa. Kyselyn kaksi viimeista kysymysta puolestaan olivat avoi-
mia kysymyksia, joissa vastaajia pyydettiin kertomaan asioita, jotka ovat vaikuttaneet
negatiivisesti ja positiivisesti heidan suoriutumiseensa etatydssa. Avointen kysymysten

avulla saatiin tarkempia tietoja vastaajien ndkemyksia koskien.

Ensimmaisend kysymyksena esitettiin vaite: “Tydnantajani luottaa tydpanokseeni, kun
teen etatdita.” Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 7. Vaitteen kanssa taysin samaa
mielta oli 82,6 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta puolestaan 12,8 % vastanneista.
Vastaajista jokseenkin tai taysin eri mielta vaitteen kanssa oli yhteensa vain 4,5 %. Nayt-
teen perusteella vaikuttaa siis silta, etta etatyontekijat kokevat tydnantajiensa luottavan

siihen, ettd nama tekevat tydnsa hyvin.

Tyonantajani luottaa tyopanokseeni kun teen
etatoita
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Kuvio 7. Luottamus etatydssa.
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Toisessa kysymyksessa kyselyyn vastaajat ottivat kantaa vaitteeseen “saan riittavasti
palautetta tydskentelystani etaty6ta tehdessani’. Vastausten jakauma on esitetty kuvi-
ossa 8. Vaitteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltéd on yhteensa 65,6 %
vastaajista. Vaitteen kanssa joko jokseenkin tai taysin eri mieltad on jopa 34,3 % vastaa-
jista. On huomion arvoista, ettd ainoastaan 27,1 % vastaajista on vaitteen kanssa taysin

samaa mielta, joten 72,9 % vastanneista kokee, ettéd palautteelle voisi olla enemman

tarvetta.
Saan riittavasti palautetta tyoskentelystani
etatyota tehdessani
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Kuvio 8. Palautteen riittavyys etatydssa.

Opinnaytetydn viitekehyksessa esitettyjen tietojen valossa voidaan arvioida, etta puut-
teellinen palaute saattaa heikentaa vastaajien tyotyytyvaisyytta seka vaikuttaa Zimmer-
manin mallin mukaiseen suorituksen ohjauksen ja hallinnan vaiheen onnistumiseen. Vii-
tekehyksessa ymparistolta saadun palautteen todettiin myos vaikuttavan yksilén mina-
pystyvyyteen, mutta tassa naytteessa ei Ioydetty merkkeja puutteellisen palautteen ne-

gatiivisesta vaikutuksesta vastanneiden minapystyvyyteen.

Kolmannessa kysymyksessa vastaajat ottivat kantaa vaitteeseen “tydnantajani tukee riit-
tavasti suoriutumistani etatydssa”. Tulokset ovat melko saman suuntaiset palautteen riit-
tavyytta koskevan tutkimuskysymyksen kanssa. Suurin osa vastaajista (48,3 %) on vait-
teen kanssa jokseenkin samaa mielta. Taysin samaa mieltd puolestaan on 28,1 % vas-

taajista. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaitteen kanssa on 23,7 % vastaajista.
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Neljannen kysymyksen avulla selvitettiin vastaajien tyytyvaisyyden tasoa organisaation
viestintaa ja tiedonkulkua kohtaan. Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 9. Taysin
samaa mielta vaitteen “Olen ollut tyytyvainen tiedon kulkuun ja viestintdan organisaa-
tiossani etatyota tehdessani” kanssa on 35,1 % vastaajista. 46,2 % vastaajista on vait-
teen kanssa jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin tai taysin eri mieltd on 18,7 % vastaa-
jista. Tyypillisesti organisaation sisainen viestinta saa henkildstotutkimuksissa suhteelli-
sen kriittisia arvioita (Peltola 2019). Siksi on mielenkiintoista, ettd nainkin suuri osa vas-

taajista arvioi organisaationsa onnistuneen viestinnassa etatydymparistdssa.

Olen ollut tyytyvainen tiedon kulkuun ja
viestintaan organisaatiossani etatyota
tehdessani
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Kuvio 9. Tiedon kulku ja viestinta.

Viides esitetty vaite oli “tunnen yhteiséllisyytta kollegoideni kanssa, vaikka tydskentelen
etand”. Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 10. Vaitteen kanssa jokseenkin tai tay-
sin samaa mielta oli 72,2 % vastanneista. 27,8 % vastaajista oli puolestaan jokseenkin

tai taysin eri mielta vaitteen kanssa.

Opinnaytetyon viitekehyksen valossa tiedetaan, etta yhteisollisyys on psykologinen pe-
rustarve, jonka puuttuminen heikentdd itseohjautuvuuden prosessin onnistumisen to-
dennakdisyytta. 27,8 % vastaajista tama perustarve ei tayty, mika viittaa siihen, etta eta-
tydymparistossa tulisi kiinnittaa erityistd huomiota seka yrityksen sisalla tapahtuvan yh-
teydenpidon maaraan etta sen laatuun.
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Tunnen yhteisollisyytta kollegoideni kanssa,
vaikka tyoskentelen etana
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Kuvio 10. Yhteisollisyyden kokemus.

Kuudes vaite muodostettiin Zimmermanin mallin pohjalta ja sen tarkoituksena oli selvit-
taa, ymmartavatko etatyontekijat tyonsa tavoitteet. Tavoitteiden asetanta lukeutuu enna-
koinnin vaiheeseen ja on keskeinen tehtavan analyysin osa. Vastausten jakauma on esi-
tetty kuviossa 11. Kuudes vaite kuului “tydllani on selkeat tulostavoitteet” ja vaitteen
kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mieltd oli 79,6 % vastaajista. Loput 20,4 % vastaa-

jista olivat vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta.

Se, etta yli 20 %:lla vastaajista ei ole selkeaa kasitysta tydonsa tulostavoitteista, on varsin
huolestuttava tekija itseohjautuvuuden prosessin kannalta. Tama johtuu siita, etta sel-
keat tavoitteet ovat yksildn itseohjautuvuuden prosessin onnistumisen keskeinen edelly-
tys. Epaselva tavoitteen asetanta heikentda jokaista Zimmermanin itseohjautuvuuden
prosessin vaihetta. Siksi jokaisessa organisaatiossa on tarkeda panostaa siihen, etta

tyontekijat tunnistavat tydnsa keskeiset tavoitteet.
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Tyollani on selkeat tulostavoitteet
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Kuvio 11. Tulostavoitteet.

