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Etaty6 on puhuttanut niin henkiléstéjohtajia, tutkijoita, esimiehia kuin itse etatyotd tekevia
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Tutkimuksen  tarkoituksena on kerdtd yhden kohdeorganisaation esimiesten,
toimihenkildiden ja HR- ja muissa tukitoiminnoissa toimivien etityokokemuksia.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu erityisesti itseohjautuvuusteorian seka sen
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miten henkildstoryhmien erilaiset kokemukset heijastuvat perustarpeiden valossa joko
tarvetta tukien tai sen vaarantaen. Tutkimuskirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin
perehtymalld voidaan antaa ehdotus siitd, kuinka etatydn kayttdonotossa turvataan térkeat
motivaatiota yll&pitavat tekijat. Tutkimuskohteena ovat yhden kohdeorganisaation kolmen
henkilostoryhman henkilokohtaiset kokemukset, jotka keréttiin neljindkymmenendkolmena
(43) teemahaastatteluna.

Tutkimuksen tuloksissa saatiin viitteita siitd, etta etatyon kayttdonotto organisaatiossa
voi seké tukea ettd vaarantaa tyomotivaatiota. Tulosten perusteella etatyd mahdollistaa
paremman autonomian ja patevyyden tarpeen tyydyttymisen, mutta voi varsinkin
huonosti organisoituna heikentdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tutkimus vahvistaa
nakemystd siit4, ettd esimiesten toiminnalla on suuri merkitys tydntekijoiden
tyomotivaatioon myos etdtyon kontekstissa. T&t4 voidaan mahdollisesti muuttaa
tarjoamalla  esimiehille  etdjohtamiseen  liittyvia  ohjeita ja  koulutusta.
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1. JOHDANTO

Etatyd ja muut joustavan tyon mahdollisuudet ovat olleet osa monien yritysten ja
organisaatioiden toimintaa jo pitkén aikaa. Nykypéaivana yha useampi organisaatio on
havahtunut tilanteeseen, jossa moni tyontekija toivoo etdtydmahdollisuutta tyénantajalta
ja jopa valitsee tydpaikan etdatydmahdollisuuteen perustuen. Toisaalta useita
organisaatiota vaivaavat my®s negatiiviset ennakkoluulot ja pelot etatyosta. Ei ole
harvinaista, ettd esimiehet pohtivat hallintaan ja valvontaan liittyvia ongelmia
harkitessaan etatyon sallimista tai sen lisddmistd. Tassa tilanteessa moni organisaatio
pyrkii luomaan oman linjansa etatyon suhteen seké selvittdméaan etatyon hyvia puolia ja
sen tuomia haasteita.

Etatyon kéyttoonottoa tai etatydmahdollisuuden laajentamista yh& suuremmalle
henkildstdjoukolle pohtivat organisaatiot ovat mita luultavimmin perehtyneet lukuisiin
etatyota tutkineisiin  selvityksiin, raportteihin, tieteellisiin  artikkeleihin  seka
vertaiskertomuksiin. Nama lahteet vaikuttavat omalta osaltaan niin tyontekijoiden kuin
esimiestenkin mielipiteisiin ja ennakkoluuloihin etatyota kohtaan. Etatyon mainitaan
useissa artikkeleissa ja tutkimuksissa muun muassa parantavan tyon tehokuutta niin
yksilon kuin organisaationkin kannalta (Tydministerio 2007: 18). Bloom, Liang,
Roberts & Ying (2014) havaitsivat selkeén tehokkuuden kasvun niiden tyontekijoiden
tyossd, jotka saivat tyoskennelld kotona verrattuna toimistolla tydskenteleviin
kollegoihinsa. Etatycbarometrissa (Microsoft Oy 2013) henkilOstopaattajat arvioivat
etatydbn muun muassa lisddvaan tyohyvinvointia sekd tuottavuutta ja tehokkuutta.
Suomessa etatyon edellédkavijoita ovat olleet muun muassa Suomen Microsoft, DNA ja
Elisa, jotka ovat tutkineet etatyon vaikutuksia tyomotivaatioon ja tydtehokkuuteen
(Martela & Jarenko 2014: 42; Liiketalous 2016; Kauppalehti 2014). Edelld mainituissa
tutkimuksissa syind tehokkuuden kasvuun mainitaan keskeytykseton tyorauha,
vapaavalintainen tyotila, ndyttdmisen tarve seka organisaation saastot esimerkiksi
tyotiloissa.

Etatyon tilanne Suomessa nykypdivand on mielenkiintoinen. Kiivaana kaydysta
keskustelusta ja lukuisista tutkimuksista huolimatta etatyo ei ole yleistynyt Suomessa
yhté& nopeasti kuin vield pari vuoksikymment sitten yleisesti uskottiin. Vuosina 1999-
2002 véhintd&n pdivan viikossa tehtdvén etadtyon madrd oli jopa hieman laskenut
(Tyoministerié  2007). Uusimmat tilastot lupaavat kuitenkin elpyvédd kasvua
etatyomaarélle. Tyo- ja elinkeinoministerion (2016) tydolobarometrin mukaan etatyon
teko yleistyi tdmén tutkielman aineistonkeruuvuonna 2016 6,7 prosenttiyksikk6a
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vuoteen 2015 verrattuna. Kasvu oli merkittdva aikaisempiin vuosiin nédhden ja kertoo
siitd, ettd vaikka etatyota ja sen tuomia mahdollisuuksia ryhdyttiin pohtimaan jo 1990
luvulla, on aihe edelleen ajankohtainen. Taman liséksi on Kiinnostavaa, etta eniten
kasvoi niiden etatyontekijoiden osuus, jotka tekivat etdatyotd viikoittain. Etatyon
tekemisessd ollaan siis mahdollisesti siirtyméssa satunnaisesta, tilanteen vaatimasta
etatydskentelystd saannollisempaan jarjestelméaan. Barometrissa etatyd oli maaritelty
tyoksi, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella niin, ettd siitd on sovittu
tyGnantajan kanssa.

Etatyontekijoiden méaaran kasvuun olisi liséksi olemassa useita erilaisia ajureita. Muun
muassa tietoteknisten valineiden seké tietoteknisten taitojen kehittyminen, tietoteknisten
yhteyksien laadun parantuminen, halu rekrytoida lahjakkuuksia ja osaavaa
henkilokuntaa, kasvava mielenkiinto joustavaa tyontekoa kohtaan, tyontekijoiden
alhaisen sitoutuneisuuden korjaaminen, johtamisen ja tydnteon tapojen kehittyminen,
uusien tietoteknisesti valveutuneiden johtajien tyomarkkinoille tuleminen ja
organisaatioiden halu karsia epdsuoria Kiinteisto- ja tyomatkakustannuksia luulisi
kasvattavan etatyontekoahaluja (Lister & Harnish 2011: 22).

Vaikka Bloom ym. (2014) havaitsivat tutkimuksessaan myds kasvua etatydntekijoiden
koetussa tyotyytyvéisyydessd, on tutkimuksessa yleisesti jaanyt vahemmaélle huomiolle
etatydon mahdollinen heijastus tydmotivaatioon. Etatyon tekijat saattavat kokea
etatydmahdollisuuden heijastuvan positiivisesti tyomotivaatioon, silla etatydskentely
lisad tyontekijoiden vastuuta ja vapautta omasta tydsta. Tama taas johtuu muun muassa
etdjohtamisen painottumisesta valvonnan sijaan suorituksen johtamiseen. Etétyon
koetaan yleisesti olevan osa nykypdivan tyoelamaa ja yha useammat tulevaisuuden
tyotehtdvat ovat etatyohon soveltuvia. Lisdksi etdtyostd ja sen hyvistd ja huonoista
puolista liikkuu runsaasti erilaisia uskomuksia ja ennakkoluuloja. Naistd syistd on
aiheellista paneutua selvittdimaan yksiloiden omia kokemuksia etitydstd jo
vakiintuneiden motivaatioteorioiden valossa.

Tama tutkimus pyrkii analysoimaan kolmen eri henkildstéryhman kokemuksia etatydsta
pyrkien ndin antamaan yhden uuden nakokulman etatydsta kaytdvaan keskusteluun.
Tutkimus pyrkii erityisesti pohtimaan etatyotda sek& sen tuomia mahdollisuuksia
tyydyttdd ihmisten universaaleja autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden
tarpeita.
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1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja aiheen rajaus

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhden kohdeorganisaation esimiesten,
tyontekijoiden ja HR- ja muissa tukitoiminnoissa toimivien kokemuksia etatyostd. Naita
etatyohon liittyvia kokemuksia peilataan motivaatioteorioihin sekd aikaisempiin
tutkimuksiin etityon vaikutuksista esimerkiksi tyomotivaatioon ja tyéhyvinvointiin.
Erityinen painoarvo annetaan Decin & Ryanin  (1985; 2000; 2002)
itseohjautuvuusteorialle, jonka valossa haastattelumateriaali paaosin analysoidaan.

Tutkimuksen tarkoituksena on antaa kokonaisvaltainen katsaus kohdeorganisaation
etatyokaytantdjen nykytilasta seké henkiloston ajatuksista etatydstd samalla tarkastellen
niitd autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden valossa.

Tutkimuksen keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

e Millaisia kokemuksia kohdeorganisaation eri henkilostoryhmilla on
etatyosta? seka

e Miten nditd kokemuksia voidaan tulkita itseohjautuvuusteorian ja
aiempien tutkimusten valossa?

Tutkimustuloksia analysoimalla ja peilaamalla niitd teoreettiseen viitekehykseen
esitetddn kokonaisvaltainen katsaus etatyontekijoiden kokemuksista sekd pyritadén
Ioytdmadn yhteisid nimittdjia aiemmissa tutkimuksissa ja motivaatioteorioissa
esitettyjen mallien ja kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemusten valille. Tutkielman
kannalta tdrkedssa asemassa ovat lukuisat motivaatiota kasittelevat teokset ja
tutkimukset. Decin ja Ryanin (1985; 2000; 2002) itseohjautuvuusteoria soveltuu
erityisen hyvin teoreettiseksi viitekehykseksi tarkasteltaessa etdatyén mahdollisia
heijastuksia tyomotivaatioon. Jonkin verran on my0s saatavissa jo Kkerattya
tutkimustietoa etatyon ja tydmotivaation yhteyksistd seka yhteytta selittavista tekijoista.
Liséksi useissa tutkimuksissa on selvitetty etatydon yhteyttd muihin tydmotivaatioon
yleisesti liittyviin indikaattoreihin, kuten mindpystyvyyteen ja itseohjautuvuuteen.

Tutkimusongelmaa tarkastellaan sek& asiantuntijoiden ettd heiddn esimiestensa
nédkokulmasta. Tutkimukseen haastateltiin ainoastaan henkil6itd, joilla on tyonkuvansa
perusteella mahdollisuus etatydskentelyyn.
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Kohdeorganisaatiossa ei ole vield paneuduttu kunnollisesti maéarittelemaan
etatydmahdollisuuksia eikd pohdittu etdtyon mahdollisesti tarjoamia positiivisia
vaikutuksia koko henkildston tydmotivaatioon. Kirjavat kaytannét luovat epétasa-
arvoisen tilanteen, jossa etatydon mahdollinen potentiaali tyomotivaatiota tukevana
elementtina on jaanyt kokonaisvaltaisesti hyddyntamaétta.

Taman tutkimuksen toissijainen tavoite onkin keratd kohdeorganisaation ja muiden
asiasta kiinnostuneiden tahojen kéayttoon téarkeitd kokemuksia etatytstd sekd antaa
teoriaan pohjautuvan perustellun nakemyksen etatyon koetuista vaikutuksista seka
toimivista kaytannoistd. Taman kaytannonlaheisen tavoitteen lisaksi tutkimuksen
tieteellisend tavoitteena on herattdd huomiota etdtydn erilaisista, kauaskantoisista
vaikutuksista, jotka tarjoavat tutkijoille, johtajille ja henkilostopaattajille
mahdollisuuksia muun muassa johtamiskédytanteiden, viestinndn ja organisaatio-
kulttuurin kehittdmiseen.

1.2. Tutkielman rakenne

Tutkielma alkaa johdannolla, jossa perustellaan tutkielman aiheen ajankohtaisuus seka
tarkeys. Lisdksi johdannon alussa tehddan lyhyt katsaus etatyon nykytilaan Suomessa
sekd sen kasvunakymiin. Johdannon ensimmaisessé alaluvussa selvitetdan tutkielman
tavoitteet, tarkein lahdekirjallisuus seka tutkimuskysymykset. Johdanto péaattyy
tutkielman rakenteen esittelyyn. Johdannon tavoite on perustella aiheen ajankohtaisuus,
herdttdd lukijan mielenkiinto seka esitellda tutkielman tavoitteet, keskeisin
lahdekirjallisuus ja tutkimuskysymykset.

Johdantoa seuraa tutkielman teoriaosuus, joka jakautuu kahteen péaalukuun.
Ensimmainen teorialuku kasittelee etatyon ja etdjohtamisen teoriaa seka etatyon
tilannetta nykypaivana. Luvussa maéaritellddn etdtyon ja erilaisten etatyémuotojen
kasitteet seka pohditaan myos etatyon johtamista eli etdjohtamista seké sen haasteita ja
mahdollisuuksia. Luku paattyy katsaukseen etatyon nykytilasta Suomessa sekad sen
yleisesti tunnustettuihin etuihin ja haasteisiin. Liséksi luvun lopussa tehdaén katsaus
erilaisiin aiempiin tutkimuksiin, joissa on selvitetty yhteyksia etatyon ja tydmotivaation
tai tyomotivaatiota liséavien tekijoiden valilla.

Toinen teorialuku paneutuu motivaatioon ja siihen liittyviin  lukuisiin  eri
motivaatioteorioihin. Luvun alussa maédritellddn motivaatio kasitteend ja esitellaan
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etatyon kannalta keskeisimpid motivaatioteorioita. Motivaatioteoriat on jaettu tarve- ja
prosessiteorioihin. Taman tutkielman keskeisimpdna teoreettisena viitekehyksena
toimiva itseohjautuvuusteoria ja sen eri alateoriat esitellddn omassa alaluvussaan.
Teoriaosan lopussa selvennetddn viela perusteluja tutkia etatyota  juuri
motivaatioteorioiden valossa.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen esittelyn jalkeen paneudutaan tarkastelemaan
toteutettua tutkimusprosessia. Neljés luku alkaa valitun tutkimusmenetelmén esittelylla
ja perustelulla. Tdman jalkeen kuvataan aineiston keruun eri vaiheet sekéd aineiston
keruussa kaytetyt menetelmat. Neljas luku paattyy tutkielman analysointitavan
esiteltyyn, jossa esitelladn ja perustellaan analysoinnissa kaytettyja menetelmia ja
luokitteluja.

Viidennessa luvussa esitelladn aineiston analyysiin pohjautuvan empiirisen tutkimuksen
tulokset. Luvun alussa esitellaan ensin lyhyesti kohdeorganisaationa toimiva yritys seka
haastateltujen taustatiedot. Tdmén jalkeen kuvaillaan haastateltujen henkildiden tekemié
etatydmaaria ja -muotoja sekd heidan kertomiaan etatyon madritelmid. Seuraavaksi
siirrytaan laadullisesti analysoimaan empiiristd materiaalia ja tulokset esitellaan lukijalle
teemoittain. Kunkin alaluvun alussa esitelladn ensin yleisesti tutkimushaastatteluissa
esiin nousseita teemoja ja Kiinnostavia huomioita. Nama huomiot eivat liity
itseohjautuvuuden teoriaan, mutta ovat silti itsessdan kiinnostavia ja toimivat kunkin
henkildstoryhman ajatuksiin - johdattelevana kappaleena. Téaman jalkeen kunkin
henkildstoryhman kokemuksia esitelladn itseohjautuvuusteorian kolmen perustarpeen,
autonomian, péatevyyden ja yhteenkuuluvuuden, valossa. Kunkin henkiléstoryhmén
osuuden paattaa havainnot tiivistava kappale ja taulukko. Viides luku paattyy kaikkien
ryhmien osuudet kokoavaan kappaleeseen ja havainnollistaviin taulukoihin.

Tutkielman kuudes ja viimeinen luku kokoaa tutkielman keskeisimmat tulokset esittden
laadulliseen analyysiin perustuvat seka teoreettiseen viitekehykseen nojaavat
johtopaatelmat, jotka vastaavat johdannossa esiteltyihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi
tutkimuksen tuloksia pohditaan vield aiemman tutkimuksen valossa, miettien voisivatko
tutkimuksen tulokset antaa vahvistusta aiemmille tutkimuksille. Viimeinen luku sisaltaa
myo6s alaluvun, jossa esitetddn ehdotuksia siitd, miten tutkimuksen tuloksia voitaisiin
hyodyntdd kéytannon tyoeldmassd. Viimeisen luvun lopussa pohditaan tutkielman
luotettavuutta ja rajallisuutta sekd annetaan ideoita jatkotutkimukselle.
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2. ETATYO JA ETAJOHTAMINEN

Taman tutkielman paaméaarana on selvittdd henkilostéryhmien erilaisia kokemuksia
etatyostd. Jotta etatyotd voitaisiin tutkia ja ymmartdd, tulee sen monisyiseen
olomuotoon perehtyd. Etatyd on ollut osa yhteiskuntaa jo pitkan aikaa, mutta sen
maadritelma, eri muodot, etdjohtaminen seka etatyon tutkitut hyddyt ja haasteet yksildille
ja yhteisdille ovat vield monille epéselvia.

Tassa paaluvussa keskitytddn kokonaisvaltaisesti etatyohon. Luvussa tehdaén katsaus
etatydn maaritelméén ja sen problematiikkaan, etatyon johtamiseen eli etdjohtamiseen
sekd etatyon ja tydmotivaation tunnustettuihin ja tutkittuihin yhteyksiin.

2.1. Etatydn madritelmat ja muodot

Etatyostd kaytavan keskustelun ja tutkimuksen vertailtavuutta heikentad suuresti etatyon
ja etdtydmuotojen madritelmien Kkirjavuus. Eri ihmiset mieltdvat etatyoksi hyvin
erilaisen tyon ja tyotehtdvat. Jotta téssa tutkimuksessa esitetyt etatyokokemukset
olisivat vertailukelpoisia ja selvia, pyritaan tassa alaluvussa maarittelemaan etatyo ja
sen eri muodot.

2.1.1. Etatydon maaritelma

Késitteen etatyd maéarittely ei ole alkuunkaan yksiselitteistd eika sille ole luotu yhta
virallista tai lainopillista méaaritelmaa. Tamén tutkimuksen kannalta etatyén virallinen
maadritelma ei ole yhta oleellinen kuin haastateltujen henkildiden itse tekema maarittely,
silla haastateltavien kokemukset perustuvat heidan omaan méaéritelmaansa siitd, mika on
etatyota ja mika ei. Jotta tutkimustulokset ja etdtyodstd tehdyt aiemmat tutkimukset
olisivat edes jossain maarin vertailtavissa, on etatyd tdssa tutkimuksessa pystyttava
kuitenkin méaarittelemaan.

Etatyd madritelladn useimmiten tyoksi, joka suoritetaan muualla kuin ty®nantajan
toimipisteessa ja ilman johdon valitonta valvontaa. Etatyon keskeisid elementteja ovat
joustavuus, itsendisyys, tuottavuus ja vaihtelevat tydskentelyn tilat. Etatyon
mahdollistaja on moderni tietoliikennetekniikka. (lllegems & Verbeke 2004: 319.)
Pekkola (2002: 39) paatyy pitkéallisen pohdinnan jalkeen seuraavaan etéatyon
madritelmaan: “FEtityé on tapa organisoida ty0, jossa esiintyy pyrkimys tuottaa
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sellainen aika- tai tilajarjestelyyn liittyvd tyOtapa, jossa innovaatioymparistoa
parannetaan tiedon tuottamiseksi.” Hanen ldhtokohtansa on siis se, ettd etityolld
pyritaan erilaisilla aikaan ja paikkaan liittyvilla ratkaisuilla luomaan parempi tapa tehda
tietotyotd. Etatyd onkin néhtdva lahinna erilaisena tapana organisoida tyota, ei erilaisena
tyona tai erilaisena tydsuhteena.

Helle (2004: 41) tahtdd hieman kéytdnnonléheisenpddn méaéritelméan ja toteaa, ettad
tybsuhteessa tehtdvan tyon puitteissa etatyd voidaan madritellda eurooppalaisen
puitesopimuksen mukaan tyoksi, jota tehd&an varsinaisen tyopaikan ulkopuolella siité
huolimatta, ettd sitd voitaisiin tehdd myods tyonantajan tiloissa. Liséksi tassé tyossa tai
sen organisoinnissa kdytetddn apuna tietotekniikkaa. Keskeinen etatyohon liittyva idea
on fyysisen liikkumisen vahentaminen niin, ettd ihmisen sijaan liikutellaan tietoa
tietoverkossa (Nupponen 2002: 190). Helle (2004: 41) toteaa, ettd Suomessa vakiintunut
etatydn maaritelma poikkeaa kyseisesta puitesopimuksesta siten, ettd Suomessa myos
ilman tietotekniikan apua tapahtuva tai organisoitu tyd voi olla etatyota. Tama ei
kuitenkaan vaikuta etatydntekijoiden ty6lainsaddannolliseen asemaan, silla heihin
sovelletaan muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta samoja lakeja ja tyo- ja
virkaehtosopimusten méaarayksia, kuin vastaavaan tydnantajan tiloissa tehtavaan tyéhon.

Pekkola (2002: 39) korostaa madritelman apuna kontekstin merkitystd, etatyd voi
nimittain viitata etaalla olemiseen, tyfajan ja -paikan variaatioihin sekd varsinaiseen
lasndoloon tietyssa tydtapahtumassa. Etatychon liittyvat keskeiset madreet ovat aika ja
paikka. Talla tarkoitetaan lahinna sitd, ettd etatyosta kaytavaan keskusteluun liittyy aina
ajan késite muun muassa tyOaikana, ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittamisena seka
aikatehokkuutena. Ajan lisaksi etatyon keskiossd on paikka eli tydpaikka seka
tietoteknologiaan liittyvat valineet, joiden avulla tydskentelypaikan merkitys vahenee.

Né&in paastadnkin Heinosen ja Saarimaan (2009: 10) tdrkeddn huomioon siitd, ettd
virallisen maaritelman puutteeseen juuttumisen sijasta etatyokeskustelussa tulisi
keskittya enemman etatyon sisaltoon ja kaytantdihin. Kéytannossa etatyo siséltada aina
kolme elementtia: ajallinen jousto, jousto tyon tekopaikassa ja tekniset valineet, joilla
tyd toteutetaan ja joiden avulla ollaan yhteydessd varsinaiseen tyOpaikkaan tai
asiakkaisiin. Liséksi he korostavat, ettd etaty6 ei ole koskaan sama asia kuin kotona
tehtava ylityo, silla etatyoll4 korvataan tyOpaikalla tehtavaa tyota.
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2.1.2. Etatyon muodot

Itse etatyon méaéritelmén siséalla on myos havaittavissa erilaisia muotoja tehda etatyota.
Etatydmuodoista, kuten itse etatydstakaan, ei ole olemassa virallista maaritelmaa. Eri
tavat tehda etétydtd on kuitenkin hyva nostaa esiin, jotta voitaisiin tata tutkimusta varten
selkeésti erottaa toisistaan etatydon eri muodot ja tyd, joka ei ole etatyota.
Etatyomuodolla ei ole merkitystd tyontekijan asemaan, mutta sen tiedostaminen
vaikuttaa muun muassa etatyota tehtdesséd sovittaviin asioihin sekd kaytannon
jarjestelyihin (Helle 2004: 49). Helle (2004: 52) esittdd etatydmuodoista lahinna
tyontekopaikkaan perustuvan luokittelun.

Perinteisin ja usein ensin mieleen tuleva etitybn muoto on kodissa tai muussa
tyontekijan itse valitsemassa paikassa osittain tai kokonaan tehtavé tyd. Talldin tyo
tehdaan useimmiten tietotekniikkaa apuna kéyttden. Lisaksi tydajan jarjestelyt ovat
tyontekijan itsensa vapaasti maaritettavissa. (Helle 2004: 50.)

Taman liséksi etatyotd voidaan myos tehda esimerkiksi etatyokeskuksessa, jossa Vvoi
tyoskennelld eri tyonantajien tyontekijoita (Helle 2004: 51). Helteen (2004: 51) mukaan
etatyokeskuksessa tyontekija tydskentelee itsendisesti ja tyon johto ja valvonta ovat
muualla. Maaritelmén mukaisesti kohdeorganisaation tyontekijat, jotka tyoskentelevét
kokonaan ulkomailla tai toisella paikkakunnalla, kuin missa johto ja valvonta
sijaitsevat, voitaisiin katsoa olevan kyseisid etatyokeskuksissa tydskentelevia
tyontekijoitd. Etatyokeskuksessa tydskentelevalla on se etu, ettd etdtydkeskuksessa
muodostuu tydyhteisd sekd sosiaalisia suhteita, jotka jdisivat kokonaan kotona
tydskennellessa uupumaan.

Kolmas Helteen (2004: 50-55) listaama etatyémuoto on liikkuva etatyd (engl. mobile
telework). Tamé etatydmuoto on vaikeimmin madriteltdvissa ja sitd ei tasta syysta
useinkaan Suomessa edes mielletd etdtyoksi. Liikkuva etityd on usein kytkoksissa
matkustamiseen ja kannettavan kanssa tyomatkalla rutiinitditad tekevé tietotydldinen
onkin liikkuvan etatyon perusesimerkki. Toisaalta liikkuvaa etatyota voi olla myos
muualla kuin maaratylla tyomatkalla tehtdva etatyd, kuten sahkoposteihin vastaaminen
asiakkaan luona tai ruokakaupassa. Liikkuva etatyd ja siihen liittyva jatkuva
tavoitettavuus aiheuttaa haasteita etenkin ty0ajan suhteen. Liikkuva etityd eroaa
kahdesta edellisestd etdtydmuodosta myos siing, ettid sen sisallosta ja ajankohdasta ei
useinkaan ole erikseen sovittu esimiehen kanssa etaty0dstd suunniteltaessa. Liikkuva
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etatyd on spontaanimpi vaihtoehto kotona tai etatyokeskuksessa tydskentelemiselle.
(Helle 2004: 50-55.)

Néiden kolmen paikkaan liittyvdn muodon liséksi etatydssa on eroja myds maéarallisesti.
Talla tarkoitetaan l&hinna sitd, kuinka usein tyontekija tekee etatyotd. Kokoaikaisessa
etatyossa tyontekija on jatkuvasti etatydssa ja vierailee tyfantajan tiloissa vain
tarvittaessa. Osittainen etaty0 tarkoittaa tyoajan, esimerkiksi tyoviikon, jakamista
etdtyopaiviksi ja “ldsndolopaiviksi”. Usein sovitaan, ettd tyontekijd on etdnd esimerkiksi
viikoittain yksi tai kaksi paivaa. Joustavalla etédtyolla tarkoitetaan etatydskentelya, jota
tehdaan lahinna tydtilanteen mukaan tapauskohtaisesti. Silloin etdnd olemisesta ei ole
yleensa tehty erillistd sopimusta, vaan etatyOstd sovitaan pdivé- tai tehtdvéakohtaisesti
esimiehen kanssa. (Helle 2004: 104.) My6s Vilkman (2016: 13) on luokitellut etétydn
sen maaran mukaan. Hanen mukaansa etatyo voi olla jatkuvaa, eli henkild tydskentelee
koko ajan esim. kotona, saannollistd eli henkild on etdnd esim. joka perjantai tai
satunnaista eli tilannesidonnaista. Etaty0 on Vilkmanin (2016: 13) mukaan usein ajasta
ja paikasta riippumatonta, mutta yleinen oletus on, ettd henkil6 on tavoitettavissa
toimistoaikana.

Luokittelun avulla voidaan tehda linjaveto myds erdisiin haastatteluissa esiintyviin
ristiriitaisuuksiin, erityisesti etatyokeskuksissa tydskentelevien tyontekijoiden sekéa
liikkuvaa etéatyota tekevien henkildiden suhteen. Vaikka kahta viimeistéd etatydmuotoa ei
aina mielletd etatyoksi, lasketaan ne tdssd tutkimuksessa kuitenkin etdtydhon
kuuluviksi. Edellisid maaritelmia mukaillen sekd liséksi haastateltujen henkildiden
omiin maaritelmiin pohjautuen, tdssa tutkimuksessa etatyolla tarkoitetaan kaikkea sita
tydsuhteessa tehtya tyota, joka tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tai paikassa,
joka on eri kuin missa esimies fyysisesti sijaitsee. Etatyota tehdaan ja organisoidaan
modernin tieto- ja tietoliikennetekniikan avulla ja siihen liittyy keskeisesti paikan
jouston liséksi myos tydajan joustavuus.

2.2. Etatydn johtaminen

Lisddntyneeseen etatyohon ei voida siirtya ilman muutoksia tyon johtamisessa ja
organisoinnissa. Vanhentunut johtamiskulttuuri on usein suurin hidaste etatyon
yleistymiselle (Helle 2004: 3). Siirryttdessa perinteisestd johtamisesta etatyon
johtamiseen on erityisesti kiinnitettdva huomiota tietotekniikan toimivuuteen, mutta
myds luottamukseen ja avoimeen viestintddn (Tyoministerid 2007). Johtajalta ja tiimilta
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etatyon kayttoonotto vaatii yleisesti uusien toimintamallien kéyttéonottoa, tieto- ja
viestintateknologian sujuvaa kayttda sekd hyvia ihmisten johtamisen taitoja (Vilkman
2016: 15). Etatyon tekeminen vaatii ennakkoluulottoman ja avoimen johtamis- ja
organisaatiokulttuurin, jossa vallitsevat lapinakyvat henkilstéjohtamisen ja etatyon
periaatteet. Kun periaatteet ovat kaikille selvét, ei epdilyksille ole pohjaa ja luottamus
séilyy (Helle 2004: 91). Vilkmanin (2016: 15) mukaan etajohtamiseen ei kuitenkaan ole
yhté oikeaa toimintamallia vaan kunkin johtajan ja tiimin tulisi etsid parhaat kéytannot
omaan tyohonsa.

Etatyon johtaminen voidaan ndhdd myds ihan omana johtamisen lajinaan,
etdjohtamisena. Vilkmanin (2016: 15) mukaan etdjohtaminen on etdty6n, virtuaalisen
tiimin, liikkuvan tyoén tai joustavan tyon johtamista. Ero “tavallisen” ja etdjohtajan
valilla on se, ettd etdjohtaja ei nde johdettaviaan jatkuvasti tyopaikalla. Sen sijaan
tapaamisia kasvokkain saattaa olla vain esimerkiksi viikoittain, kuukausittain tai vain
pari kertaa vuodessa. (Vilkman 2016: 15.)

Etatyd tuo vapautta, mutta myds lisdantyvda vastuuta omasta tyostd ja sen
jarjestdmisesta. Perinteisestd valvonnasta, kuten tydajanseurannasta, on johtamisessa
siirryttava arvioimaan tyon tuloksia (Tyéministerio 2007). Koska etatyontekijan tyota ei
voi johtaa ja valvoa samalla tavalla kuin toimistolla tydskentelevéan tyontekijan tyota,
siirrytaan etatyon johtamisessa kuin luonnostaan tydajanseurannasta kohti suorituksen
johtamista. Tdma muutos, esimerkiksi tydajan tarkasta seurannasta kohti tavoitteiden
seurantaa, vaatii esimiehiltd myos ajattelutavan muutosta sekéd luottamusta. Vilkmanin
(2016: 25) mukaan keskustelu luottamuksesta etajohtamisen yhteydessa keskittyy usein
pohtimaan sitd, voiko ihmisiin luottaa eli tekevatkd he etdna toitd. Hanen mukaansa
kyse ei silloin ole varsinaisesta epaluottamuksesta, vaan pelosta valvonta-
mahdollisuuksien heiketessa (Vilkman 2016: 25). Kun tydntekija ei ole toimistolla
esimiehen suoran tarkkailun alaisena, vaan kotona toteuttamassa ennalta sovittuja tai
etatydhon muuten soveltuvia tehtavid, siirtyy fokus luonnollisesti tarkastelemaan tulosta
eli sitd mitd on saatu aikaan. Johtamisen kannalta keskeistd etatydssa onkin siirtyma
prosessijohtamisesta kohti tulosjohtamista (lllegems & Verbeke 2004: 325).

Myos edellytykset etatyon tekemiselle ja suorituksen johtamiselle ja seurannalle ovat
hyvin yhtenevét. Koska etatyota tekevéan tyontekoa seurataan enemman suorituksen
johtamisen ndkokulmasta, on samalla varmistettava, ettd etatyotd tekevalla henkil611& on
riittdvasti osaamista pédasta asetettuun tavoitteeseen. Myds muut hyvaan suoritukseen
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vaikuttavat asiat, kuten hyvét tydolosuhteet ja valineet sekd& motivaatio ja kannustus
ovat etdjohtamisessa tarkeita.

”Suorituksista palkitseminen ja niista keskusteleminen osoittavat arvostusta
henkildiden patevyyttd, kehittymista ja hyvaa tyota kohtaan. Talla on vaikutusta

sekd yksilotason motivaatioon ja tyotyytyvdisyyteen, ettd yrityksen kulttuuriin”
(Helsild 2006 teoksessa Viitala 2013: 138)

Vilkmanin (2016: 25-32) mukaan hyvén etdjohtamisen kulmakivet ovat: luottamus,
arvostus, avoimuus, toimivat pelisdannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys.
Vilkmanin (2016: 25-32) mukaan arvostuksella tarkoitetaan sit4, ettd etdjohtamisessa on
erityisesti Kkiinnitettdvd huomiota siihen, ettd jokainen tuntee itsensd ja tyonsa
arvostetuksi. Arvostus on sosiaalisen tuen yllapitoa ja vuorovaikutusta. Esimiehen
tehtdvand on siis erityisesti pitdé huolta siitg, ettd etdnd tyoskentelevaa ei unohdeta.