Seitsemas kysymys selvitti vastaajien minépystyvyyden kokemusta, joka on myoskin
osa Zimmermanin mallin ennakoinnin vaihetta. Kysymyksena esitettiin vaite “uskon, etta
minulla on edellytykset suoriutua etatydsta hyvin”. Vastausten jakauma on esitetty kuvi-
ossa 12. Vastanneista 96,5 % on vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin samaa mielta.
Ainoastaan 3,5 % vastaajista oli vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta. Naytteen
perusteella vaikuttaa siis silta, etta etatyontekijdiden kokemus mindpystyvyydesta on hy-

valla tasolla.

Uskon, etta minulla on edellytykset suoriutua
etatyosta hyvin
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Kuvio 12. Minapystyvyys.
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Kahdeksas kysymys liittyi Zimmermanin mallin suorituksen ohjauksen ja hallinnan vai-
heeseen. Sen avulla selvitettiin itsekontrollin prosessiin liittyvien strategioiden hallinnan
onnistumista. Kysymyksena esitettiin vaite “pystyn etatydssa soveltamaan tyétehtavieni

kannalta tehokkaita tydmenetelmia”.

93,4 % vastanneista oli joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd kyseisen vaitteen
kanssa. Jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa on 6,6% vastanneista. Yksikaan 289 vas-
taajasta ei ollut vaitteen kanssa taysin eri mielta. Mikali joukossa olisi ollut vastaajia, jotka
olisivat olleet vaitteen kanssa taysin eri mielta, olisi syntynyt kysymys siitd, onko tyon-
kuva lainkaan sopiva etatydymparistodn. Kaiken kaikkiaan naytteen perusteella vaikut-
taa silta, ettd etatyontekijat pystyvat varsin tehokkaasti etatydymparistdéssa tunnista-

maan ja soveltamaan tehtavien kannalta tehokkaita tydskentelystrategioita.

Yhdeksas kysymys koski myds suorituksen ohjaamiseen ja hallintaan lukeutuvaa itse-
kontrollin vaihetta. Sen avulla pyrittiin selvittdmaan, miten etatydntekijdiden huomion
kohdentamisen prosessi onnistuu. Kysymyksena esitettiin vaite “minulla on yleensa vai-
keuksia keskittya tyotehtaviini etatyota tehdessad”. Vastausten jakauma on esitetty kuvi-
ossa 13. Vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta oli 78,9 % vastaajista. Heidan
kohdallaan huomion kohdentamisen prosessi etatydssa on siis yleensa hyvalla tasolla.

Vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin samaa mielta oli 21,1 % vastaajista.

Minulla on yleensa vaikeuksia keskittya
tyotehtaviini etatyota tehdessa
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Kuvio 13. Keskittyminen etatydssa.
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Tama tarkoittaa sita, etta yli 20 % etatydntekijoista kohtaa naytteen mukaan saannolli-
sesti vaikeuksia huomion kohdentamisessa ja keskittymiskyvyn yllapitamisessa. Kysei-
sen joukon itseohjautuvuuden prosessia haittaavat tehtavan kannalta epaolennaiset ta-
pahtumat ja arsykkeet. Kyselyn lopussa esitetyn avoimen kysymyksen avulla saatiin kar-
toitettua, etta heidan huomion kohdentamiseensa negatiivisesti vaikuttaneita tekijoita oli-

vat tyypillisesti kodin hairidtekijat.

Kymmenes kysymys liittyi suorituksen ohjauksen ja hallinnan toiseen prosessiin, it-
sehavainnointiin. ltsehavainnoinnin aikana yksilo tarkkailee omaa suoritustaan ja aikaan-
saannoksiaan. ltsehavainnointi mahdollistaa oppimisen ja tehottoman toiminnan korjaa-
misen. Kysymyksena esitettiin vaite “saan enemman aikaiseksi etatyota tehdessa kuin

varsinaisella tyopaikallani”. Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 14.

Vaitteen kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mieltd on 80,9 % vastaajista. Vaitteen
kanssa joko jokseenkin tai taysin eri mieltd on puolestaan 19,1 % vastanneista. Suurin
osa vastanneista siis kokee suoriutuvansa tehokkaammin etatydssa. On kuitenkin huo-
mion arvoista, ettd tdman naytteen perusteella lahes 20 % etatydntekijoista ei ylla eta-
tyoymparistossa parempiin suorituksiin kuin toimistolla, itseasiassa osa heista todenna-
koisesti alisuoriutuu etatydymparistdéssa. Tallaisten henkildiden kohdalla paivittais-

johtamisen merkitys korostuu.

Saan enemman aikaiseksi etatyota tehdessa

kuin varsinaisella tyopaikallani
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Kuvio 14. Aikaansaannokset etaty0ssa.
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Kysymys 11. muodostui Zimmermanin mallin itsereflektion vaiheen pohjalta. Sen tarkoi-
tuksena oli selvittaa etatyontekijdiden itsetyytyvaisyyden tasoa. Kysymyksena esitettiin
vaite “olen tyytyvadinen omaan suoriutumistasooni etatydssa”. Vastausten jakauma on

esitetty kuviossa 15.

Olen tyytyvainen omaan suoriutumistasooni
etatyossa
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Kuvio 15. Itsetyytyvaisyyden taso etatydssa.

Vaitteen kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 88,2 % vastanneista. Jokseenkin
tai taysin eri mielta oli 11,7 % vastanneista. Suurimmalla osalla vastaajista itsetyytyvai-
syys etana tydskennellessa on siis varsin hyvalla tasolla. Kuitenkin lahes 12 % vastaa-

jista on epatyytyvaisia suoriutumiseensa etatydssa.

Tyontekijan kokema tyytymattdomyys saa aikaan vaikutuksia tunteiden lisdksi myds ha-
nen toiminnassaan. Vaikutukset voivat olla joko positiivisia tai negatiivisia. Tyytymatto-
myytta suorituksestaan kokeva voi pyrkia tunteestaan eroon kehittdmalld omia toiminta-
tapojaan, mutta toisaalta lopputuloksena voi olla myos tyytymattomyytta aiheuttavien toi-
mintojen valttely. Tama puolestaan voi tarkoittaa esimerkiksi tiettyjen tyotehtavien siirta-

mista tai jopa tekematta jattamista.