Saattaa olla, ettd johtamiskaytantdja on etatyota sovellettaessa mietittdva uusiksi. Etatyo
vaatii paljon erityisesti etatyontekijan esimieheltd, jonka on kyettdva johtamaan
tyopaikan ulkopuolella tyoskentelevid henkildita (Helle 2004: 91). Heinonen &
Saarimaa (2009: 45) mainitsevat etdjohtamisen vaativan esimiehilta erityistd osaamista,
joka on tulevaisuuden johtajuuden tarke& kriteeri. Esimiehen on heiddn mukaansa
huolehdittava erityisesti sdanndllisistd tapaamisista, koulutusmahdollisuuksista ja
palautteenannosta etatyontekijoille.

Liséksi esimiehen on tarkoin seurattava etatyontekijoiden jaksamista (TyOministeri
2007). Yleisestd ennakkoluulosta poiketen etatyontekijat tekevat usein enemmaén toita
kuin toimistolla tydskentelevét, johtuen lisdantyneestd tehokkuudesta ja tyo- ja vapaa-
ajan rajan hamartymisestd (Heinonen & Saarimaa 2009: 33). Etatytskentelyn mukanaan
tuoma vastuu omasta tyostd voidaan ndhdda myos johdolta tulevana luottamuksen
osoituksena. Luottamuksen osoittaminen vahvistaa tyontekijan sitoutumista tyohon
(Tyoministerié 2007). Samaa mieltd on myos Viitala (2004: 239), joka toteaa vapauden
motivoivan ja palkitsevan, mutta myds voivan ajaa sitoutuneen tyontekijan ahkeroimaan
lilankin suuria tyopanoksia.

Vilkman (2016: 27-31) painottaa, ettd etdtyon tulisi olla tyotehtdvien sen salliessa
mahdollista kaikille, eika etaty6td tulisi nahda saavutettuna etuna, joka myonnetaan
esimiehen toimesta vain harvoille valituille”. Hén tdhdentdd organisaatioissa olevan
lopulta hyvin vahén epaluotettavia, oman edun eteen pelaavia tyontekijoitd, joiden takia
luottamusta ei voisi osoittaa suurelle enemmistolle, joka luultavimmin tydskentelisi
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tehokkaammin ja laadukkaammin koettuaan olevansa luottamuksen arvoisia. Vilkmanin
(2016: 27-31) mukaan esimiesten tulisi siis ennemminkin antaa mahdollisuus ja osoittaa
luottamusta ensin kaikille. Jos luottamus petetéan, on silloin oikeus rajoittaa etatyota tai
lisata kontrollia.

Vaikka yleisesti ajatellaan, ettd esimiesten tulisi olla lasnéd tyopaikalla sekéd helposti
tavoitettavissa omasta tyOpisteestddn, voivat myos esimiehet joidenkin lahteiden
mukaan tehda etatoita vahintaéan osittain (Heinonen & Saarimaa 2009: 45).

2.3. Nakokulmia ja tutkimuksia ja etatyosta

Etatyosta ja sen tytelaméan tuomista uusista mahdollisuuksista seké haasteista on tehty
useita tutkimuksia, kyselyitd, selvityksia ja mittauksia. Tassa alaluvussa tehdaan katsaus
naihin erilaisiin aaniin ja mielipiteisiin sekd myos jo tunnustettuihin tutkimustuloksiin
etatyon ja tydmotivaation yhteyksista.

Tutkimukset on jaettu kolmeen alalukuun. Ensimmainen alaluku esittelee etatyon
nykytilaa yhteiskunnassamme. Etatyélle 16ytyy yhteiskunnallisessa keskustelussa seka
voimakkaita kannattajia etta maltillisia vastustajia. Néita erilaisia mielipiteita esitellaén
ensimmadisessa alaluvussa. Toisessa alaluvussa esitellddn tutkimuksia, jotka pyrkivét
selvittamaan, mika voisi olla optimaalisin etatydmaara suhteessa kokonaistyodaikaan.
Kolmannessa osassa tarkastellaan erilaisia tutkimuksissa esiin nousseita kiinnostavia
yhteyksia etatyon, tydmotivaation, tydssa jaksamisen ja viihtymisen valilla. Esitellyt
tutkimukset on valittu siltd pohjalta, ettd ne kasittelevat etatyota erityisesti ihmisten
omien kokemusten kautta.

2.3.1. Katsaus etatyon nykytilaan ja siita kaytavaan keskusteluun

Etatyon tekijoiden méaaraa seka etatyon tekemiseen liittyvia haasteita ja mahdollisuuksia
selvitettdessa tormatdan usein ongelmaan yhtenevan etatydon madritelméan puutteesta
(Nupponen 2002: 190). Etatyontekijoiden maardan keskittymisen sijasta olisikin syyta
keskittya kartoittamaan etdtyOpotentiaalia, eli niitd joilla on tydnsd ominaisuuksien
puolesta mahdollisuus ottaa kayttéon etatyd yhtend tydn organisoimisen muotona
(Heinonen & Saarimaa 2009: 10). Kasvava osa nykyisista tyotehtavista ja tulevaisuuden
tyotehtdvistda on vadhintddn osittain  etdtyoyhteensopivia. Tastd huolimatta
etatyontekijoiden kokonaisméaéara on sdilynyt vield suhteellisen maltillisena. Etaty6té on
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tehty Suomessa lahinnd osa-aikaisesti ja epéavirallisesti (Nupponen 2002: 190).
Etatyomahdollisuuksien ja kaéytdnnon implementoinnin valilla on epdsuhta, joka ei
selity etatyopotentiaalin tai etatyéhalukkuuden puutteella (Helle 2004: 3-13).

Yhteiskunnallisella tasolla on yleisesti todettu etdtyémahdollisuuden seka etéatyon
lisadntymisen tietyissd rajoissa tuovan enemméan hyotyja kuin haittoja.
Tydmarkkinajarjestdjen kanta etaty6hon on myodnteinen ja etatyon edistdmisestd on
yhteiskunnallisesti sovittu valtioneuvoston paatoksella. Eurooppalaisen
puitesopimuksen pitéisi poistaa periaatteelliset esteet myds tydnantajien puolelta.
(Heinonen & Saarimaa 2009: 11-12.) Yhteiskunnallisten esteiden sijaan etéatyon
yleistymisen hidastajana on useimmiten johtamiskulttuurin muuttumisen kankeus.
Esimerkiksi Nupponen (2002:192) toteaa, ettd etatyd ruokkii sellaista tyontekijan
itsendisyytta, jota esimiehet usein pitavat vaikeasti hallittavana. Etdjohtamista ei osata
tai uskalleta ottaa kayttoon ja johtamistavat eivat ole kehittyneet etdjohtamisen kanssa
yhteensopiviksi eli suorituksen johtamista painottaviksi. Lisaksi suurimmassa osassa
yrityksista puuttuvat selkeat pelisaannot ja ohjeet etatyon tekemiseen. Né&in ollen on
syntynyt tilanne, jossa etdtyon tekemistd ei varsinaisesti estetd, mutta siihen ei
myoskadn kannusteta. (Helle 2004: 3.)

Etatyoskentelyn sallimiseen ja sen lisdédmiseen ei olisi syyta kiirehtid, jos ei olisi
ilmeistd, ettd etatyohon liittyy suuria mahdollisuuksia (Tyéministerié 2007). Erityisesti
etatyon katsotaan tarjoavan mahdollisuuden tyotyytyvaisyyden ja tyon tuottavuuden
yhtaikaiseen edistamiseen. Etaty¢ tarjoaa mahdollisuuksia niin tydntekijan kuin
tybnantajan nékokulmasta ja on tarkedd, ettd joustavuutta lisatddn molempien
osapuolten ehdoilla mahdollisimman tasapuolisesti. Yleisesti tunnustettuja etatyon
hyotyja tyontekijalle ovat muun muassa: ajan ja rahan séastd tydmatkakustannuksissa,
lisadntynyt tyorauha, tyon ja perhe-elaman joustavampi yhdistdminen, lisdantynyt
vapaa-aika, tybaikaan ja tydn rytmittdmiseen liittyvd joustavuus, tydhyvinvoinnin
lisadntyminen, itsendisempi tyo ja tyotehon lisaantyminen. (Tydministerio 2007; Helle
2004: 17.).

Etatyohon liittyy myos monia laajempia yhteiskunnallisia mahdollisuuksia. Naitd ovat
esimerkiksi liikenteeseen, asumiseen, ymparistonsuojeluun ja aluepolitiikkaan liittyvét
edut. (Tyoministerié 2007; Fried & Hansson 2014). Véhentyneen tyomatkaliikenteen
edut ympadristolle ovat ilmeiset, mutta tydmatkat aiheuttavat myos yksiloille stressié ja
unettomuutta (Fried & Hansson 2014: 15-30). Niin yksilén kuin yhteiskunnan
nédkokulmasta etatyon etu on lisdantynyt vapaus asua sielld missd haluaa. Fried &
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Hanssonin (2014: 15-30) mainitsevat etatyon tuovan lisdéd mahdollisuuksia pitéa
maaseutu elinvoimaisena sekd myds yksildille mahdollisuutena valita edullisempi ja
rauhallisempi asumismuoto kauempana kaupunkien keskustoista.

Etatyota puolustavat Jason Fried ja David Heinemeier Hansson (2014: 15-30) ovat
listanneet monia etatyon tuomia muutoksia sekd madollisuuksia ihmisten arkeen.
Ensinndkin he argumentoivat etatyon tuovan mahdollisuuden kontrolloida itse
mahdollisia hairidita tai keskeytyksid. Talla tarkoitetaan sitd, ettd vaikka esimerkiksi
kahvilassa tyoskennellessa voi kohdata samanlaisia héiriditd kuin toimistolla, on
henkild itse saanut valita kahvilan, ajankohdan sekd pdydan. Han voi myds lahtea
paikalta halutessaan. Toisena syyna Fried & Hansson (2014: 15-30) mainitsevat
mahdollisuuden muuttaa perinteisid toimistoaikoja. Monilla tydpaikoilla on jo totuttu
siihen, etta ihmiset tydskentelevat yhdessa eri aikavydhykkeiden yli. Joustavat tydajat
mahdollistavat naiden aikataulujen paremman yhteensovittamisen. Fried & Hansson
(2014: 15-30) argumentoivat, ettd tulevaisuudessa “aika on rahaa”. Télld tarkoitetaan
kasvavaa vapaa-ajan arvostusta. Tulevaisuudessa etatydmahdollisuus voi olla tarkeampi
tyopaikan valintakriteeri kuin palkka.

Myos Gibsonin (2003: 20) mielestd organisaatioissa tulisi toteuttaa uudenlaisia
kaytantdja joustavaa tyotd edistden. TyOpisteend voisi toimia ennalta maéardtyn
tyopisteen sijaan yksilon omavalinteinen ja itselleen sopivin paikka tydskennelld. Tama
omavalintainen tydskentelypaikka voisi sijaita seka toimiston tiloissa ettd muualla kuin
tyGnantajan varsinaisessa toimipisteessd. Toimipisteen ulkopuolella, tietoteknologian
mahdollistamana tapahtuva tydskentely, onkin usein yleisin erikoisominaisuus juuri
etatydskentelyssa. Paikkaan liittyvan joustavuuden liséksi tyd voi joustaa myods monella
muullakin  tavalla. Tyon joustavuus voi olla esimerkiksi tydaikajoustoa,
palkkausjarjestelmén joustavuutta, tydvoiman joustavia kayttotapoja seka toiminnallisia
tyénteon joustavuuden eri muotoja, kuten tiimity6td ja monitaitoisuutta (Uhmavaara,
Niemeld, Melin, Mamia, Malo, Koivumaki & Blom 2005: 1).

Hyvin yleinen tapa lisitd tyon joustavuutta on ottaa kaytantdon liukuva tydaika. Laki
maaraé liukuma-ajaksi enintddn kolme tuntia vuorokaudessa, mutta muutoin tydnantaja
ja tyontekija voivat yhdessa sopia rajoista, joiden sisélla tyoaika alkaa tai loppuu
liukumaa kéyttéen. Sovittaessa liukuvan tydajan kayttdonotosta on samalla maariteltava
Kiinted tydaika ja vuorokautinen liukumaraja seka sovittava lepoaikojen sijoittumisesta
ja saannollisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymaéstd. Usein ylitykset
korvataan vapaa-ajalla. Tyontekijat ovat useiden selvitysten mukaan kiinnostuneita
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erilaisista joustavan ty6ajan mahdollisuuksista. Tydaikojen ja erilaisten joustavan tyon
muotojen suunnittelussa tulisikin yhd enemmaén ottaa huomioon tyontekijoiden erilaiset
elaméntilanteet. (Viitala 2004: 239.) Joillakin tydpaikoilla on siirrytty yhtd askelta
pidemmalle liukuvan tydajan kéyttéonotossa. Nailla tyopaikoilla on, henkildstoryhmien
tyon luonteen sallimissa rajoissa, kokonaan luovuttu tyajan maaréllisestd seuraamisesta
ja siirrytty seuraamaan tuloksia ja lissdméaén omavastuista tyoskentelya (Viitala 2004:
239).

Etatyota tekevien edelleen maltillisena pysynyt méara voikin osittain selittya sillg, etta
etatyon lisaksi on olemassa edelld mainittuja muita ratkaisuja, jotka voivat osittain
edesauttaa samoja positiivisia vaikutuksia kuin etatyd. Mitd enemmaén tydpaikoilla
kuitenkin siirrytadn kohti erilaisia aikaan ja paikkaan liittyvid joustoja, sitd enemman
luodaan myds pohjaa siirtyd tekemdan enemman etatyotd. Nain ollen esimerkiksi
tybajan seurannasta luopuminen on askel kohti itsendisempéa tydskentelya ja
ajanhallintaa, mika taas on askeleen l&hempéna etatyota.

Etatybn  haasteisiin  liittyy  vaatimus  panostaa  virheettdméasti  toimiviin
tietoliikenneyhteyksiin seka huomioida riittava tietoturvan taso myos etatyota tehdessa.
Yksiléllisiin haasteisiin liittyy pelko jaamisesta sivuun urakehityksessd, tyo- ja vapaa-
ajan rajan hamartyminen, puutteellinen ergonomia ja eristaytyminen tyoyhteisosta.
(Helle 2004: 20-25; Heinonen & Saarimaa 2009: 19.) Erityisen usein etatyon
yhteydessé nousee esiin epdilys etatyontekijoiden erakoitumisesta sekd niin kutsutun
hiljaisen tiedon valittymisen estymisestd. Saatetaan ajatella, ettd etatyontekijat jaavat
paitsi tyopaikan sosiaalisesta kanssakdymisestd, joka tuottaa uusia ideoita ja tirkeéda
tiedonvaihtoa. Etatyon hyvalla ja tasapainoisella suunnittelulla ja hyvilla
tietoliikenneyhteyksilla  pystytddn useimmiten valttamaan liika eristaytyminen.
(Tyoministerio 2007; Heinonen & Saarimaa 2009: 19.) Tutkimukset, joihin palataan
viela seuraavassa alaluvussa, osoittavat ettd ajoittainen irrottautuminen tydpaikan
sosiaalisista ympyroistd voi olla jopa eduksi. Liséksi olosuhteiden muutos ja uudet
keskittymismahdollisuudet edistavat luovuutta ja tuottavuutta (Tyoministerié 2007).

Ty6- ja elinkeinoministerion (2016) etatydbarometrissa selvisi, ettd etatyon tekeminen
vaihtelee sosioekonomisen aseman mukaan ja se on yleistynyt l&hinnd toimihenkildiden
parissa. Nupponen (2002: 191) mainitsee etatyontekijoilld olevan usein muita
korkeampi koulutus ja tulot. Nupposen osin vanhentuneen aineiston mukaan
etatyontekijat ovat useammin miehid kuin naisia ja heilld on myds muita enemmaén
auktoriteettia ja vaikutusvaltaa tydssédan. Etatyobarometrin (2016) mukaan suurin osa
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etatyota tekevistd on ylempid toimihenkil6itd sekd jossain maarin myods alempia
toimihenkil6itd. Ylemmista toimihenkilOistd jopa 64 prosenttia teki etatditd. Tama
vastaa selvésti myos haastateltujen otantaa, jossa etatyota tekivat ldhes yksinomaan
toimihenkil6t. Etatyota tekevien tyontekijoiden ja toimihenkildiden osuuksien erot ovat
yksi osa etatyosta kaytdvad keskustelua ja nousivat esiin myds tdman tutkimuksen
haastatteluissa. Fried & Hansson (2014: 15-30) mainitsevat, ettd yleinen syy etatyon
vastustamiselle on pelko muiden Kkateellisuudesta ja epatasa-arvoisen jarjestelmén
syntymisesta tydyhteisossd. Fried & Hanssonin (2014: 15-30) mielesta edelld mainittu
pelko on turha, silla ihmiset kylld ymmartavét, ettéd erilaiset tyotehtavét luovat erilaisia
mahdollisuuksia etatydskentelyyn. Samalla linjalla ovat myds Helle (2004: 101) ja
Heinonen & Saarimaa (2009: 11), jotka kannustavat etatydmahdollisuuksien
kartoittamiseen tyodtehtavakohtaisesti mutta avoimesti ja tasapuolisesti.

2.3.2. Miké on optimaalinen maara etatyota?

Etatyon ja tyOpaikalla tehtdvan tyon osuudelle kokonaistyfajasta on useissa
tutkimuksissa pyritty 16ytaméaén optimaalinen suhde. Yleisesti tiedostetaan, etta etatyo
tuo mukanaan monia positiivisia asioita, mutta myds negatiiviset, 1ahinnd sosiaalisen
kanssakaymisen puutteeseen liittyvét heijastukset tulee tiedostaa. Monet tutkijat ovat
yrittdneet selvittdd, missd pisteessd saavutetaan suurin hyodty motivaatiossa ja
tuottavuudessa ja pienimmat menetykset sosiaalisessa kanssakaymisessd  ja
ryhmaytymisessa.

J.G. Caillier (2012) teki tutkimuksen amerikkalaisten julkisen sektorin tydntekijoiden
etatyoskentelyn  vaikutuksesta  tyomotivaatioon.  Tutkimuksessa selvisi, ettd
epasaannollisesti etatoitd tekevat olivat kaikkein motivoituneimpia tydntekijoita, kun
taas sdannollisesti etdtoita tekevat eivat olleet aivan yhta motivoituneita. Kaikkein
vahiten tyomotivaatiota oli niilla, jotka eivat saaneet tehda lainkaan etétoita.

Useasti viitatussa tutkimuksessaan Ravi S. Gajendran and David A. Harrison (2007)
tutkivat laaja-alaisesti etétyon positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia seka niiden
mahdollisia syitd 46 tutkimusta sisaltaneessa meta-analyysissaan. Tutkimuksessa selvisi
monia mielenkiintoisia seikkoja. Ensinndkin etaty6lld oli vahaisid, mutta pé&osin
edistévid vaikutuksia autonomian tunteeseen seka pienentyneeseen konfliktiin tyon ja
perheen valillad (work-family conflict). Tamén lisaksi tutkijat havaitsivat, etta etatyolla
ei ollut haitallisia vaikutuksia tyontekijéiden vélisiin sosiaalisiin suhteisiin. Etatyon
havaittiin vaikuttavan positiivisesti myos tyotyytyvaisyyteen, suoritukseen, tulokseen
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sekd véhentavan tyon aiheuttamaa stressid. N&itd positiivisia tuloksia vaikutti ainakin
osittain selittdvan lisdéntynyt autonomian tunne. Liséksi tutkijat havaitsivat, etta suuri
etatydmaara (enemman kuin kaksi ja puoli péivaa viikossa) korosti etdatyon positiivista
vaikutusta tyo-perhe konfliktissa, mutta oli vahingollista sosiaalisille suhteille
tyopaikalla.

J. G. Caillier (2015) tutki mydéhemmin myods saannéllisen etdtydn tekemisen yhteytta
julkisen palvelun motivaatioon. Julkisen palvelun motivaatio tarkoittaa julkisen
palvelun tyontekijoiden pyrkimysta edistdad jotakin muuta kuin omaa etuaan, kuten
naiden palveluiden kayttédjien, kansan, yhteiskunnan tai koko ihmiskunnan etua (Taimio
2013: 54). Caillier (2015) huomasi, ettd sdanndllisesti paljon etaty6té tekevilla (etatdissa
4-5 péaivéa viikossa) virkamiehilld oli selkeasti korkeampi julkisen palvelun motivaatio
kuin niilla, jotka tekivat vain epasaannollisesti tai vain noin 1 péivan viikossa etatoita.
Callierin (2015) mukaan yhteytta selittaa se, ettd tyontekijat, joilla on korkea julkisen
palvelun motivaatio, ovat esimiesten silmissa luotettavia ja ahkeria tyontekijoita ja nain
ollen heille mydnnetadn enemméan mahdollisuuksia tehda etatditd. Naméa tyontekijat,
jotka ovat siis jo valmiiksi sisdisesti motivoituneita tyostadn julkisen sektorin
palveluksessa, eivat tarvinneet niin paljon valvontaa ja ohjausta, vaan selviytyvat
tyostaan itsendisesti myos etana.

Mika sitten voisi olla optimaalinen etatydmaara? Tahan antavat vastaukset Golden &
Veiga (2005), jotka selvittivat tutkimuksessaan, ettd optimaalinen etatydmaara saattaa
olla noin 15 tuntia eli noin 2 péivaa viikossa. Tama perustuu l6ydokseen, etta
etatyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja etatyomaard korreloi kaanteisen U:n muotoisesti.
Enemman kuin kaksi péivaa viikossa etéatyota tekevat olivat siis tyytyméattomampia kuin
vahemman etaty6td tekevat. Golden ja Veiga (2005) perustelivat tulosta muun muassa
sosiaalisesta kanssakdymisestd eristaytymisella. Tama tulos on siis yhteneva edella
mainittujen tutkimusten kanssa osoittaen, ettd jotkin etdtydstd koituvat haasteet
painottuvat enemmaén etatyon muuttuessa hyvin sadannolliseksi ja jatkuvaksi. Ongelmat
vaikuttavat johtuvan erityisesti sosiaalisen kanssakaymisen vahentymisesta jatkuvassa
etatydssd. Toisaalta mita itsendisempid ja itseohjautuvampia tyodntekijat jo valmiiksi
ovat, sitd suurempi etatyémaara on mahdollinen sosiaalisten suhteitten karsimétta.

2.3.3. Muita tutkimuksia ja tuloksia

Etatyosta ja sen erilaisista vaikutuksista yksildiden ja tydyhteisdjen toimintaan on tehty
lukuisia mielenkiintoisia tutkimuksia aina 1990-luvulta nykypdivaan. Tassa luvussa
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tehdaan Iyhyt Katsaus erdisiin Kiinnostaviin etatyéhon liittyviin  tutkimuksiin
kahdenkymmenen viimevuoden ajalta.

Monissa tutkimuksissa ja artikkeleissa on todettu, ettd etaty6lla on positiivinen vaikutus
tyotyytyvaisyyteen (McCloskey & Igbaria 1998: 340). K. L. Fonner & M. E. Roloff
(2010) kayttivat edellda mainittua Gajendranin ja Harrisonin (2007) tutkimusta perustana
jatkaessaan edelleen etatyontekemisen ja tyotyytyvadisyyden yhteyden selvittdmista.
Tutkimus antoi tukea Gajendranin ja Harrisonin tuloksille: perhe-ja tydeldamén valinen
konflikti oli selkedsti pienempi niilla, jotka tekivat etatyotd, mika taas lisasi

tyGtyytyvaisyytta.

Myos Timothy D. Golden, John F. Veiga ja Zeki Simsek (2006) olivat kiinnostuneita
etatyon ja ty6- ja perhe-elaman konfliktin yhteyksistd. He halusivat selvittad, miksi
etatydskentely joissain tutkimuksissa ndytti pienentdvéan tyo- ja perhe-elaman vilista
konfliktia ja joissain tutkimuksissa taas lisdavan sitd. Tutkimuksessa selvisi, ettd
ymparistotekijoilla eli tyon itsendisyydelld, aikataulujen joustolla ja perheen koolla oli
selked vaikutus asiaan. Yksi kiinnostava 16ydds oli esimerkiksi, ettd vaikka tyon
itsendisyys yleensa vahensi perhe-eldman ja tyon valista konfliktia etatydssa, vaikutus ei
toiminut, jos etatyontekija teki hyvin itsendista tyota. Sen sijaan ne joiden ty6 ei ollut
yhtd itsendistd, huomasivat selkedn helpotuksen konfliktissa tehdessaan etétyotéa.
Golden ym. (2006) selittavat loydosta silla, ettd itsendisesti tyota tekevat ovat
todennakdisemmin voimakkaammin tydnsa pauloissa ja sisdisesti motivoituneita. Néin
ollen he saattavat sijoittaa sdastetyt tunnit perheensa sijaan tyohonsa, mikd néakyy
pienentymattomana perhe-tyd-konfliktina. Samassa tutkimuksessa selvisi myds, ettd
etatyontekijan mahdollisuudet itse aikatauluttaa tyontekoaan pienensi entisestaan tyo-
perhe-konfliktia.

Fonner ja Roloff (2010) lisasivat aiemmin esitettyihin tuloksiin viela huomion, etta
parempi ty6- ja perhe-elaman hallinta selittyy osittain myos silld, ettd etatyontekijat
olivat vahemman stressaantuneita jatkuvista keskeytyksistd ja kokouksista. Heidédn
tutkimuksessaan selvisi lisaksi, ettd vaikka jatkuvasti etatyota tekevien sosiaaliset
suhteet tyOpaikalla saattavat karsia se ei aina ole huono asia. Fonner ja Roloff (2010)
saivat selville, ettd koska etatyontekijat eivat ole yhtd paljon kasvokkain tekemisissa
tyokavereidensa kanssa saastyvat he turhan informaation ja keskeytysten lisaksi myos
tyopaikalla tapahtuvalta oman edun tavoittelulta. Etatyd mahdollisti ndin ollen
tyontekijoiden tietoisen valinnan olla osallistumatta jatkuvasti tiedonvaihtoon ja
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sosiaaliseen kanssakaymiseen tydpaikalla, jolla he nakivéat olevan myds negatiivisia
vaikutuksia.

Positiivinen vaikutus tyotyytyvéisyyteen voi selittyd tutkimusten mukaan myds
autonomiaan  liittyvilld tekijoilla. Golden & Veiga (2005) Kkertovat ettd
tyotyytyvaisyyden kasvu etatydssd juontuu muun muassa siita, etta etatyontekijoilla on
suurempi vapaus mukauttaa tyotehtavidan itselleen sopiviksi sen vuoksi, ettd he eivét
tytskentele varsinaisissa yrityksen toimitiloissa.

Autonomiaan ja vapauteen liittyy osaltaan myds hallintakésitys. Liz Lee-Kelly (2005)
tutki ihmisten hallintakasityksen (locus of control) vaikutusta heidan asenteisiinsa
virtuaalityoskentelya kohtaan. Hallintakdsitys jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen,
jolloin korkean sisdisen hallintakasityksen omaavat ajattelevat voivansa hallita ja ohjata
tapahtumia ymparillaan, kun taas korkea ulkoinen hallintakasitys ohjaa ajattelemaan
asioiden tapahtuvan sattumalta (Lee-Kelly 2005: 236). Tutkimukseen osallistuneet
henkilot tydskentelivat virtuaalitiimeissa eli tydympaéristodissa, joissa tiimin jasenet ovat
maantieteellisesti ~ jakautuneet  ja  kommunikoivat tietoliikenneteknologiaa
hyvaksikayttden. He tekivét kaytannossa jatkuvasti etatoita, mutta kuitenkin useimmiten
toimistolta eikd kotoa kasin. Erityisesti ne tiimien jasenet, joilla oli korkea sisdinen
hallintakasitys, nakivat etatydssd paljon hyvia puolia, muun muassa joustavuuden ja
itsemaarddmisenoikeuden tuomat mahdollisuudet. Sen sijaan korkean ulkoisen
hallintakasityksen omaavat pitivat tdtd vapautta ja vaatimuksia organisoida tyota
itsendisesti hieman pelottavana. Silti tdstd huolimatta asenne etatyotd kohtaan oli
yleensa positiivinen eika sisdisesti tai ulkoisesti orientoituneiden joukossa ollut ketaan,
joka olisi ollut niin tyytymaton tilanteeseen, ettd olisi harkinnut tyépaikan vaihdosta.
Lee-Kelly (2005) havaitsi tutkimuksessaan myds, ettd ne joilla oli korkea sisdinen
hallintakasitys ja sen vuoksi samalla yli-positiivinen nédkemys omista taidoistaan,
saattoivat paatya ottamaan vastaan liian suuria tyomaaria ja haasteita. Lee-Kellyn
tutkimus siis tukee esimerkiksi Viitalan (2004: 239) ja Heinonen & Saarimaan (2009:
33) ajatusta, etta jotkut saattavat tehdé etatoissa liikaa toita.

Lee-Kelly (2005) toteaakin, ettd itseohjautuvuus on virtuaalitiimeissa tydskennellessa
kaytannollistéd ja tarpeellista, mutta esimiehen tulee varmistaa, ettd projekteilla on
selkedt paaméaarat ja ettd ihmisten suorituksia arvioidaan saannollisesti. Lee-Kelly
(2005) havaitsi tutkimuksessaan myds, ettd aiemmilla kokemuksilla vastaavasta
tyoskentelytavasta on virtuaalitydskentelyn sujuvuudelle suurta hyotyd, silla
kokemukset vahvistavat hallinnan tunnetta. Tastd syystd aiemmin virtuaalitiimissé
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tyoskennelleiden tulisi mahdollisuuksien mukaan mentoroida muita. Lee-Kellyn
tutkimus tarjoaa mielenkiintoisen nakokulman autonomiaan liittyen  seka
mahdollisuuksia tukea niitd, jotka kokevat etatydn tuoman vapauden pelottavana seké
niitd, joilla saattaa olla taipumus tehda liikaa toita.

Myos R. Algesheimer, U. Dholakia ja C. Gurau (2011) tutkivat virtuaalisesti toimivia
tiimeja seka niiden suorituskykyé Kkilpailullisessa ympaéristossa llgen, Hollenbeck,
Johnson & Jundtin (2005) kehittam&a IMOI (Input-Mediator-Output-Input) -mallia
kayttden. Algesheimer ym. (2011: 176) huomasivat, ettd tiimien jésenten saamalla
palautteella oli positiivinen vaikutus virtuaalisten tiimien suorituskykyyn. Palautteen
avulla tiimit pystyivat muun muassa asettamaan selkedmpié tavoitteita ja saavuttamaan
ne. Liséksi tutkijat havaitsivat, ettd myds virtuaalisessa tiimissa me-intentiolla ja
strategisella konsensuksella, eli yhteisellda paadmaaralla, uskolla ja sitoutumisella
tehtdvaan, oli positiivinen vaikutus ryhman suorituskykyyn. Tama tutkimus korostaa
aiemmin esitettyd esimiehen térkeda roolia etatyon johtajana, palautteen antajana,
tavoitteiden asettajana seka yhteishengen varmistajana.

D. Staples, J. Hulland ja C. Higgins (1999) tutkivat virtuaalisten tiimien johtamista
mindpystyvyyden kautta. Mindpystyvyydella tarkoitetaan yksilon kasitystd omista
kyvyistadn suoriutua annetusta tehtavasta. Tutkimuksissa selvisi, etta etatyontekijoiden
oma arvio mindpystyvyydesta naytteli merkittdvdd osaa etdatyon tehokkuudessa ja
tuloksellisuudessa, tyotyytyvaisyydessd sekd tyontekijoiden selviytymistaidoissa.
Liséksi tutkijoille selvisi, ettd etatyontekijoiden mindpystyvyysarvioon vaikutti muun
muassa edeltavat kokemukset ja koulutus, asenne tietokoneita kohtaan seka IT taidot.
Néin ollen Staples ym. (1999) toteavat, ettd -etatyontekijoiden tydtehoa ja
tyotyytyvaisyytta voidaan mahdollisesti parantaa tukemalla etatydntekijoiden
positiivista késitystd omista kyvyistd seka yksinkertaisesti opettamalla parempia IT-
valmiuksia.

A. Dysvik ja B. Kuvaas (2011) tutkivat tyon sisaisen motivaation moderoivaa roolia
tyon itsendisyyden ja tulosten yhteydessa. Tuloksissa selvisi, ettd vain ne tyontekijét,
jotka olivat sisdisesti motivoituneita, selvisivat lisdantyneesta vastuusta ja suoriutuivat
paremmin tyostdan. Ne tyontekijat, joiden sisdinen motivaatio oli matala, eivét
selviytyneet itsendisyyttd vaativista tehtévistd yhtd hyvin ja itsendisesti. Vaikka
tutkimuksessa ei tutkittu varsinaisesti  etatyontekijoit4, ovat tulokset silti
mielenkiintoisia, silld etdyon katsotaan olevan itsendisempdd kuin tyOpaikalla
tapahtuvan tyon.
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Hil, Ferris & Martinson (2003) tutkimuksessa tutkittiin erilaisten etétyémuotojen,
kotona ja etdkeskuksessa tehtdvan tyon, vaikutuksia erilaisiin ty6éhon liittyviin
indikaattoreihin, kuten motivaatioon. Hill ym. (2003) havaitsivat, ettd kaikki etaty6ta
tekevat haastatellut kokivat suoriutuvansa toistddn paremmin olleessaan etatdissa, mutta
kun suorituksia vertailtiin objektiivisesti toimistolla tyotd tekeviin ei suorituksessa
havaittu eroja. Hill ym. (2003) esittdvat syyksi joustavuuden tuomaa vapautta
tyéntekoon, joka varitti vastaajien késitystd suorituksesta positiivisemmaksi. Lisaksi
tuloksiin vaikutti se, ettd virtuaalisesti toitd tekevat tekivét usein pitempia paivia kuin
toimistolla tekevat ja tastd syysta heidén tehokkuutensa laski. Sen sijaan koetussa ja
mitatussa motivaatiossa ei havaittu vastaavaa ristiriitaa, vaan sekd kokemukset ettd
mittaukset puhuivat sen puolesta, ettd etaty® vaikutti positiivisesti motivaatioon. Hill
ym. (2003) esittdvat syyksi lisdantynyttd autonomian tunnetta. Etatyé mahdollisti
valinnanvapauden tyontekopaikan lisdksi myos tyontekoajasta, tydtehtdvista ja tavasta.
Liséksi valinnanvapaus voidaan kokea luottamuksen osoituksena tydnantajalta
tyontekijalle.