12. kysymyksen avulla tutkittiin, millaisia nakemyksia etatyontekijat ovat muodostaneet
omia epaonnistumiskokemuksiaan selittamaan. Kysymyksena oli “Mitka asiat ovat vai-
kuttaneet negatiivisesti suoriutumiseesi etatydssa?”. Kysymys oli avoin, jotta vastaajien
oli mahdollista esittaa tarkemmin henkilokohtaisiin nakemyksiinsa liittyvaa tietoa. Vas-



39

tauksia kysymykseen tuli 194 kappaletta. Avoimet vastaukset vietiin Google Forms oh-
jelmasta Exceliin, jossa niitd analysoitiin ja teemoiteltin hahmottamalla aineistosta kes-
keisia aihepiireja. Aineistossa havaittiin 6 toistuvaa aihepiiria. Nama teemat on esitelty

kuviossa 16.

pr— Yhteisollisyys

« Vapaamuotoisten keskustelujen vahentyminen
« Tydkaverit jaavat tuntemattomiksi

ammend  Keskittyminen

« Kodin hairiétekijat
« Tylsistyttdva ymparistd ja vahainen stimulaatio

pre— Tybergonomia

« Puutteelliset tydvalineet ja tydskentelytilat
« Huonosti toimivat nettiyhteydet ja jarjestelmat

Kommunikaatio

« Hidastunut tiedon kulku
« Etdkommunikaation rajoitteet
« Lisdantyneet kokoukset

el Ajankayttod

« Tydn ja vapaa-ajan pirstaloituminen
« Taukojen pitamattomyys
« Kiire ja epérealistiset aikataulut

pre— Osaamisen kehittdminen

« Puutteellinen perehdytys ja ohjaus

Kuvio 16. Negatiivisesti suoriutumiseen vaikuttavia teemoja

Vastauksissa usein esiin nouseva tekija on yhteiséllisyyden puute. Erityisesti etatydnte-
kijat kaipaavat kasvokkain tapahtuvia vapaamuotoisia keskusteluja ja luovuuden mah-
dollistavaa yhteista ideointia. Myds pienten asioiden kysymiseen kollegoilta on suurempi
kynnys etatydssa. Vastaajat mainitsevat yhteisdllisyyden puuttumisen johtaneen yksinai-
syyteen, tylsistymiseen ja yleiseen uupumukseen seka kokemukseen tydén merkityksel-
lisyyden vahenemisesta. Lisaksi uusille tydntekijoille tydkaverit vaikuttavat jadvan etai-
siksi, jopa tuntemattomiksi. Tama puolestaan on vaikuttanut yleiseen tyossa viihtyvyy-

teen.

Toinen merkittava toistuva teema on keskittymisvaikeudet. Keskittymisvaikeudet ovat
vastausten perusteella vahvasti kytkoksissa kodin hairiotekijoihin. Erityisesti useiden
henkildiden kotitaloudet ja pienten lasten vanhemmat vaikuttavat kamppailevan kodin
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hairidtekijoiden kanssa. Muutama vastaaja on nostanut esiin, ettd nykyisin lapsen sai-
rastaessa hoidetaan seka lapsi etta tyot, mika vaikuttaa negatiivisesti tydssa suoriutumi-
seen. Myds naapurista kantautuva meteli on haitannut vastaajien itseohjautuvuuden on-
nistumista. Toisaalta vastauksissa nousi esiin myds se, ettd liian vahavirikkeinen eta-

tydymparistd tylsistyttaa ja heikentaa keskittymiskykya.

Kolmas usein esiin noussut tekija on huono tydergonomia. Moni vastaajista kokee tyo-
pisteensa toimimattomaksi ja useilla ty6ta haittaavat liilan pienet nayttopaatteet. Lisaksi
esiin on noussut, ettei kotiymparistdssa kaikki tarvittavat tietojarjestelmat tai verkkotyo-
kalut ole kaytettavissa. Merkittavia vastaajien tyontekoon negatiivisesti vaikuttaneita te-

kijoitéa ovat myods nettiyhteyksien ja laitteiden hairiot.

Neljas esiin noussut teema on kommunikaatioon liittyvat ongelmat. Monet kokevat tie-
donkulun olevan hitaampaa etatydymparistéssa. Etana tapahtuva viestintd aiheuttaa
myods rajoitteita ongelmanratkaisulle, kun mahdollisia ongelmakohtia ei pysty esittele-
maan kollegalle samaan tapaan kuin livena. Kokouksien lisdantymisen my6ta monen
tydpaivat ovat myds pidentyneet, kun varsinaisten tdiden tekeminen siirtyy palaveeraa-

misen VUoksi.

Viides vastauksissa esiin noussut tekija liittyy ajankaytollisiin haasteisiin. Vastaajat ko-
kevat tunnetta tyon ja vapaa-ajan pirstaloitumisesta. Useampia vaivaavat myos eparea-
listiset aikataulut ja kiire. Aikataulujen eparealistisuus vaikuttaa osin selittyvan puutteel-
lisella kommunikaatiolla. Etana tyoskentelevat tyoyhteison jasenet eivat aina ole kartalla
toistensa tyokuormasta. Etatyon negatiiviseksi puoleksi kuvaillaan erityisesti suoritus-
keskeisyytta, mika johtaa monilla taukojen pitamattomyyteen. Eras vastaajista kommen-
toi, etteivat tauot mydskaan valttamatta virkista, koska niiden aikana ei ole sosiaalisia

kontakteja.

Viimeisin selked vastauksissa esille noussut teema on osaamisen kehittdmiseen kytkey-
tyvat ongelmat. Useammat vastaajat kokevat saaneensa etatydymparistéssa puutteel-
lista perehdytysta ja ohjausta. Tahan nayttaa osittain vaikuttaneen myds yritysten aset-
tamat koronarajoitukset, jotka eivat ole mahdollistaneet esimerkiksi tiettyihin yritysten

toimintoihin tutustumista tai kdynteja tydnantajan toimipisteilla.

13. kysymys liittyi myds kokemuksista tehtyihin attribuutioihin, mutta sen tavoitteena oli

kartoittaa suoriutumiseen positiivisesti vaikuttaneita tekijoita. Kysymykseen vastasi 206
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henkil6a. Vastaukset teemoiteltiin samaan tapaan kuin kysymyksen 12 kohdalla. Aineis-

tossa havaittiin viisi erilaista teemaa, jotka on esitetty kuviossa 17.