Itse tehdyn etatyon vaikutus etatyokokemusten positiivisuuteen nakyy myoés esimerkiksi
vuoden 2013 etatyobarometrissa (Microsoft Oy 2013). Siind henkilostopaattajat
arvioivat etatyon vaikutuksia esimerkiksi luovuuteen, suoritukseen sekd tyon
tuottavuuteen ja tehokkuuteen selkedsti positiivisemmiksi, kun he itse tekivat etatyota.

Jo vuonna 1999 Kurland & Bailey (1999) totesivat etatyon yleisimmin koetuksi eduksi
paremman tuottavuuden. Tama selittyi tutkijoiden mukaan silla, ettd tydntekija paasee
tyoskentelemaan hairiottdmassa ymparistossd. Toisaalta myods tyontekijan valmius
vastaanottaa ja sietdd keskeytyksid voi parantua hairiéttdoman ympadriston ansiosta.
(Kurland & Bailey 1999: 58). Henkilostopaattajat mainitsivat etatydbarometrissa
(Microsoft Oy 2013) tehokkuuden ja tuottavuuden kasvun selittyvan
keskeytyksettomanad tydymparistond, ajan saastolla ja luovuuden ja motivaation
kasvulla.



30

3. MOTIVAATIOTEORIAT

Tassa luvussa pyritddn ensinndkin maéarittelemddn motivaatio ja tydmotivaatio
kasitteend sekd esittelemddn erilaisten motivaatioteorioiden avulla, mistd motivaatio
muodostuu ja miten sitd voidaan edistad ja tukea organisaatiossa.

Kaikessa ihmisten toiminnassa tarvitaan Kkykya kiinnostua ja innostua erilaisista
tehtdvistd. Hyva tyomotivaatio on tdrked voimavara seka yksilon hyvinvoinnille ja
jaksamiselle etta organisaatioiden menestykselle ja tehokkuudelle. Tyomotivaation on
todettu vaikuttavan muun muassa tyén tehokkuuteen, tyontekijan antaman palvelun
laatuun sekd koko tydyhteisén hyvinvointiin. (Sinokki 2016: 11.) Ihmiset voidaan
maarata tekeméaan jokin tyotehtdva, mutta ketdan ei voida maarata olemaan innostunut
tyostddn. Koska hyvéd tydmotivaatio on ensiarvoisen tdrkedd, on tydmotivaatiota
pyrittdva organisaatioissa tukemaan aktiivisesti eri tavoin.

3.1. Motivaatio

Motivaatio tulee latinan sanasta 'movere’, joka tarkoittaa liikkumista. Motivaatio-sanan
kantasana on "motiivi’, joka taas tarkoittaa syyta ja aihetta. Motivaatio siis siséltdd seka
liikkumisen tavoitteiden suuntaan, ettd halun saavuttaa tavoitteet. Motivaatiolla on
positiivinen kaiku ja sen voi nahda ihmisen sisdisena energianldhteend. Motivaatiossa
on kyse kayttaytymisen suuntautumisesta, eli toisin sanoen siitd, miksi toimimme juuri
tietylla tavalla emmeka toisella tavalla. (Kaufmann & Kaufmann 2008: 51; Sinokki
2016: 61.)

Viitala (2004: 150) esittdd useasta eri lahteestd kootun motivaation maaritelmén
seuraavasti:

"Motivaatio virittdd yksilon kdyttdytymistd, kdyttdytymisen suuntaa ja sen
jatkuvuutta. Motivaatioon liittyy vapaaehtoisuus ja tavoitteellisuus. Motivaatio
on se aste, jolla yksild tahtoo ryhtya johonkin kayttaytymiseen tai toimintaan ja
toteuttaa sen. Motivaatio on tilannesidonnaista.”

Motivaatio on toiminnan sytyke, joka suuntaa ja virittdd ihmisen suoritukseen.
Motivaation maara voi liséksi vaihdella eri tilanteissa ja eri aikoina ja sitd voidaan
vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. (Viitala 2004: 150.) Motivaatiossa erotellaankin usein
tilanne- ja yleismotivaatio, eli tilanteisiin liittyvd lyhytkestoinen motivaatio seka
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pysyvampéaa kayttaytymista selittdva yleismotivaatio. Tilannemotivaatioon vaikuttavat
enemman ymparistotekijat sekd myds yleismotivaatio. (Sinokki 2016: 62 -63.)

Tydmotivaatio tarkoittaa motivaation tydymparistdssa tapahtuvaa ulottuvuutta. Se on
kokonaistila, joka synnyttad, energisoi, kohdentaa ja yllapitaa tyontekijan tyétoimintaa.
(Vartiainen & Nurmela 2002: 188.) Tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd on
tutkimuksien mukaan kolme. Nama tekijat ovat tydntekijan persoonallisuus, itse ty6 ja
tydymparistd. Naiden tekijoiden lisdksi myos tyontekijan eldmanvaihe voi vaikuttaa
tyoémotivaatioon. (Viitala 2004: 151.) Tyomotivaatiossa onkin kiinnitettdva huomiota
tyontekijan persoonaan ja eldménvaiheeseen liittyvien tekijoiden lisaksi myds
johtamiseen, tydyhteisdon ja tyén ominaisuuksiin (Sinokki 2016: 80).

Tydmotivaation késitteeseen liittyy olennaisesti myds tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyys
tarkoittaa tyohon kohdistuvaa myodnteistd asennetta, jossa tunneperdiset elementit
korostuvat. Taéman ndkemyksen mukaan yksild ei tee tyotd vain tyydyttadkseen
tarpeitaan, vaan saavuttaakseen myods tavoitteita, joita han on itse tydlleen asettanut.
(Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2005: 60.) Tyotyytyvaisyys voidaan usein nahda
yhtend tydmotivaatiota tukevana ja rakentavana osa-alueena. Motivaatiota siis tukee
ymparistd, jossa on kiinnitetty huomiota tyéhyvinvointiin. Tydterveyslaitoksen (2017)
maadritelma tydhyvinvoinnille on seuraava:

"Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo tukee heiddin eldmdnhallintaansa.”

Motivaatio tassé tydssa tarkoittaa koetun tyotyytyvaisyyden ja ty6hyvinvoinnin osittain
tukemaa tyOntekijoiden kokemaa ty6toiminnan energialdhdettd. Motivaatiolla
tarkoitetaan t&ssd tydssd lahinnd tydomotivaatiota, koska motivaatiota tutkitaan juuri
etdtyon kontekstissa. Motivaatioon vaikuttavista tekijoistd keskeisimpana tdmén tyon
kannalta on ty0ymparistd, silla tutkimuksessa ei selvitetd etatyontekijoiden
persoonallisuuseroja ja oletuksena on, ettd he tekevat etdtyGssa samaa tyotd, jota
voisivat tehdd myos tyOpaikalla. Koettu motivaatio voi olla sekd yleistd, etta
tilannesidonnaista esimerkiksi vain itse etatydskentelytilanteessa tapahtuvaa.
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3.2. Motivaatioteoriat

Motivaatio on ollut kiinnostuksen kohteena jo pitk&&n ja teorioita 16ytyy lukuisia.
Organisaatiopsykologiassa on ollut tavallista erotella sisaltdteoriat eli tarveteoriat ja
kognitiiviset eli prosessiteoriat. Nykyaikaisissa teorioissa motivaatio syntyy ihmisten
aktiivisesta pyrkimyksesta tyydyttdd psykologisia perustarpeitaan vuorovaikutuksessa
ymparistonsd kanssa. Teoriat edustavat erilaisia ndkokulmia kasitteeseen motivaatio.
N&ma teoriat eivat Kilpaile kesken&én, vaan parhaimmassa tapauksessa tdydentavat
toisiaan.

Seuraavissa alaluvuissa esitelldadn lyhyesti keskeisimmét tarve- ja prosessiteoriat.
Viimeinen alaluku Kkasittelee itseohjautuvuusteoriaa, joka uusimpana motivaatiota
selittdvana teoriana toimii myods tamén tutkielman keskeisimpéand teoreettisena
viitekehyksena.

3.2.1. Tarveteoriat

Tarveteorioissa motivaatiota kasitelladn erilaisten perustarpeiden lopputuloksena.
Tarveteorian mukaan motivaatio on itse tydssa. Taman tyyppiset teoriat kartoittavat
niitd tekijoita itse tyotilanteessa, jotka motivoivat tai eivat motivoi. Malli koettaa
organisoida nama tekijat suhteessa toisiinsa, mikéd tekee mahdolliseksi laskea tyon
potentiaalinen motivoivuus. (Kaufmann & Kaufmann 2008: 52.) Tunnetuimpia
tarveteorioita ovat Maslow’n tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria,
McClellandin suoritusmotivaatioteoria sekd Adelferin ERG -teoria.

Kenties klassisin esimerkki tarveteorioista on Maslown tarvehierarkia. Maslow’n
tarvehierarkia perustuu ajatukseen, etté tietyt fysiologiset perustarpeet tulee tyydyttaa
ennen kuin yksilo voi toteuttaa “ylempid” psykologisia tarpeita (Maslow 1943).
Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi nalka ja uni. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluu
suojautuminen fyysisilta ja psyykkisiltd uhilta ja kolmannen tason tarpeita ovat tarve
tuntea yhteenkuuluvuutta ja rakkautta. Neljas taso merkitsee tarvetta saada itseltd ja
toisilta arvostusta ja Kkiitosta. Viimeinen eli viides taso kuvaa tarvetta itsensa
toteuttamiseen ja luovaan toimintaan. Vaikka tarpeiden tyydytys ei aina etene hierarkian
mukaisesti Maslow’n hierarkia onnistuu havainnollistamaan, ettd useimmat ihmiset
tarvitsevat turvallisen ympériston, toisten hyvaksyntdd ja arvostusta kyetékseen
tyoskentelemaén innovatiivisesti ja luovasti.
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Herzbergin kaksifaktoriteoria pyrkii késittelemdaan motivaatiota ldhemmin tyon
yhteydessé kuin Maslow’n viisiportainen tarvehierarkia. Herzbergin kaksifaktoriteoria
madrittelee kaksi tyon perusulottuvuutta: tyon ulkoiset olosuhteet eli hygieniatekijat
seka tyo itse eli motivaatiotekijat. (Viitala 2004: 156-157.) Tyon ulkoisiin olosuhteisiin
kuuluvat esimerkiksi —esimies-alaissuhteet, tyoyhteison ilmapiiri ja palkka.
Motivaatiotekijoitd ovat puolestaan esimerkiksi tyon sisaltd, saatu tunnustus ja kokemus
vastuusta. (Viitala 2004: 156.)

David McClelland  kehitti 1967  suoritusmotivaatioteorian, jonka mukaan
tyoémotivaatioon liittyy erityisesti vallankéyton, suoriutumisen ja ryhméan kuulumisen
tarve. Naista keskitssa on suoriutumisen tarve, joka koostuu halusta ylittdd itsensa,
menestya ja onnistua vaikeissa tehtavissa. (Sinokki 2016: 108-109.) Ihmisid, joiden
suoriutumisen tarve on korkea, voidaan motivoida usein antamalla heille haasteellisia
tehtavid, itsendisyytta seka tilaa luovaan tydskentelyyn (Viitala 2004: 157).

Viimeinen tunnetuista tarveteorioista on Clayton P. Alderferin ERG -teoria vuodelta
1972. Han jakaa ihmisten tarpeet kolmeen ryhméaan: toimeentulo (existence),
vuorovaikutus (relatedness) ja kasvu (growth). Esimerkiksi Maslowista poiketen
Aderferin tarpeilla ei ole hierarkiaa, vaan ne voivat aktivoitua missa jarjestyksessa
tahansa. (Sinokki 2016: 109.) Naiden kolmen péatarpeen tyydytys vaikuttaa yksilon
motivaatioon. Toimeentulon tarpeella tarkoitetaan fyysisia ja turvallisuuden tunteeseen
liittyvia tarpeita, vuorovaikutus viittaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen, arvostukseen ja
sosiaalisiin suhteisiin ja kasvulla tarkoitetaan yksilon kehittymista seka itsearvostusta ja
muilta saatavan arvostuksen tarvetta. (Viitala 2004: 157.)

3.2.2. Prosessiteoriat

Tarveteorioiden yhteydessd ihmisen toimintaa tarkasteltiin 1ahinna yksilon siséisten
tarpeiden ja viettien kautta. Uudemmissa teorioissa pyrittiin kokonaisvaltaisempaan
nakokulmaan, johon myods sosiaaliset prosessit ja tehtdvaymparistd otettiin mukaan.
(Viitala 2004: 157.) Néin syntyivat kognitiiviset eli prosessiteoriat, jotka tarkastelevat
motivaatiota lopputuloksena, johon on vaikuttanut yksilon odotukset saavutuksesta,
palkinnosta sekd itsensa arvostuksesta ja motivaatiotunteiden arvioinnista. lhmisen
motivaatio voi syntyd myods hénen tarkastellessaan ja verratessaan itsedan
kanssaihmisiinsg, esimerkiksi kollegoihinsa. (Kaufmann & Kaufmann 2008: 52.)
Prosessiteoriat pyrkivat kuvaamaan ihmisten yksilollisid eroja heidan tavassaan
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reagoida ulkoisiin ja siséisiin vaikuttimiin (Sinokki 2016: 76). Tunnetuimpia
prosessiteorioita ovat Locken tavoitteenasetantateoria ja Vroomin odotusarvoteoria.

Locken tavoitteenasetantateoria vuodelta 1968 on yksi esimerkki kognitiivisista
motivaatioteorioista. Taman johtamisoppeihin paljon vaikuttaneen motivaatioteorian
mukaan ihminen motivoituu, kun hanelld on selkeésti méaritelty ja mitattavissa oleva
tavoite. Lisaksi ihmisen on pystyttdva hyvdksymaan tavoite sekd kokea sen olevan
saavutettavissa. Teorian mukaan ulkoiset palkkiot eivét ole tarkeysjarjestyksessa kovin
korkealla, mutta palautteella on sitakin suurempi merkitys. Sen avulla ihminen sailyttaa
hyvan suoritustason. (Viitala 2004: 158.)

Myo6s Vroomin odotusarvoteoria (1964), jota on mydéhemmin kehittdnyt Lawler, on
vaikuttanut erityisesti palkkiojarjestelmien luomiseen (Sinokki 2016: 110). Teorian
mukaan ihminen pyrkii toiminnassaan maksimoimaan hyotya ja minimoimaan harmia.
(Viitala 2004: 158). Nain ollen motivaatio nahddan tietoisena ja jarkiperusteisena
toimintana, jonka voimakkuus maadraytyy sen mukaan, kuinka houkuttelevana
tyontekija nakee suorituksesta tulevan hyédyn kuten palkkion. Palkkio ei saa olla liian
helposti tai vaikeasti saavutettavissa. Teorian mukaan tyontekijan on uskottava omiin
kykyihin saavuttaa tavoite ja nahtava hyvalla tydsuorituksella olevan jotain lisdarvoa.
(Sinokki 2016: 111; Viitala 2004: 158 — 159.)

3.2.3. Itseohjautuvuusteoria

Taman tutkielman tarkeimpéna teoreettisena viitekehyksena toimii Richard M. Ryanin
ja Edward L. Decin kehittdmé ihmisen motivaation syntyd, hyvinvointia ja psykologisia
perustarpeita kuvaava monisyinen motivaatioteoria, itseohjautuvuusteoria (Self-
Determination Theory, SDT). Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoriaksi kutsuttu
motivaatioteoria perustuu ajatukseen ihmisestd aktiivisena toimijana, joka haluaa
saavuttaa itse valitsemiaan paamaaria ja toteuttamaan itsedan. Teorian keskitssd on
my0s ajatus motivaation erottamisesta sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Teorian
mukaan ihmisen sisdsyntyistd motivaatiota voidaan kasvattaa tukemalla kolmea
universaalia perustarvetta. (Deci & Ryan 1985; 2000; 2002; Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014.) Namé psyykkiselle hyvinvoinnille valttdmattomat
tarpeet edesauttavat ihmisten toimintaa ja kehitystd sek& heidan persoonallisuutensa
hyvinvointia ja kasvua (Deci & Ryan 2002: 7). Psykologiset perustarpeet ovat (Deci &
Ryan 2002: 7-8; Martela & Jarenko 2015: 57):
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1) autonomian tarve (autonomy): tarve toimia omaehtoisesti ja vapaaehtoisesti
2) patevyyden tarve (competence): tarve tuntea itsensa kyvykkaaksi ja osaavaksi

3) yhteenkuuluvuuden tarve (relatedness): tarve tuntea itsensa osaksi yhteisoa

Kolme universaalia perustarvetta

Decin & Ryanin teorian mukaan ndma kolme perustarvetta esiintyvét kaikissa ihmisissa
kulttuurista tai ikakaudesta katsomatta. Tarpeiden tyydyttyminen on ensiarvoisen
tarkedd ihmisen psyykkiselle hyvinvoinnille ja tastd syystd ihmiset ohjautuvat niiden
tyydyttdmiseen myos tiedostamattaan. (Deci &Ryan 2002: 7; Neuvonen 2014: 33-45.)
Decin & Ryanin teorian mukaan motivaatio on ensisijaisesti pyrkimysta toteuttaa naita
psykologisia perustarpeita (Neuvonen 2014: 33-45).

Autonomian tai omaehtoisuuden tarve tayttyy, kun ihminen kokee, ettd hanelld on
vapaus oman kayttaytymisensa suhteen. Autonomian tarpeella ei tarkoiteta itsendisyytta
tai tayttd riippumattomuutta toisista, vaan ihmiset voivat toimia myos ulkopuolelta
siséistettyjen arvojen vaikutuksesta. Tarkeintd on saada itse p&attdd omasta
toiminnastaan ja kokea itsensa yhtendiseksi. (Deci & Ryan 2002: 8.) Neuvosen (2014:
33-45) mukaan autonomian tarve olisi negatiivinen tarve, eli henkild havaitsee sen
l&hinn& puutteesta - kun autonomiaa tavalla tai toisella loukataan.

Patevyyden eli kyvykkyyden tai kompetenssin tarve ohjaa ihmisid etsimain kykyjaan
vastaavia haasteita sekd sailyttdmé&én osaamisensa aktiivisella harjoittelulla (Deci &
Ryan 2002: 7). Patevyyden tarve on tarvetta leikkid, iloita ja kokea syvéaé keskittymisté
sekd halua laittaa itsenséd likoon kaikin voimin kokeakseen kasvua ja oppimista
(Neuvonen 2014: 33-45). Patevyyden tarpeella ei tarkoiteta yksittdista kykya suoriutua
tietyistd vaatimuksista vaan tunnetta kyvykkyydesta ja itseluottamuksesta eri tilanteissa
(Deci & Ryan 2002: 7).

Yhteenkuuluvuuden tai yhteisollisyyden tarpeella viitataan universaaliin haluun vélittaa
toisista ja tulla itse huomioiduksi ja vélitetyksi. Yhteenkuuluvuuden tarve tayttyy, kun
ihminen tuntee itsensa osaksi yhteisdd. (Deci & Ryan 2002: 7.) Yhteenkuuluvuuden
tarpeella voidaan tarkoittaa kaikkia sosiaalisia perustarpeita. Se on tarvetta kokea
olevansa osa jotakin itseddn isompaa, antaa itsestdén ja tuntea itsensa ymmarretyiksi,
ollen emotionaalisesti merkitsevéssd empaattisessa yhteydessd muihin ihmisiin.
(Neuvonen 2014: 33-45.) Tarpeella ei tarkoiteta halua pdastd sosiaaliseen
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kanssakaymiseen esimerkiksi vastakkaisen sukupuolen kanssa tai muodollista statusta
ryhman jasenyydesté. (Deci & Ryan 2002: 7.)

Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Edella mainittujen universaalien perustarpeiden liséksi Decin ja Ryanin
itseohjautuvuusteorian keskitssa on ajatus sisaisisté ja ulkoisista motivaation lahteista.
Ajattelun mukaan motivaatiota siis kahden tyyppista. (Neuvonen 2014: 33-45.)

Sisaista motivaatiota luonnehtii valinnan mahdollisuus ja toimiminen vapaasta tahdosta.
Sisdisesti motivoituneille ihmisille motivaation keskeisin l&hde on oma siséinen
suoritustarve eiké ulkoisilla palkkioilla ole yhtd vahvaa merkitysta (Viitala 2004: 150;
(Neuvonen 2014: 33-45). Klassinen esimerkki on pieni lapsi, joka perustarpeiden eli
turvallisen olon ja ravinnon saannin ollessa turvatut, hakeutuu aktiivisesti etsiméén
itselleen haasteita ja uusia virikkeitd passivoitumisen sijaan (Martela & Jarenko 2014:
13). Decin ja Ryanin teorian mukaan myds aikuiset voivat olla sisdisesti motivoituneita,
jolloin  he etsivat itsendisesti haasteita ja oppimismahdollisuuksia. Sisdisesti
motivoituneet henkilét ovat lisdksi muun muassa itsevarmempia, luovempia,
innostuneempia, kuin ne jotka toimivat ulkoisten kannustimien saattelemana. (Deci &
Ryan 2000.) Decin ja Ryanin (2000) mukaan motivaation syiden selvittdmisen sijaan
tarkedmpaa on keskittya sisdista motivaatiota tukevien seikkojen maarittelemiseen. Néin
ihmisia voitaisiin ohjata toimimaan sisdisen motivaation johdattamina, jolloin he
tyoskentelevét tehokkaammin ja jaksavat tydssadn paremmin. Tutkimustensa kautta
Deci & Ryan ovat osoittaneet, ettd erityisesti sisdinen motivaatio on vankasti
kytkodksissa mitattavissa olevaan hyvinvointiin (Neuvonen 2014: 33-45).

Kuten edelld kerrottiin, sisdisen motivaation lahteitd ovat innostus ja nautinto tehdysta
tyostd. Ulkoinen motivaatio voidaankin nahda jonkinlaisena vastakohtana sisdiselle
motivaatiolle, silla se syntyy ulkoisten palkkioiden tai rangaistusten kautta (Sinokki
2016: 62). Ulkoisen motivaation johdattama henkil6 toimii saavuttaakseen jonkun
toivotun lopputuloksen, eika toiminnan itsensa aiheuttamasta mielihyvasta (Deci &
Ryan 2000). Ulkoisen ja sisdisen motivaation tunnuspiirteitd ja eroja on esitetty alla
olevassa taulukossa 1. Taulukko pohjautuu Martelan ja Jarenkon (2015: 27 ja 2014: 14)
kokoamaan taulukkoon.
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Taulukko 1. Ulkoisen ja sisaisen motivaation eroja (Martela & Jarenko 2015: 27; 2014:

14).

Ulkoisen motivaation ominaisuuksia

Sisaisen motivaation ominaisuuksia

Lahteend ulkoiset palkkiot ja rangaistukset

Lahteend sisdinen innostus tekemiseen

Pyrkimys negatiiviselta suojautumiseen

Pyrkimys etsiytya positiiviseen

Reaktiivista

Proaktiivista

Ihminen tyontaa itsedan kohti

Tekeminen vetda puoleensa

Pelko, stressi ja ahdistus

Rohkeus, innostus ja ilo

’keppi ja porkkana” ’leikki”

Kaventaa ndkokulmaa Laajentaa ndkokulmaa

Kuluttaa Energisoi

Itseohjautuvuusteorian  kokonaisvaltainen  ndkemys  motivaation  syntyyn eri

konteksteissa on vuosikymmenten saatossa kehittynyt useista alateorioista (Guntert
2015). Téalla hetkelld itseohjautuvuusteoria koostuu neljasta keskeisestd alateoriasta.
Kukin alateoria késittelee tiettyd kayttaytymiseen liittyvaa ilmiota, mutta teorioita
yhdistad aina edelld mainittujen psykologisten perustarpeiden konsepti sekd ajatus
ulkoisista ja siséisistd motivaation lahteista. (Deci & Ryan 2002: 9.)

Kognitiivinen arviointiteoria, CET

Kuten edelld on esitetty, toimivat ihmiset luovemmin ja innostuneemmin sekd myds
jaksavat tydskennelld pitempéén, kun he ovat siséisesti motivoituneita. Monia tutkijoita
ja organisaatioiden johtoa alkoi totta kai Kkiinnostaa, miten sosiaalista ymparist6a
voitaisiin muokata niin, ettd se tukisi sisaista motivaatiota. N&it4 siséistd motivaatiota
tukevia sosiaalisen ympdriston ominaisuuksia tutkimaan syntyi itseohjautuvuusteorian
ensimmainen alateoria, kognitiivinen arviointiteoria (Cognitive Evaluation Theory,
CET), joka selittdad sosiaalisen ympadriston vaikutusta sisadiseen motivaatioon. Teorian
mukaan sosiaaliseen tilanteeseen liittyvat elementit voivat toimia sisdistd motivaatiota
tukien tai sit4 heikentéen. (Deci & Ryan 2002: 9.)

CET-teorian mukaan sisdistd motivaatiota tukevat ympdristotekijat ovat linkittyneité
erityisesti patevyyden ja autonomian perustarpeiden tayttymiseen. (Vansteenkiste &
Ryan 2013.) Siséistd motivaatiota vahvistaa sisdiseksi koettu kausaliteetti, kun taas
ulkoinen kausaliteetti vahent&a sisdistd motivaatiota. Ulkoiseksi koettu kausaliteetti voi
olla esimerkiksi palkkio. N&in ollen siis esimerkiksi konkreettiset palkinnot vahentévat
sisdista motivaatiota, koska muutos kausaliteetissa, sisdisestd ulkoiseen, johdattaa
motivaatiota kohti ulkoista motivaatiota. (Deci & Ryan 1985: 49; 2002: 11.)



38

Kausaliteetti ajatus havainnollistaa esimerkiksi tilanteita, joissa henkilé on alun perin
tehnyt jotain toimintaa sisdisesti motivoituneena eli vain toiminnan ilosta. Kun hénelle
annetaan tasté toiminnasta palkkio, siirtyy koettu kausaliteetti kohti ulkoista ja sisdinen
motivaatio heikkenee: henkild ei endd nauti itse toiminnasta yhtd paljon. Decin &
Ryanin (2000) mukaan muun muassa aineelliset palkkiot, uhat, madaréajat, ohjeet,
painostavat arvioinnit ja annetut paamaéaarat vahentdvat sisdistd motivaatiota, koska
koettu kausaliteetti siirtyy siséisestd ulkoiseen. Sen sijaan valinnanvapaus, tunteiden
hyvaksynté ja mahdollisuudet itsensé johtamiseen johdattivat motivaatiota kohti sisaista
motivaatiota.

Myos patevyyden tarpeen tayttyminen vahvistaa sisaistd motivaatiota. Kun henkild saa
toiminnastaan péatevyyden tunteen voimistuu samalla myds sisdinen motivaatio.
Vastavuoroisesti kompetenssin puute véhentda sisdista motivaatiota. Patevyyden
tarvetta tyydyttavat esimerkiksi positiivinen palaute suorituksesta ja sopivat haasteet.
Samalla tutkimuksissa on kuitenkin selvinnyt, ettd edelld mainitut patevyyden tarvetta
lisadvat elementit eivat yksittdin lisdd sisdistd motivaatiota, vaan tarvitsevat tuekseen
autonomian tarpeen tayttymisen. Palaute liséé sisdista motivaatiota vain kun ihminen on
kokenut autonomian tunnetta suorittaessaan tehtavaa, johon on pitanyt itsedén patevana.
(Deci & Ryan 2002: 11.) Samalla Deci & Ryan (2000) toteavat, ettd erityisesti
kompetenssia ja autonomiaa vahentdvat tekijat, kuten negatiivinen palaute
suorituksesta, ulkoinen kontrolli, uhat ja aineelliset palkkiot véhentavat sisdista
motivaatiota ja ohjaavat sen sijaan motivaatiota ulkoisten lahteiden suuntaan.

Vaikka sisédistd motivaatiota tukevat tutkimusten mukaan erityisesti autonomian ja
patevyyden tarpeen tyydyttyminen on myods yhteenkuuluvuuden tarpeella oma osansa
sisdisen motivaation yllapidossa. Erdat tutkimukset ovat osoittaneet yhteenkuuluvuuden
tarpeeseen linkittyvan sosiaalisessa tilanteessa koetun turvallisuuden tunteen lisdavén
sisdista motivaatiota. (Deci & Ryan 2002:14; Olafsen, Halvari, Forest & Deci 2015).

CET-teorian yhteydessa tulee pitdd mielessd, ettd sisdista motivaatiota tukevat
ympdristotekijat voivat vaikuttaa sisdisen motivaation asteeseen vain silloin, kun
toiminta on lahtokohtaisestikin tekijan mielesta kiinnostavaa ja haastavaa eli silloin kun
h&n on alun perinkin siséisesti motivoitunut (Deci & Ryan 2000). Koska ihminen kay
lahtokohtaisesti toissa saadakseen palkkaa tai muita etuja eikad pelkastéan ilosta tyohon,
on tyomotivaatio miellettdva ulkoiseksi motivaatioksi. Té&std syystd tutkittaessa
tyomotivaatiota, tulee lahtokohtaisesti keskittya ulkoisen motivaation tutkimiseen.
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Organismien integraation teoria, OIT

Laheskaan kaikki toiminta ei Decin & Ryanin (2000) mukaan ole sisdisen motivaation
ohjaamaa, silld ihmiset eivéat luonnollisesti ole aina innostuneita ja kiinnostuneita
kaikkia asioita kohtaan, joita he joutuvat velvollisuuksista johtuen kuitenkin tekemaan.
Naissé tilanteissa ihminen on ulkoisesti motivoitunut eik&d hédnen motivaatiotaan voida
parantaa sisdistda motivaatiota tukevin keinon. Tastd huolimatta myds ulkoisen
motivaation ohjaama toiminta voi olla itseohjautuvaa riippuen niin sanotun saatelyn
sisdistamisen asteesta. (Deci & Ryan 2000; Howard, Gagne, Morin & Van den Boeck:
2016.)

Tatd ulottuvuutta varten kehitettiin  organismien integraation teoria (Organismic
Integration Theory, OIT). Se selittdd ulkoisen motivaation toimintaa ja kehittymista.
Teoria kaésittelee sitd, kuinka ihminen sisdistdd ja integroi arvoja ja saantoja
ymparoivasta kulttuurista ja sosiaalisesta ryhmasta. (Deci & Ryan 2000; 2002.) Teorian
mukaan ulkoisella motivaatiolla on nelja eri astetta riippuen saatelyn sisdistamisen
asteesta: integroitunut séately (integrated regulation), identifioitu sdately (identified
regulation), sisaistetty sédately (introject regulation) ja ulkoinen saately (external
regulation). Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mitd voimakkaammin séaately on
sisdistetty, sitd enemman ulkoisen motivaation ohjaama toiminta ldhenee sisdista
motivaatiota ja on itseohjautuvaa (Deci & Ryan 2000; Howard ym. 2016).

Kun ihminen toimii ainoastaan ulkoisen kaskyn seurauksena, on kyse ulkoisesti
sédannellysta toiminnasta, joka koetaan usein hyvin kontrolloivana ja vieraannuttavana.
Ulkoisesta saatelysta voi olla kyse esimerkiksi silloin, kun henkild késketaén pakon tai
palkkion avulla tekemaan toimintaa, joka on ristiriidassa hdnen omien arvojensa tai
moraalinsa kanssa. Taman vastakohta on integroitunut saately, joka tapahtuu kun
ulkoiset sadnnot siséistetdan niin, ettd ne sopivat taysin yhteen yksilén omien arvojen ja
tavoitteiden kanssa. (Vansteenkiste & Ryan 2013; Howard ym. 2016) Integroitunut
saately lahenee hyvin paljon sisdistd motivaatiota, kuitenkin silla erolla, ettd siind
toimitaan edelleen tietyn tavoitteen saavuttamiseksi eikd ainoastaan toiminnan ilosta
(Glntert 2015). Ihmiset kayvat toissa yleensd lahtokohtaisesti saadakseen rahaa
elamiseen eivétka vain tyon ilosta. Tasta syystd tyomotivaatio on lédhes aina ulkoista
motivaatiota. Kuitenkin motivaation siséistdmisen aste voi vaihdella tydymparistossé
paljon. lhanteellista olisi, jos tydmotivaatio olisi mahdollisimman lahelld integroitua
saatelyd, joka puolestaan muistuttaa l&heisesti sisdistd motivaatiota. Talloin voidaan
myds ulkoisessa motivaatiossa saavuttaa samoja etuja kuin siséisesti motivoituneessa
toiminnassa. Tutkimuksissa havaittuja etuja ovat muun muassa lisdéntynyt hyvinvointi,
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paremmat tulokset, parempi jaksaminen, luovempi toiminta ja innostus tyota kohtaan.
(Baard 2002: 258; Vansteenkiste & Ryan 2013.)

Mahdollisuudet edelld esiteltyjen perustarpeiden tyydyttdmiseen tyoyhteisossa
parantavat myos sdatelyn sisdistamisen astetta. Kaikki perustarpeet nayttelevat omaa
osaansa saatelyn sisaistamisen prosessissa. (Vansteenkiste & Ryan 2013; Giintert 2015.)
Ensimmaisend Deci & Ryan (2002: 19) mainitsevat yhteenkuuluvuuden tunteen
tarkeyden. Koska ulkoisen motivaation ldhde on yleensa toisen henkilon tai ryhmén
esittdma toive tai ké&sky, on saatelyn sisdistdmisen kannalta hyvin tarkedd, kuinka
voimakas henkilon yhteenkuuluvuuden tunne tai halu yhteenkuuluvuudesta tamén
henkilon tai ryhmén kanssa on. Tutkijat esittavatkin, ettd vaikka yhteenkuuluvuuden
tarve ei néyttele sisdinen motivaation tukemisessa kovin suurta roolia on sen rooli aivan
keskeinen ulkoisen saatelyn sisdistamisen asteessa. (Deci & Ryan 2002: 19.)