=] Keskittyminen

*Vahemman keskeytyksia ja hairidtekijoita

Tyématkoissa saastetty aika

*Pidemmat yéunet ja parempi palautuminen
+Lisdantyneen ajan kayttdminen tydn tekemiseen

md  TYON joustavuus

* Aikataulu- ja paikkavapaus
*Tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpompaa

Luottamus ja tuki

*Esimiehen tuki ja tydnantajan luottamus

=l  Mikromanageerauksen vahentyminen

*Vapaus tyoskennella omaan tahtiin
*Paineiden vaheneminen

Kuvio 17. Positiivisesti suoriutumiseen vaikuttavia teemoja

Keskeisimmiksi etatydssa suoriutumiseen positiivisesti vaikuttaneiksi tekijoiksi ylsivat
tydskentelyrauha ja vahaiset keskeytykset, jotka mahdollistivat paremman keskittymisen
tyétehtaviin. Se, ettd kysymyksessa 12 esille nousivat saman aikaisesti etatydssa esiin-
tyvien hairidtekijdiden aiheuttamat keskittymisvaikeudet, kertoo siita, ettd etatyonteki-
j6illd on hyvin erilaisia Iahtokohtia etatydskentelyyn. Joidenkin on mahdollista saavuttaa
tyoskentelyolosuhteiden taydellinen kontrolli aina optimaalista sisdlampdtilaa myoden,
kun toiset kamppailevat saavuttaakseen olosuhteet, joissa etatydskentely on ylipdansa
varteen otettava vaihtoehto. Tdman naytteen valossa vaikuttaa kuitenkin silta, etta

enemmistd pystyy etatydssa luomaan keskittymista tukevat tydskentelyolosuhteet.

Toinen merkittava etatyontekijoiden itseohjautuvuutta tukeva tekija on ajan saastyminen.
Vastaajat kertovat palautuvansa paremmin, kun tydmatkoista saastynyt aika on mahdol-
lista kayttaa nukkumiseen ja vapaa-ajan viettoon. Vastauksissa nousi esille lisaksi se,
etta tyOmatkoista saastynytta aikaa kaytetaan myos itse tyon tekemiseen. Vastaajat ko-

kivat etatydskentelyn ennen kaikkea joustavaksi tydmuodoksi. Etatyén joustava luonne
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tuki vastaajien itseohjautuvuutta mahdollistamalla tydskentelyaikataulujen vapaamman

suunnittelun seka paikkariippumattoman tydskentelyn.

Muita positiivisia esiin nousseita teemoja olivat esimiehen ja tydnantajan tuki ja luotta-
mus. Lisaksi useammat vastaajat totesivat tydpaineidensa vahentyneen, kun kukaan ei
seuraa tydskentelya olan yli ja mikromanageeraa. Aineisto antoi kuitenkin myés viitteita
siitd, etta osa vastaajista kokee etatydskentelyn mahdollisuudeksi tehda t6ita silloin kun

se sattuu huvittamaan, mika ei valttamatta vaikuta positiivisesti suoriutumisen tasoon.

6 Johtopaatokset

Syntyneen naytteen avulla pystyttiin erottamaan tekijoita, jotka nykyisellaan tukevat vas-
taajien itseohjautuvuuden prosessin onnistumista etatydssa. Yksi tukeva tekija oli se,
etta vastaajat kokevat tydnantajiensa luottavan tydpanokseensa. Opinnaytetyon viiteke-
hyksessa todettiin, etta kokemus luottamuksesta on tarkeaa psykologisen turvallisuuden
rakentumisen kannalta (Savaspuro 2019, 52). Suuri osa vastaajista my06s arvioi organi-
saationsa onnistuneen viestinnassa etatydymparistéssa. Opinnaytetyon viitekehyksessa
todettiin, etta jatkuvalla ja avoimella vuorovaikutuskulttuurilla on tarkea rooli tydyhteison
luottamuksen rakentamisessa (Vilkkman 2016, 34). On mahdollista, etta vastaajien tyyty-
vaisyys organisaationsa viestintdan on myos osaltaan vaikuttanut luottamuksen tasoa

koskeneen tutkimuskysymyksen tuloksiin positiivisella tavalla.

Naytteen perusteella vaikuttaa myds silta, ettd etatydntekijoiden kokemus minapystyvyy-
desta on hyvalla tasolla. Hyvan minapystyvyyden on opinnaytetydn viitekehyksessa to-
dettu vaikuttavan Zimmermanin mallin ennakoinnin vaiheen liséksi positiivisesti myods

tydntekijan motivaatioon ja sitoutumiseen.

Nayte antoi lisdksi viitteita siitd, ettd etatydymparistdéssa pystytdan varsin tehokkaasti
tunnistamaan ja soveltamaan tehtavien kannalta tehokkaita tydskentelystrategioita.
Tama on asia, joka tukee itseohjautuvuuden prosessin onnistumista. Viimeinen keskei-
nen havaittu positiivinen asia oli se, ettd suurimmalla osalla vastaajista itsetyytyvaisyys
etana tyoskennellessa on varsin hyvalla tasolla. Tama tarkoittaa sita, etta vastaaijille syn-

tyy positiivisia tunteita suoriutumisensa seurauksena.

Kaiken kaikkiaan syntyneen naytteen tuloksissa ei havaittu merkittavia puutteita Zimmer-

manin itseohjautuvuuden prosessin vaiheissa. Tulosten perusteella havaittiin kuitenkin
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my0s tekijoitd, joita parantamalla itseohjautuvuuden prosessi voisi vastaajilla onnistua
kokonaisuudessaan paremmin. Kuviossa 18 on esitetty keskeisimmat tutkimuksessa ha-

vaitut ongelmakohdat seka kehitysehdotukset niiden ratkaisemiseksi.