Tunne yhteisollisyydesté ja kuulumisesta johonkin ryhméan voi siis merkittavasti tukea
saatelyn sisaistamistd. Kuten aiemmin on esitetty, ihmiselld on perustavanlaatuinen
tarve kokea kuuluvansa johonkin ryhméan. Yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttyminen
edellyttdd myos tunnetta merkityksellisyydesta ja tarkeydestd muille. Martela & Jarenko
(2014: 46) esittavatkin, ettd jokaisella on tarve tuottaa hyvaa yhteisolleen ja kokea
tyonsa merkitykselliseksi. Merkityksellisyytta ei lisaa pelkka esimiehen toteamus, etta
tehtdva on tarked tyon lopputuloksen kannalta, vaan merkityksellisyys tulisi
mahdollisuuksien mukaan konkretisoida esimerkiksi jarjestimalla tapaamien
loppukayttajan ja tyontekijan valilla.

Pelkkd yhteison etu tai esimiehen miellyttdminen yhteenkuuluvuuden tunteen
tyydyttamiseksi ei kuitenkaan yksistaan takaa sadtelyn integroimista. Myds muut tarpeet
vaikuttavat saatelyn sisdistamiseen. Deci & Ryan (2002: 19) toteavat, etta sisaistaakseen
jonkun ulkopuolisten vaatimuksen tai sadnnoén on henkilén myos tunnettava itsensé
patevéksi tamén toiminnan tekemiseen. Jos henkild ei tunne kompetenssia tehtévan
suorittamiseen, han luultavasti keksii tekosyitd olla suorittamatta kyseista tehtavaa.
(Deci & Ryan 2002: 19.)

My6s autonomian tarpeen tukeminen lisdd sadtelyn sisdistdmistd. Siind missé
patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tyydyttyminen mahdollistaa saatelyn
sisdistdmisen ylipdatddn, maarittdd autonomian tunne pitkalti sisdistdmisen asteen.
Séaatelysta tulee sitd integroidumpaa, mitd enemman ihmisille annetaan tarpeeksi
mahdollisuuksia maaratd itse omasta tyostédan eli tuntea itsensé autonomiseksi. (Deci &
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Ryan 2002:19-20.) Erityisesti esimiesten kaytoksella on suuri vaikutus tyopaikan
ilmapiiriin, silla useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimiesten taito tukea alaisten
autonomian tunnetta muun muassa voimaannuttamisen avulla lisdd selvésti alaisten
motivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka parantaa suoritusta (Baard 2002: 258-260; Glintert
2015). Jo itsemaaradmisoikeus sindnsa on tarked motivaatiotekija (Viitala 2013: 160).
Tydymparistdt, jotka turvaavat tyontekijoille mahdollisuuden tehda tyotaan
autonomisesti ilman ylimaaraisia ulkopuolisia uhkia, kannustimia ja kontrollointia
lisadvat tyontekijoiden motivaatiota (Viitala 2013: 160). Viitala (2013: 160) mainitsee
my0s tyoympariston kiireen, tiukkojen vaatimusten ja seurannan seké erilaisten uhkien
heikentdvan motivaatiota.

OIT-teorian mukaan sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarpeen ja patevyyden tarpeen
tayttymisen tukemisella voidaan mahdollistaa ulkoisen sadtelyn sisaistdminen.
Kéytannossd yhteenkuuluvuuden tarpeen ja kompetenssin yhteisvaikutus kontrollin
siséistdmisessd tarkoittaa sitd, ettd ulkoisesti motivoivat asiat voidaan tuntea itselle
tarkeiksi ja omiksi kun tarkeat sosiaaliset ryhmét arvostavat niita ja kun yksilo kokee
olevansa tehokas ja osaava tydskentelyssadn. (Deci & Ryan 2000.) Liséksi jos yhteisd
viela mahdollistaa autonomian tarpeen tayttymisen, voidaan ulkoista motivaatiota siirtaa
vielda lahemmaéksi kohti siséistd motivaatiota (Deci & Ryan 2002:20).

Deci & Ryan (2000) toteavat ettd tydeldmassd, jossa suurin osa motivaatiosta on
ulkoista motivaatiota, voidaan ymparistotekijoilla, jotka tukevat autonomiaa, patevyytta
ja yhteenkuuluvuutta, saavuttaa suurempi siséistetty saately. Samalla tavalla néita
tarpeita uhkaavat tekijat vievat motivaatiota kohti ulkoista saatelya (Vantsteenkiste &
Ryan 2013; Howard ym. 2016). Tamé huomio on Decin ja Ryanin (2000) mukaan hyvin
tarked, kun halutaan saada motivaation avulla sitoutuneempia, osaavampia ja
tuotteliaampia tyontekijoita. Alla olevassa taulukossa on viela selkeytetty CET- ja OIT-
teoriaan liittyvia pohdintoja sisdisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka saatelyn asteesta.
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Taulukko 2. Tiivistetty katsaus organismien integraation teorian ja kognitiivisen
arviointiteorian keskeiseen siséltoon (Deci & Ryan 2000; 2002).

:(éilttaytymisen Ei-itseohjautuva — Itseohjautuva

aatu

Motivaation Amotivaatio Ulkoinen motivaatio Sisainen

tyyppi motivaatio

Saatelyn tyyppi | Ei séatelyd Ulkoinen Sisdistetty Identifioitu Integroitunut Sisdinen
saately saately saately saately saately

Koettu kausa- | Persoonaton Ulkoinen Jossain Jossain Sisdinen Siséinen

liteetti (locus of maarin madrin

causality) ulkoinen sisdinen

Mahdollisuus Mahdoton Rajallisesti Rajallisesti Mahdollinen | Toden- lhan-

saavuttaa mahdollinen | mahdollinen nékdinen teellinen

*flow”- tila

Aarimmaiisena vasemmalla kaaviossa on niin kutsuttu amotivaatio. Amotivaatio
tarkoittaa motivaation taydellista puutetta. Amotivoitunut henkil6 ei joko tee mitéén tai
toimii tdysin mekaanisesti ilman toiminnan sytykettd. (Howard ym. 2016.) Amotivaatio
voi olla seurausta tilanteesta, jossa ei uskota toiminnan johtavan haluttuun
lopputulokseen, toimintaa ei arvosteta tai henkilo ajattelee olevansa kykenematon
saavuttamaan tavoitteen. (Deci & Ryan 2000.)

Sisdisessd motivaatiossa voidaan kokea myods “flow” -kokemuksia. ”Flow” -tila on
unkarilaisen psykologi Mihaly Csikszentmihalyin kehittdma teoria, jonka mukaan hyvin
keskittyneesti tyoskenteleva, tydstddn nauttiva ja innostunut tyontekija voi saavuttaa
inspiroitumisen tilan, jossa koetaan syvid onnellisuuden hetkid. Talldin tyontekijé
antautuu tyonteolle ilman ulkoista pakkoa, keskittyen taysin tehtdvéén, joka on
mahdollista saada padtokseen ja jonka tavoitteet ovat selvit. "Flow” -tilassa ajan taju
hévida ja hallinnan tunne vahvistuu, lisdksi ”flow” -kokemus vahvistaa usein itsetuntoa.
(Sinokki 2016: 14; 226.) "Flow” -tila kdannetdan suomeksi usein “tyon imuksi”. Tyon
imu ei ole sama asia kuin tydnarkomania. Kun tydntekijat kokevat flow-tiloja tydssaan,
ovat he tyopdivankin jalkeen energisempid ja vdhemman uupuneita kuin
stressaantuneemmat kollegansa. (Martela & Jarenko 2014:7.) Ty6n imun saavuttaminen
on sidoksissa my0s patevyyden tarpeen tyydyttdmisen kanssa. Kun yksilo tuntee
osaavansa hommansa han saa myds enemman asioita aikaan. On selvad, ettd ihmiset
nauttivat sellaisesta tekemisestd, jossa kokevat parjdédvansa. Kun oma osaaminen ja
haastetaso kohtaavat optimaalisella tavalla on todenndkoisempédéd saavuttaa tyon imu.
(Martela & Jarenko 2014: 29.)
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Perustarpeiden teoria, Basic needs theory

Kolmas alateoria kehitettiin  selittdm&n motivaation ja tavoitteiden suhdetta
psykologiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Taméa perustarpeiden teoria (Basic needs
theory) méérittelee lisaksi ne ympadristotekijat, jotka tukevat perustarpeiden tayttymista.
(Deci & Ryan 2002: 9.) Jotta tarvetta voidaan perustarpeiden teorian mukaan pitéa
tarpeena, tulee sen liittyd suoraan yksilon hyvinvointiin. Teorian mukaan tarpeiden
tayttyminen lisdd psykologista hyvinvointia, kun taas tarpeiden laiminlydminen johtaa
negatiivisiin vaikutuksiin. (Vansteenkiste & Ryan 2013.) Teoria myos korostaa, ettd
tdma tarpeiden tyydyttdmisen ja hyvinvoinnin suhde péatee aina kaikkiin ikaryhmiin,
kulttuureihin ja sukupuoliin universaalisti. Taman yhteyden l6ytamiseksi on tehty useita
tutkimuksia, joissa on todettu, ettd tarpeiden tayttyminen vaikutti positiivisesti
henkildiden psyykkiseen hyvinvointiin. (Deci & Ryan 2002: 22-24.) Perustarpeiden
teoria ei ole siis niinkaan yhteydessa motivaatioon, vaan siitd on ennemminkin hyétya
puhuttaessa esimerkiksi tydhyvinvoinnista, viihtyvyydesta ja jaksamisesta.

Seuraavaksi tarkastellaan tarpeiden tayttymisen edellytyksia ja siten mahdollisuuksia
tukea ihmisten psyykkista hyvinvointia erityisesti tydymparistossad. Autonomian tarpeen
tyydyttymistd voidaan helpottaa tydymparistossd monella tapaa. Autonomian tarve
tayttyy, kun tyontekija tuntee voivansa ainakin jossain maarin itse maarata tyostaan ja
sen tekotavasta. Esimiehet voivat monella tapaa edistda alaisten autonomian tunnetta
tyopaikoilla. Ensinnakin esimiesten tulisi optimoida tydntekijoiden mahdollisuudet
paattaa itse miten ty0 tehdadn sekd antaa mahdollisuuksien mukaan tyontekijoille
vapaus Vvalita tyotehtavidan. Lisaksi esimiesten tulisi vahentda ja poistaa vanhentuneita
kaytantdja ja saantdja tyoymparistossa sekd tehda selvaksi, ettd niiden ei anneta
vaikuttaa suoritukseen. (Baard 2002: 262-263.) Lisaksi Baard (2002: 262-263) neuvoo
esimiehida asettumaan alaisten asemaan yrittdessadn ymmartdd heitd seka sallimaan
virheet ja antamaan palautetta mahdollisimman epdmuodollisella tavalla, eli niin ettei
alainen tunne tulleensa painostetuksi tiettyyn asemaan tai ndkdkulmaan.

Patevyyden tarpeen tayttyminen ei edellyta sitd, ettd tyopaikoilla olisi jatkuvasti uusia
jannittavia  tehtdvia suoritettavana. Sen  tayttyminen edellyttddkin  kasvun
mahdollisuuksia seka haasteita pitemmaélla aikavalilla. Esimiehet pystyvét lisaédmaan
kasvun mahdollisuuksia sek& haasteita tyopaikoilla muun muassa karsimalla esteité
hyvélle suoritukselle sek& sopimalla alaisten kanssa yhdessa saavutettavissa olevista
paadmadrista. Nain voidaan luoda tilanne, jossa tyontekijat saavat itsekin tyydytysta siit,
kun tyon tehokkuus kasvaa. (Baard 2002: 264.)
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Yhteenkuuluvuuden tarpeen keskidsséd on halu tuntea kunnioitusta ja vastavuoroista
luottamusta tyopaikalla (Vansteenkiste & Ryan 2013). Esimiesten toiminta, joka tukee
tdman tarpeen tyydyttymistd, on muun muassa pitaa saannéllisia palavereja, jakaa myos
luottamuksellista tietoa aina kun se vain on mahdollista ja valttdd tiimin keskista
kilpailua ja vastakkainasettelua. Asetelman tiimin sisalla tulisi olla yhteisty6hon
kannustava, eiké niistd, jotka eivat ole paikalla tulisi puhua mitd&n negatiivista. (Baard
2002: 266-267.)

Kausaaliorientaatioteoria, COT

Viimeinen alateoria, kausaaliorientaatioteoria (Causality Orientations Theory; COT),
kuvaa yksiloiden eroja heidén taipumuksessaan suhtautua ympéristoonsa ja saannelld
kayttdytymistdan, joko sisdistda motivaatiota tukien tai sitd heikentden. Alateoria
mahdollistaa orientaatioiden voimakkuuksien mittaamisen ja siten ihmisen kokemuksen
ja kayttdytymisen ennustamisen. (van den Broeck, Vansteenkiste, Lens & De Witte
2010) Teoriassa kuvataan kolme erityyppista orientaatiota: (1) autonomia-orientaatio,
joka tarkoittaa yksilon taipumusta toimia sisdisen motivaation vaikutuksesta eli
mielenkiinnosta itse tekemiseen, (2) kontrolli-orientaatio, joka kuvaa yksilon
taipumusta suuntautua toimimaan ulkoisen motivaation vaikutuksesta esimerkiksi
tiettyjen ohjeiden mukaan ja (3) persoonaton—orientaatio, jolle leimaavaa tarkoitukseton
ja saamaton toiminta, joka johtaa kohti amotivaatiota. (Deci & Ryan 2002: 20-22.)
Koska kausaaliorientaatioteoria keskittyy yksildiden eroihin heidan suhtautumisessaan
sosiaalisiin tilanteisiin eikd niinkaan ympadristotekijoihin, joihin etatyd esimerkiksi voi
kuulua, ei kausaaliorientaatioteoriaa kuvata tassa laajemmin.

3.3. Perustelut etatyon tarkastelulle motivaation ndkdkulmasta

Edeltdvassa teorialuvussa tehtiin  syviéllinen katsaus etatyon tilaan nyky-
yhteiskunnassamme, sekd sen erilaisiin todettuihin ja tutkittuihin hyétyihin ja
haasteisiin. Aiemman tutkimuksen mukaan etatyo tarjoaa henkil6lle lisdd vapautta seka
oman yksityiselaménsa etta tyonsa suunnitteluun. Lisaksi etatydssa henkild voi hallita
paremmin keskeytyksid. Toisaalta yhteydenpito ja sosiaalinen kanssakdyminen
heikkenevét tai ainakin muuttuvat etatyon myotd. Etdjohtaminen muokkaa johtamista
kohti suorituksen johtamista ja selkeiden tavoitteiden maédrittelyd. Optimaaliseksi
etatyomaaraksi on tutkimuksissa esitetty noin puolta kokonaistydmaaréasta.
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Itseohjautuvuusteorian  mukaan motivaatio on sitd itseohjautuvampaa, mita
sisdistetympaa se on, eli mitd voimakkaammin tyoelaman ymparistotekijat tukevat
kolmen perustarpeen tayttymistd. Ollakseen sisdisesti motivoituneita tyontekijoiden
pitéisi siis voida toimia omaehtoisesti, tuntea itsensa osaavaksi seka tuntea itsensé
osaksi yhteisoa.

Etatyohon liittyy monia Kiinnostavia kysymyksid juuri motivaation nakokulmasta.
Etatyon tuomat muutokset tydskentelyyn heijastuvat todennékoisesti myds motivaatiota
yllapitdvien tarpeiden tasapainoon tyoyhteisossd. Etatyd muuttaa perinteista
tyoskentelyd ja johtamista monella tapaa. Se edellyttda tyontekijoiltd suurempaa
itsendisyytta ja vastuuta omasta tyosta sekd myds esimiehiltd uusia johtamismalleja ja
kaytantoja. Lisaksi etatydon kayttdonotto tai sen laajentaminen voi vaikuttaa koko
organisaation kulttuuriin. Tassd tilanteessa on mielenkiintoista tutkia yhden
kohdeorganisaation kolmen henkilostoryhmén kokemuksia etatyosta ja tehda havaintoja
siitd, miten etaty® muovaa ja heijastelee motivaation perusteena olevien perustarpeiden
tayttymisen edellytyksia. Etdtydkonteksti saattaa joko vaarantaa tai tukea naiden
tarpeiden tayttymistd ja samalla vahvistaa tai heikentdd koettua tydmotivaatiota ja
tyéhyvinvointia.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhden kohdeorganisaation esimiesten,
tyontekijoiden ja HR- ja muissa tukitoiminnoissa toimivien kokemuksia etétydsta. Naita
etatyohon liittyvia kokemuksia peilataan motivaatioteorioihin. Erityinen painoarvo
annetaan Decin & Ryanin itseohjautuvuusteorialle, jonka valossa haastattelumateriaali
padosin analysoidaan. Empiirisella tutkimuksella halutaan selvittd, millaisia kokemuksia
kohdeorganisaation eri henkilostoryhmilla on etatyostd seka miten nditd kokemuksia
voidaan tulkita itseohjautuvuusteorian ja aiempien tutkimusten valossa.
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4. TUTKIMUSPROSESSI

Kahdessa edellisessa luvussa perehdyttiin tutkielman teoreettiseen viitekehykseen seka
erdisiin  aiempiin  Kiinnostaviin  tutkimuksiin  etatyosta, tyomotivaatiosta ja
tyéhyvinvoinnista. Teoriasta on pyritty nostamaan esiin niitd toimintamalleja,
johtamistapoja ja kaytanteitd, jotka voivat nousta keskitéon etdtyokokemuksia
analysoitaessa ja tulkittaessa erityisesti kolmen itseohjautuvuusteorian perustarpeen
valossa. Téhén tietoon pohjautuen on toteutettu empiirinen tutkimus seka aineiston
analysointi, jonka vaiheet seuraavaksi esitell&an

Tama tutkielman viides luku esittelee toteutetun empiirisen tutkimuksen eri vaiheet ja
metodit. Luvun alussa esitellddn kéytetyt tutkimusmenetelmat ja laadullisen
tutkimuksen erityispiirteet. ~ Taman  jadlkeen  kuvataan  yksityiskohtaisesti
tutkimusaineiston keruun eri vaiheet. Luvun lopussa esitelldan kéytetty analyysi- ja
luokittelumenetelma.