Tietoisuus oman tyon tulosta- - Tavoitteiden lapikdynti esimiehen kanssa

voitteista - SMART-mallin hyodyntdminen

Tyoergonomian puutteet - Tyo6nantajan tuki tarvittavien tyokalujen ja valineiston hankin-
nassa

- Tyo6nantajan aktiivinen huolehtiminen tyévalineiden ja jarjes-
telmien toiminnasta

- Etatyontekijan panostus tyoskentelyolosuhteiden optimointiin
seka ilmoitukset vikatilanteista

Keskittymisen ongelmat - Hairiotekijoiden minimointi tyontekijan toimesta
- Tyodnantajan tuki, esimerkiksi vastamelukuulokkeiden muo-
dossa
Aikaan saamisen ongelmat - Proaktiivinen paivittaisjohtaminen

- Esimiehen tuki etatydssa suoriutumiseen

Palautteen riittamattomyys - Organisaation selkeat ja saannollisesti toistuvat kaytanteet
palautteen antoon (esim. kuukausittainen suullinen palaute)

Yhteisollisyyden puute - Vapaamuotoisen keskustelun ja ideoinnin mahdollistavien ka-
navien seka tilanteiden hyédyntaminen

Ajankaytolliset haasteet - Etatyontekijan aikataulutettava tyopaivansa niin, etta tauot
on mahdollista pitaa
- Etatyontekijan on myos pidettava huolta siitd, etta tyopaivat
pysyvat kohtuullisen mittaisina
- Tydnantajan on kannustettava tyontekijoita taukojen pitami-
seen ja liiallisesta tyokuormasta kommunikoimiseen

Kommunikaation ongelmat - Kokoukset pidetadn vain, kun palaveri on asian kannalta valt-
tamaton
- Kokoukseen osallistuvat vain he, joita asia aidosti koskee
- Tydnantajan panostus organisaatioviestinnan oikea-aikaisuu-
teen

Osaamisen puutteet - Tyonantajan huolehdittava laadukkaasta perehdytyksesta
my0s etana tyoskenneltdessa
- Tyontekij6iltd on kannattavaa kerata palautetta osaamisen
kehittamisen onnistumisesta
- Tyontekijan on informoitava esimiestaan asioista, joissa tarvit-
see lisdopastusta

Kuvio 18. Ongelmakohdat ja kehitysehdotukset

Havaittu huomion arvoinen asia on se, etta yli 20% vastanneista etatyontekijoista ei tieda
tydnsa tulostavoitteita. Tietoisuus tavoitteista on erittain tarkea itseohjautuvuuden pros-
essin mahdollistava tekija. llman selkeitd tavoitteita, myos suorituksen ohjauksen ja hal-
linnan seka itsereflektion prosessit vaikeutuvat. Olisikin tarkeaa, etta esimiehet varmis-

taisivat tyontekijoiden ymmartavan, mitkd ovat heidan tydnsa keskeiset tavoitteet.
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Tavoitteiden maarittelyssa voidaan hyddyntaa esimerkiksi SMART-mallia. Myds jokaisen
tyontekijan on tarkedd uskaltaa kysya esimieheltdan apua omien tyotavoitteidensa

maarittelyyn, mikali ne vaikuttavat epaselkeilta.

Strategian suunnitteluun ja toteutukseen liittyneen tutkimuskysymyksen tulokset vahvis-
tivat, ettd merkittdvd osa vastanneista pystyy mielestddn hyédyntdmaan etatydssa
tehokkaita tydmenetelmia. Avoimessa tutkimuskysymyksessa kuitenkin tuli ilmi, ettd mo-
nella vastaajista on puutteita tydvalineistdssa, verkkotyOkaluissa, nettiyhteyksissa ja
tydpisteen ergonomiassa. Nama ovat tekij6itd, joihin tydnantajalla on mahdollisuus
toiminnallaan suoraan vaikuttaa. Mikali yrityksellda on mahdollisuus investoida parem-
paan tyévalineistdon tai taloudellisesti tukea tydntekijoitd esimerkiksi nettiyhteyksien tai
tybergonomian parantamisessa, silla voisi olla positiivisia vaikutuksia tyontekijdiden su-
oriutumiseen ja itseohjautuvuuden onnistumiseen etatydssa. Myos etatydntekijoiden tu-
lee itse aktiivisesti pyrkia parantamaan tydskentelyolosuhteitaan, esimerkiksi tydergono-
miaa voi pyrkid parantamaan muuttamalla tyétilan jarjestysta, valaistusta ja tydsken-

telyasentoa.

Itsekontrolliin ja huomion kohdentamiseen liittyneen tutkimuskysymyksen tuloksista il-
meni, ettd 78,9 % vastaajista pystyy yleensa keskittymaan tyotehtaviinsad etatoita
tehdessaan. 21,1 % vastanneista kohtaa kuitenkin usein haasteita keskittymisen kanssa.
Avoimen kysymyksen perusteella keskittymista ja huomion kohdentamista haittaaviksi
keskeisiksi tekijoiksi tunnistettiin kodin hairidtekijat. Vastauksissa korostui, etta erityisesti
usean hengen kotitalouksissa asuvat ja pienten lasten vanhemmat kamppailevat kodin
hairidtekijoiden kanssa. Hairiotekijoiden minimoiminen on pitkalti tyontekijan omalla
vastuulla, mutta tydnantaja voi kuitenkin tukea hairiotonta tyoskentelya esimerkiksi
vastamelukuulokkeilla. Etatyontekijoiden, joilla on pienia sairastavia lapsia, on hyva hu-
omioida, ettd myds etéana tydskennellessa on oikeus tilapaiseen hoitovapaaseen sovel-

lettavan tybehtosopimuksen mukaisesti.

Itsehavainnointia koskevan kysymyksen tuloksista selvisi, ettd suuri osa vastanneista
kokee saavansa enemman aikaiseksi etatdissa kuin varsinaisella tydpaikallaan. Kuiten-
kin 19,1 % vastanneista oli jokseenkin tai taysin eri mielta vaitteen “Saan enemman ai-
kaiseksi etaty6ta tehdessa kuin varsinaisella tydpaikallani” kanssa. Tama tarkoittaa sita,
etta yli 19 % vastanneista etatydntekijdista ei ylla etatydymparistdssa parempiin suori-
tuksiin  kuin toimistolla ja itseasiassa osa heistd todenndkoisesti alisuoriutuu

etatydymparistdssa. Tama joukko tarvitsisi proaktiivista paivittaisjohtamista ja enemman
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tukea etaty6ssa suoriutumiseen. Mielenkiintoinen ilmid oli se, ettd useampi vaitteen
kanssa taysin eri mieltd ollut vastaaja on kuitenkin tyytyvainen suoriutumiseensa
etatydssa. Tyytyvaisyys omaan suoritustasoon ei siis valttamatta ole kaikilla yhteydessa
omiin aikaansaannoksiin. Tama on hyva ottaa huomioon johtamisessa ja suoriutumisen

tukemisessa.

Naytteen tuloksissa korostui myds tarve palautteelle, silld ainoastaan 27,1 % vas-
tanneista oli tdysin samaa mieltd “Saan riittdvasti palautetta tydskentelysta etatyota
tehdessani” vaitteen kanssa. Kyseinen vaite erottui muista tutkimuskysymyksistd myds
suurella maaralla vastaajia, jotka olivat joko jokseenkin tai taysin eri mieltd vaitteen
kanssa. Heita oli yhteensa 34,3 %. Organisaatioiden johdon ja esimiesten olisi siis hyva
kiinnittdd huomiota siihen, ettd organisaatiossa on selkeat ja tarpeeksi usein toistuvat
kaytanteet palautteen antoon. Yksi kyselyyn vastanneista kertoi saavansa esimieheltdan
kuukausittain suullisen palautteen suoriutumisestaan. Tallainen kaytanto olisi monessa

yrityksessa suhteellisen helposti toteutettavissa varsin pienin taloudellisin kustannuksin.

Lisdksi seka suljetun ettd avoimen tutkimuskysymyksen kautta nousi esiin yhteisollisyy-
den puute. Etatyontekijat kaipaavat fyysisten kohtaamisten lisdksi mahdollisuutta
vapaamuotoiseen keskusteluun ja ideointiin. Tyonantajien olisi kannattavaa pyrkia mah-
dollistamaan tilanteita ja kanavia, jossa mahdollisuus edella mainittuihin asioihin syntyy.
Osa vastaajista kertoo yhteisollisyyden puutteen tehneen heista yksinaisia, tylsistyneita
ja epamotivoituneita. Eras vastaajista mainitsee myds kokemuksen tyoén mer-
kityksellisyydesta vahentyneen ihmiskontaktien puutteen vuoksi. Yhteisollisyyden
kokemuksen puute on siis asia, jolla on merkittavia vaikutuksia ja siksi myos tyonantajien

tulisi suhtautua siihen sen vaatimalla vakavuudella.

Avoimissa vastauksissa korostuivat myos ajankaytolliset haasteet. Monet vastaajat
mainitsevat etaty6td hankaloittaviksi asioiksi tyon ja vapaa-ajan pirstaloitumisen seka
taukojen pitamattdmyyden. On tarkeaa, etta etatyontekijat pitavat lakisdateiset taukonsa
my0Os etatyOymparistdssa. Etatydssa tydntekijan oma vastuu tydpaivan aikataulu-
tuksesta ja tauotuksesta korostuu entisestaan, kun tydnantaja ei ole paikan paalla val-
vomassa tydaikaa. TyOnantajan onkin kannattavaa muistuttaa tyontekijoitd taukojen

pitdmisesta seka ohjata tydntekijoita ottamaan liiallisen tyétaakan ajoissa puheeksi.

Saaduista vastauksista ilmeni lisdksi kommunikaatiota koskevia ongelmia. Esimerkiksi

monen vastaajan tyopaivat ovat pidentyneet lisdantyneistd palavereista johtuen.
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Ehkaistdessa haitallista kuormitusta, on tydpaivien pituus keskeisimpia mitattavia
tekijoita (Tyosuojelu 2020). Kokouksia jarjestavien onkin kannattavaa miettia, onko pa-
laveri aina kasiteltdvan asian kannalta valttamaton ja tarvitaanko aidosti kokouksen mah-
dollistamaa vuorovaikutusta. Joissain tapauksissa esimerkiksi tiedotteen tai viestin
lahettaminen asian tiimoilta saattaisi riittda. Myos kokoukseen kutsuttavan on hyva
pohtia, tarvitaanko hanta palaverissa. Jos vastaus on ei, voi asiasta pyrkid avoimesti ja
perustellen kommunikoimaan kutsujan kanssa. Osa vastaajista kritisoi myos tiedonkulun
hitautta. Tyonantajien kannattaakin nain ollen etatydymparistossé panostaa oikea-ai-

kaiseen viestintaan.

Viimeisimmaksi kehityskohteeksi havaittiin tydntekijdiden osaamista koskevat puutteet.
Moni vastaaja kertoo etatydskentelyn vaikuttaneen perehdytyksen laatuun ja saamansa
opastuksen maaraan. Tydnantajien on kriittisen tarkeda huolehtia riittdvan pere-
hdytyksen ja opastuksen toteutumisesta myos etatydymparistdossa. Jotta mahdolliset
puutteet nousevat esille, on tydntekijoilta hyva kerata palautetta osaamisen kehittamisen
onnistumisesta. Tyontekijdiden on myds itse oltava aktiivisia oman osaamisensa

yllapitamisessa ja informoitava esimiestaan, jos lisaperehdytykselle on tarvetta.

6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla viitataan mittaustulosten toistettavuuteen. Silloin, kun tulok-
set eivat ole aiheutuneet sattumasta, tutkimuksen reliabiliteetti on hyva. Reliaabelin tut-
kimuksen toistaminen samoissa olosuhteissa johtaa samoihin tutkimustuloksiin. (Hiltu-
nen 2009, 11.) Validiteetilla puolestaan viitataan tutkimustulosten luotettavuuden lisaksi
siihen, etta tutkimus mittaa sita, mitd sen oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validius
varmistetaan tutkimuksen huolellisella suunnittelulla ja harkitulla tiedon keraamisella.
Validissa tutkimuksessa tutkimuslomakkeen kysymykset mittaavat oikeita asioita kattaen
koko tutkimusongelman. (Heikkila 2014, 27.)

Opinnaytetyon kyselytutkimukseen tuli yhteensa 289 vastausta itsevalikoituneilta vas-
taajilta. Luotettavin tapa muodostaa edustava otos on hyodyntaa satunnaisuutta otosta
valittaessa. Silloin havaintoyksikét valikoituvat otokseen perusjoukosta satunnaisesti.
(KvantiMOTV 2003.) Koska opinnaytetydn tekijan kaytettavissa ei ollut tietoja kaikista
etatyota tekevista havaintoyksikoista, tai edes tarkkoja tietoja perusjoukon koosta, oli
havaintoyksikkojen satunnainen valinta koko perusjoukosta mahdoton tehtava. Nain ol-

len tutkimuksessa tyydyttiin itsevalikoinnin kautta syntyneeseen naytteeseen.
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On huomioitava, etta vaikka itsevalikoinnin avulla syntyneesta naytteesta saadaan las-
kettua eroja ja jakaumia, siita ei kuitenkaan voida luotettavasti tehda koko perusjoukkoa
koskevia paatelmid. Naytteen kautta voidaan kuitenkin saada ilmiésta arvokasta tietoa
ja parhaassa tapauksessa se voi edustaa perusjoukkoa hyvin. Talla menetelmalla syn-

tynytta naytetta ei kuitenkaan lahtékohtaisesti voida pitaa kovin reliaabelina.

Opinnaytetyon tekijan nakemyksen mukaan naytteen validiteettia tukee melko suuri vas-
taajien maara seka se, etta tutkimuskysymykset muodostettiin Zimmermanin itseohjau-
tuvuuden mallin pohjalta. Zimmermanin malli esittda varsin kattavasti, miten itseohjautu-
vuus ilmenee yksilon prosessien saatelyssa ja se on tutkimuksen tavoitteet huomioiden
sopiva teoria. Lisaksi tutkimuskysymyksissa on kiinnitetty huomiota vastaajia ymparoiviin
itseohjautuvuutta tukeviin tydskentelyolosuhteisiin selvittdmalla luottamuksen tasoon,
suoriutumisen tukemiseen, tiedon kulkuun ja yhteisollisyyden kokemukseen liittyvia ky-
symyksia. Nain itseohjautuvuuden iimiéta on ollut mahdollista tutkia paitsi itse prosessin,

my0s sitéd ymparodivien olosuhteiden ndkokulmasta.

Validiteettia heikentda se, ettd aikaansaadun naytteen tutkimusyksikét tunnetaan hei-
kosti. Vastanneen kohderyhman taustaa olisi voinut selvittda tarkemmin, jotta pystyttai-
siin analysoimaan esimerkiksi sita, miten eri alat seka yksityinen ja julkinen sektori olivat
naytteessa edustettuna. Taman pohjalta olisi voitu tehda tarkempia paatelmia mahdolli-

sista vinoumista seka siita, miten hyvin syntynyt nayte vastaa perusjoukkoa.

Muutamat vastaajat antoivat palautetta kyselylomakkeesta ja siind esitetyista kysymyk-
sista. Lomake oli heidan mielestaan helppo tayttaa ja kysymysten asettelua kuvattiin hy-
vaksi ja selkeaksi. Palautteen perusteella vaikuttaa siis silta, ettd kysymykset on ymmar-
retty, eikd epaselkea kysymysten asettelu ole tehnyt tuloksista harhaisia. Tama osaltaan

tukee naytteen validiteettia.

6.2 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon tavoite oli tilastollisesti kuvaavan analyysin avulla kartoittaa eta-
tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia itseohjautuvuuteen liittyen. Opinnaytetydssa
pyrittiin vastaaman siihen, miten Zimmermanin mallin mukaiset itseohjautuvuuden pro-
sessin vaiheet onnistuvat etatyossa. Taman lisaksi selvitettiin, mitka tekijat heikentavat

ja mitka tekijat tukevat itseohjautuvuuden onnistumista etatyossa. Tarkoituksena oli
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my0s laatia havaittujen tekijdiden pohjalta ratkaisuja itseohjautuvuuden tehostamiseksi

etatydssa.

Etatyon itseohjautuvuutta tukevia ja heikentavia tekijoita kartoitettiin selvittamalla, miten
Zimmermanin mallin mukaiset itseohjautuvuuden prosessin vaiheet, eli ennakointi, suo-
rituksen ohjaaminen ja hallinta seka itsereflektio onnistuvat etana tyoskennellessa. Li-
saksi tutkimuksessa selvitettiin ennalta maariteltyjen yksilon itseohjautuvuutta tukevien
tekijdiden esiintyvyytta. Vastaaijille tarjottiin myds mahdollisuus kuvata omin sanoin teki-

joita, jotka ovat vaikuttaneet heidan suoriutumiseensa etatydssa.

Tehdyn analyysin pohjalta aineistosta onnistuttiin selvittdmaan Zimmermanin mallin mu-
kaisten vaiheiden onnistumista ja tunnistamaan itseohjautuvuutta heikentavia seka tu-
kevia tekijoitd. Naiden tekijdiden pohjalta kyettiin tunnistamaan potentiaalisia kehityskoh-
teita seka esittamaan ratkaisuja ongelmakohtien selattdmiseksi. Tdman valossa voidaan

todeta, etta opinnaytetydn tavoite saavutettiin.

Opinnaytetydn aihe oli koronapandemian my6ta lisdantyneen etatydskentelyn vuoksi
ajankohtainen. Opinnaytetydn tekoa sujuvoitti se, ettd aihe oli itselleni motivoiva ja mie-
lenkiintoinen, koska tydskentelen parhaillaan etana. Aiheeseen liittyen 10ytyi rajallisesti
kirjallisuutta, varsinkin itseohjautuvuudesta etatyon kontekstissa oli varsin vahan lahde-
materiaalia. Tyon tekemista kuitenkin helpotti se, ettd koronapandemian myo6ta aiheesta

oli kirjoitettu enemman.

Olin tyytyvainen saamieni vastausten maaraan. Jalkikateen ajateltuna olisin voinut koh-
distaa tutkimuksen koskemaan tiettya toimeksiantajayritysta, mika olisi voinut merkitta-
vasti parantaa tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tama johtuu siita, etta toimek-

siantajan saatavilla olisi ollut tarvittava data satunnaisotannan tekemiseen.

Koska itseohjautuvuus on ilmidnad varsin moniuloitteinen, voisi jatkotutkimuksissa olla
mielekasta keskittyd siihen vaikuttaviin pienempiin osa-alueisiin. Esimerkiksi etatyossa
esiintyvaan yhteisdllisyyteen tai etatydssa sovellettaviin palautekaytanteisiin olisi mielen-
kiintoista syventya tarkemmin, koska kyseisten osa-alueiden ongelmat nousivat opinnay-
tetydni tutkimuksessa esille itseohjautuvuutta heikentavina tekijoina. Koska tekemani tut-
kimus tarkasteli itseohjautuvuuden onnistumista tyontekijdiden nakokulmasta, olisi li-

saksi jatkotutkimuksen nakdkulmasta mielenkiintoista selvittaa tydnantajien nakemyksia
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etatydskentelyn sujuvuudesta. Talloin voitaisiin tarkastella, onko tydntekijdiden ja tyon-

antajien nakemyksissa itseohjautuvuuden onnistumisen suhteen merkittavia eroja.
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Saatekirje

Tervehdys! Olen tekemassa opinnaytetyotani ja kaipaisin vastaajia tutkimukseni kysely-
lomakkeeseen. Kyselylomake on kohdennettu tyontekijoille, jotka tydskentelevat saan-
nollisesti etana ja kyselystd saatavan datan avulla tutkitaan itseohjautuvuutta etatyoym-
paristossa. Vastaaminen kestda noin 3 minuuttia. Kiitos jo etukateen tuestanne opinnay-

tetydprosessissal

Kysely

ltseohjautuvuus etatyossa

Tama kysely on osa Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijan
opinndytety6ta. Kyselylomakkeen vastauksista saatavan datan avulla tutkitaan
itseohjautuvuutta etdtydymparistossa. Kyselylomake on kohdennettu tyontekijoille, jotka
tydskentelevat saannollisesti etdna. Kysely toteutetaan tdysin anonyymisti eikd antamiasi
vastauksia voida yhdistda sinuun. Vastaaminen kest&a noin 3 minuuttia.

Taustakysymykset

1. Sukupuoli
Merkitse vain yksi soikio.

Mies
Nainen

Muu
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2. lké

Merkitse vain yksi soikio.

-S-<18

—

(1830

) 31-40
) 41-50

( )51-60

.

—

(. )=60

3. Kuinka paljon tydskentelet talla hetkelld etdna? (valitse parhaiten kuvaava
vaihtoehto)

Merkitse vain yksi soikio.

() Lahes paivittiin

s

(_ ) Muutamana péivana viikossa

\
TN R "

() Joka toinen viikko

() Muutaman kerran kuukaudessa

() Enjuuri koskaan

.

Tutkimuskysymykset

4. Tydnantajani luottaa tydpanckseeni, kun teen etatoita.

Merkitse vain yksi soikio.

y

() Taysin eri mielta
—_— L
() Jokseenkin eri mielta

— . . e
() Jokseenkin samaa mieltd

. . . .
() Taysin samaa mielta

5. Saanriittavasti palautetta tyoskentelystani etatyota tehdessani.

Merkitse vain yksi soikio.

() Taysin eri mieltd
() Jokseenkin eri mielta
(_ ) Jokseenkin samaa mielta

s N, R . .
(_ ) Taysin samaa mielta
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6. Tyonantajani tukee riittavasti suoriutumistani etatyossa.

Merkitse vain yksi soikio.

Ve

) Taysin eri mielta

AN

Ve

) Jokseenkin eri mieltd

\

Y

) Jokseenkin samaa mieltd

() Tdysin samaa mieltd

\

7. Olen ollut tyytyvainen tiedon kulkuun ja viestintdan organisaatiossani etatyota
tehdessani.

Merkitse vain yksi soikio.
() Téysin eri mieltd
f:) Jokseenkin eri mielta

/

Y £ . -
() Jokseenkin samaa mielta

() Téysin samaa mielta

8. Tunnen yhteisdllisyytta kollegoideni kanssa, vaikka tyéskentelen etana.
Merkitse vain yksi soikio.

() Taysin eri mielta

\

P

() Jokseenkin eri mielta

Is ~ . . .
() Jokseenkin samaa mieltad

() Taysin samaa mieltd
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9. Tyollani on selkedt tulostavoitteet.
Merkitse vain yksi soikio.

() Taysin eri mielts
() Jokseenkin eri mieltd

() Jokseenkin samaa mieltd

) Téysin samaa mielta

10.  Uskon, ettd minulla on edellytykset suoriutua etatyosta hyvin.
Merkitse vain yksi soikio.

(") Taysin eri mielta
) Jokseenkin eri mielts
") Jokseenkin samaa mielta

() Téysin samaa mielts

11.  Pystyn etatydssa soveltamaan tyotehtavieni kannalta tehokkaita tydmenetelmia.
Merkitse vain yksi soikio.

) Taysin eri mieltd
) Jokseenkin eri mielta
) Jokseenkin samaa mielta

) Téysin samaa mieltd

12.  Minulla on yleensa vaikeuksia keskittya tyotehtaviini etatyota tehdessa.

Merkitse vain yksi soikio.

(\7) Taysin eri mielté
‘Qi) Jokseenkin eri mielta
(:) Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mieltd
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13. Saan enemman aikaiseksi etatyota tehdessa kuin varsinaisella tydpaikallani.

Merkitse vain yksi soikio.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta
(::] Jokseenkin samaa mielta
() Taysin samaa mielta

14.  Olen tyytyvainen omaan suoriutumistasooni etatydssa.

Merkitse vain yksi soikio.

() Taysin eri mielta
() Jokseenkin eri mielta
() Jokseenkin samaa mielt&

() Taysin samaa mielta

15.  Mitka asiat ovat vaikuttaneet negatiivisesti suoriutumiseesi etatydssa?

16. Mitka asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti suoriutumiseesi etatyossa?



	1 Johdanto
	1.1 Opinnäytetyön taustaa
	1.2 Opinnäytetyön tavoitteet
	1.3 Rakenne ja viitekehys
	1.4 Tutkimusmenetelmä

	2 Yksilön itseohjautuvuus
	2.1 Itseohjautuvuuden määritelmä
	2.2 Itseohjautuvuuden hyödyt ja haasteet
	2.3 Itseohjautuvuus prosessina, Zimmermanin malli
	2.3.1 Ennakointi
	2.3.2 Suorituksen ohjaus ja hallinta
	2.3.3 Itsereflektio

	2.4 Keinoja oman itseohjautuvuuden parantamiseen

	3 Itseohjautuvan organisaation johtaminen
	3.1 Motivaatio
	3.2 Työtyytyväisyyden ylläpitäminen
	3.3 Suorituksen johtaminen

	4 Etätyö
	4.1 Etätyö käsitteenä
	4.2 Etätyön hyötyjä ja haittoja
	4.3 Etäjohtaminen

	5 Analyysin toteutus ja aineiston käsittely
	5.1 Vastaajien taustatiedot
	5.2 Vastaajien näkemykset itseohjautuvuudesta etätyössä

	6 Johtopäätökset
	6.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti
	6.2 Opinnäytetyöprosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

	Lähteet