4.1. Tutkimusmenetelmét

Tutkimukset jaotellaan perinteisesti kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli
laadullisiin tutkimuksiin. Lisaksi on mahdollista kéyttdd naitd kahta menetelmaa
integroidusti samassa tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000: 21.) Tama tutkimus on
toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska se vastaa parhaiten
tutkimuksen tavoitteita. Tutkimuksella haluttiin selvittdd ihmisten kokemuksia ja
mielipiteitéd etatyosta.

Laadullinen tutkimus téhtdd todellisen elamén kuvaamiseen, jonka kautta pyritdan
Ioytdmaén ja paljastamaan tosiasioita. Tutkimuksen kohdetta, joka on usein ihminen,
ldhestytaan siis kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa valitaan kohdejoukko
tarkoituksenmukaisesti eika satunnaisotantana ja kaytetaan laadullisia metodeja kuten
teemahaastatteluja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013: 161-164.) Tassa tutkimuksessa
vastaukseksi haluttiin saada ennemmin sanallisia ja omin sanoin kerrottuja mielipiteita
tietyiltd kohdeorganisaation tyontekij6iltda kuin numeerista dataa. Liséksi oltiin
kiinnostuneita henkilokohtaisista kokemuksista mittausten sijaan. Naistd syista
kvalitatiivinen metodi oli luonnollinen valinta tutkimusmenetelmaksi.
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Tutkimusta tehdessé on syytd pohtia myo6s tutkimuksen kokonaisvaltaista strategiaa eli
tutkimuksen menetelmallisten ratkaisujen muodostamaa kokonaisuutta. Naita
strategioita on perinteisesti kolme: kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus ja
tapaustutkimus. (Hirsjarvi et. al. 2013: 133-134.) Taman tutkimuksen tutkimusstrategia
on tapaustutkimus eli toisin sanoen case study. Tapaustutkimuksessa tarkastellaan yhta
tai useampaa tapausta, joiden maarittely, analysointi ja ratkaisu on koko tutkimuksen
keskeisin tavoite (Eriksson & Koistinen 2014:4). Tassa tutkimuksessa tapauksena toimii
yksi valittu kohdeorganisaatio, jonka kolmen eri henkilostoryhmén etatyokokemuksia
tutkitaan.

Tapaustutkimuksella on olemassa useita alalajeja, kuten kuvaileva, selittava,
eksploratiivinen, itsessaan arvokas, vélineellinen ja kollektiivinen tapaustutkimustyyppi
(Eriksson & Koistinen 2014:4). Talla tutkimuksella on usean eri tapaustutkimustyypin
piirteitd, mutta eniten se muistuttaa selittdvaa tapaustutkimusta, jossa pyritdan erityisesti
selittdmaan, miksi tapaus on juuri sellainen kuin se on, tai miksi se on kehittynyt juuri
tietylla tavalla. Usein selitettdvat kohteet, kuten kaytanndt ja ilmiét, ovat niin
monimutkaisia, etta niitd onkin pakko tutkia juuri tapauksina (Eriksson & Kaoistinen
2014:13). Tassé tutkimuksessa selitettava ilmio on etdtyd ja sen herattaméat mielipiteet,
kokemukset ja kaytannot. Teoria on selittdvassa tapaustutkimuksessa usein erittain
hyodyllinen silloin, kun se auttaa tutkijaa tuottamaan péatevéan selityksen havaituille
kaytanndille  (Eriksson &  Koistinen 2014:13). Téssd tapauksessa  juuri
itseohjautuvuuden teoria on erittdin tarkedssa asemassa etatyokokemusten selittajané.

4.2. Tutkimusaineiston keruu

Taman tutkimuksen aineisto on keratty tutkimushaastattelua kayttamalla. Haastattelu on
yksi laadullisen tutkimuksen yleisimmista tiedonkeruutavoista. Sitd voidaan toteuttaa
erilailla ja monista lahtokohdista (Hirsjarvi ja Hurme 2000: 11). Hirsjarvi & Hurme
(2000: 35) ovat listanneet yleisia syita valita haastattelu tutkimusmetodiksi. Heidéan
mukaansa haastattelu on hyva valinta muun muassa silloin, kun aihetta on Kkartoitettu
vain védhan ja tutkijan on haastavaa etukateen tietdd vastausten sisaltod. Liséksi
haastattelu soveltuu metodiksi silloin, kun halutaan tutkia arkoja ja vaikeita aiheita ja
syventad vastauksia seka saatavia tietoja lisakysymyksilla.

Haastattelun avulla voidaan nimenomaan tutkia haastateltavien ajatuksia, ké&sityksia,
kokemuksia ja tunteita, joten tutkimushaastattelun valinta tutkimusmetodiksi on
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perusteltu. Kohdeorganisaatiossa ei aikaisemmin ollut tehty vastaavaa Kkartoitusta
etatyon tekemisestd, joten tutkijoiden oli vaikeaa tietdd etukéteen vastausten suuntia.
Tastakin syystd haastattelu on sopiva metodi tutkimukselle. Osalle tyontekijoista
etatyon tekemiseen liittyi henkilokohtaisia syitd tai sitd vastustettiin arkaluonteisiin
kokemuksiin  pohjautuen. Lisaksi haastattelijat halusivat tehdd mahdolliseksi
lisakysymysten esittamisen, silld kaytantdja ja kokemusten syitda oli usein syyta
tarkentaa.

Tama Pro gradu -tutkielman data-aineiston keruu perustuu kohdeorganisaation
tarpeeseen koota kokemuksia toimihenkildiden ja esimiesten etdtydskentelysta.
Kohdeorganisaatiossa etatyokaytannot olivat vield hyvin vaihtelevia yksikgittdin ja jopa
yksiloittain. Yhtendista etatyoohjeistusta ei haastatteluita kerattédessa ollut laadittu eika
henkilostohallinnolla ollut kokonaiskuvaa etatyota tekevien madréstd tai heidéan
kokemuksistaan. Kohdeorganisaation taholta toivottiin haastattelujen avulla saatavan
lisad tietoa ja erilaisia kokemuksia etdtydsta niin esimiehiltd kuin heidan alaisiltaan.
Haluttiin saada myds perusteluja etatydmahdollisuuden laajentamiselle seka yleisten
etatydohjeiden laatimiselle.

Tahan tarpeeseen vastattiin Vaasan yliopiston henkildstdjohtamisen maisteriohjelman
opiskelijoiden toimesta kevaalld 2016 suorittamalla Suorituksen johtaminen ja
palkitseminen —kurssiin siséltyva haastattelututkimus sekéd ehdotus kohdeorganisaation
uusiksi etatyokaytannoiksi. Kyseista tutkimusta varten koottu haastatteluaineisto toimii
myos tamén tutkielman data-aineistona. Esimiehille, tydntekijoille sekd HR- ja muissa
tukipalveluissa tyoskenteleville laadittiin kullekin ryhmalle oma haastattelulomake.
Haastattelulomakkeet ovat tdmén tyon liitteina.

Tutkimushaastattelut voidaan erotella toisistaan strukturointiasteen perusteella, eli eroja
syntyy siind, kuinka paljon haastattelija pystyy poikkeamaan valmiiksi muotoillusta
haastattelurungosta ja kuinka kiintedsti kysymykset on asetettu. Mita strukturoidumpi
haastattelu, sitd suurempi on myds mahdollisuus kasitella aineistoa yhdenmukaisesti.
(Hirsjarvi & Hurme 2000: 43-44.) Lomakehaastattelussa kysymykset ja véitteet seka
niiden esittdmisjarjestys on tiukasti maaratty, kun taas strukturoimaton haastattelu
muistuttaa usein enemman keskustelua. Na&iden véliin sijoittuu niin sanottu
puolistrukturoitu haastattelu, jonka ominaispiirre on, ettd haastattelussa on sekd ennalta
méariteltyja osia ettd vapauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2000: 43-47.)
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Taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti. Puolistrukturoitu
haastattelumetodi antoi mahdollisuuden haastattelurungon huolelliseen valmisteluun,
mutta samalla haastatteluissa oli joustavuutta. Haastatteluaiheiden jarjestystd voitiin
haastattelijan halutessa muuttaa ja sekaan voitiin lisita syventdvia kysymyksid. Tama
antoi mahdollisuuden vapaamuotoisempaan keskusteluun, jossa pystyttiin huomioimaan
haastateltavan reaktiot ja tilanne joustavasti.

Projektiin osallistui yhteenséd viisitoista Vaasan yliopiston opiskelijaa, jotka kaikki
osallistuivat haastattelujen tekemiseen. Haastateltavina oli yhteensa
neljakymmentdkolme kohdeorganisaation Uudenmaan sekd Pohjanmaan yksikdissa
tyoskentelevaa henkiléd. He tydskentelivat toimihenkild- ja esimiestehtévissé sekd osa
my0s HR-yksikodssa tai muissa tukipalveluissa. Naille kolmelle ryhmalle laadittiin
opiskelijoiden yhteistyolla kullekin oma haastattelurunko (Liitteet 1, 2 ja 3). Nain ollen
kaikille toimihenkil6ille, esimiehille sekda HR- ja muissa tukipalveluissa tydskenteleville
esitettiin  kullekin ryhmélle hieman eri Kkysymykset. Haastateltavat valittiin
kohdeorganisaation HR-yksikon toimesta sen perusteella, ketka tekivat vahintaan silloin
talloin etétoita tai keilld oli halutessaan mahdollisuus tehda etatoitd. HR-yksikko otti
yhteyttd sopiviksi Kkatsottuihin haastateltaviin ja antoi heidan yhteystietonsa
opiskelijaryhmélle, jonka keskuudessa haastateltavat jaettiin niin, ettd kukin opiskelija
suoritti kolme haastattelua. Loppujen lopuksi erindisten peruutusten vuoksi kaksi
opiskelijaa haastattelivat molemmat vain kaksi henkil6d, jolloin paastaan haastattelujen
lopulliseen lukumaaraan 43. Haastattelut toteutettiin aina yksil6haastatteluina.

Haastattelut toteutettiin  suurimmaksi  osaksi kohdeorganisaation toimitiloissa
Pohjanmaalla, mutta osa haastattelijoista haastatteli myds kohdeorganisaation
toimitiloissa Uudellamaalla. Pieni osa haastatteluista tehtiin myds Skype-sovelluksen tai
puhelimen valitykselld. Kaikki haastattelut kestivéat noin 25-45 minuuttia. Haastattelut
aanitettiin joko digitaalisella nauhurilla tai puhelimen nauhoituksella, ja kukin
haastattelija litteroi omat haastattelunsa. Haastattelijoiden roolina haastattelutilanteessa
oli kayda lapi haastattelurungon kysymykset seka sailyttad vapaa ja mukava ilmapiiri,
jotta mielipiteiden ilmaisu olisi mahdollisimman esteetontd. Puolistrukturoidun
haastattelun ominaispiirteiden mukaisesti haastattelijoilla oli mahdollisuus esittaa
tarkentavia kysymyksia sekd poiketa haastattelurungon mallista tarvittaessa.
Paamaarand oli kuitenkin, ettd haastateltavat vastaisivat véhintddn kaikkiin
haastattelurungon kysymyksiin.
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Haastattelurunkoja ei toteutettu alun perin vastaamaan pelkastdaan tdman Pro gradu -
tutkielman esittdmiin tutkimuskysymyksiin, vaan laajemmin palvelemaan Kkurssilla
toteutetun projektin paaméaarad, joka oli ennemminkin selvittaa etatyon yleisté suosiota,
asenteita etatyota kohtaan sekéd antaa suosituksia siitd, mité asioita organisaation olisi
hyva siséllyttaa etatydohjeisiin ja kaytantdihin. Tastd syystd haastatteluaineisto on
hieman laajempi kuin mitd pelkdn etdtyon ja koetun tyomotivaation yhteyden
tutkimiseen olisi vélttdmattd ollut aiheellista. Toisaalta haastatteluissa pohdittiin
etatyota hyvin monelta kantilta, miké toi esiin laajasti erilaisia kokemuksia etatyosta.
My0s saavutettu vastausmaara on laajempi kuin tdman tutkimuksen Kirjoittajan olisi
ollut mahdollista kerdtd yksin. Tastd syystd haastattelumateriaalin on katsottu
palvelevan hyvin myds tdman tutkielman aineistona.

4.3. Tutkimusaineiston analyysi

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on usein tyypillistd, ettd aineistoa analysoidaan jo sita
kerattéessa (Hirsjarvi & Hurme 2000: 136) eli tdssa tapauksessa tekemalla havaintoja ja
hahmottelemalla yhtaldisyyksien valille malleja jo itse haastattelutilanteessa. Koska
tutkielman Kirjoittaja suoritti itse vain kolme haastattelua neljastakymmenestakolmesta,
olivat mahdollisuudet analyysin aloittamiseen jo haastattelutilanteessa rajalliset. Sen
sijaan haastattelut analysoitiin padasiassa tulkitsemalla kunkin haastattelijan tekemia,
yhteisiin ohjeisiin perustuen litteroituja haastatteluja.

Laadullisissa tutkimuksissa tehddan usein jako niin Kkutsuttuihin teorialéhtoisiin eli
deduktiivisiin seka aineistolahtdisiin eli induktiivisiin tutkimuksiin. Naiden ero nékyy
paattelyn logiikassa: kun deduktiivinen logiikka etenee yleisistd vditteista kohti
yksittdisia havaintoja, tekee induktiivinen logiikka taas yksittdisista tapauksista
yleisimpia vaitteitd. Kun puhutaan deduktiivisesta tutkimuksesta, tarkoitetaan siis
tutkimusotetta, jossa tutkimusaineistoa analysoidaan jo olemassa olevien teorioiden
pohjalta. Induktiivinen analyysi taas rakentaa teoriaa aineistosta tehtyjen havaintojen
pohjalta. (Tuomi & Sarajérvi 2002: 95-99.)

Tatd tutkimusta voidaan pitéda deduktiivisena eli teorialdhtdisend tutkimuksena. Tulosten
ryhmittelyssa kéytettiin ryhmékohtaisen rakenteen liséksi hyodyksi
itseohjautuvuusteorian  kolmea perustarvetta, joiden ympérille kunkin ryhmén
vastaukset ryhmiteltiin. Teoreettinen viitekehys sekad erityisesti siitd esiin nostetut
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kolme perustarvetta ja niiden tyydyttymisen vaikutukset ja edellytykset, ovat toimineet
tutkimuksessa tarkedna analyysia viitoittavana tekijana.

Hirsjarvi ym. (2013: 224-225) toetavat, etta laadullisen datan, kuten haastatteluaineiston
analysointiin on olemassa useita tapoja. Ymmaértamiseen pyrkivassd tutkimuksessa
kaytetdan tavallisesti jotain laadullista analysointitapaa, kuten teemoittelua, tyypittelyé,
sisallon erittelya tai diskurssi- tai keskusteluanalyysia (Hirsjarvi ym. 2013: 224-225).

Taman tutkimuksen haastatteluaineisto analysoitiin tulkitsevasti eli interpretatiivisesti
kayttden teorialdahtoista sisallonanalyysia. Sisallénanalyysi madaritelladn eri tavoin.
Yleisesti se madritelladn menettelytavaksi, jolla voidaan analysoida dokumentteja
systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysia kaytetdan kuvailemaan tutkittavaa
ilmiotd. Sen avulla voidaan muodostaa tutkittavaa ilmiotd kuvaavia kategorioita,
kasitteitd, kasitejarjestelmd, késitekartta tai malli. (Weber 1990; Morgan 1993; Elo &
Kyngas 2008.) Siséllonanalyysin avulla ilmiéta tai asiaa voidaan kuvata tiivistetysti
(Tuomi & Sarajarvi 2002: 105). Tutkimuksessa kaytetty sisallénanalyysi oli
teorialahtdinen, koska teemoitteluun  kédytetyt kategoriat olivat  1aht6ihin
itseohjautuvuuden teoriasta. Aineistosta pyrittiin siis tietoisesti I6ytamaén mahdollisia
teoriaa tukevia huomioita.

Tutkimusaineiston analyysi eteni siten, ettd kunkin henkilostoryhmaén litteroiduista
haastatteluista poimittiin ensin kaikki tutkijan mielestd autonomian tarpeen, patevyyden
tarpeen tai yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymiseen liittyvat huomiot. Nama huomiot
ryhmiteltiin edelleen siten, ettd kunkin tarpeen alle muodostui kappaleita erilaisten tata
tarvetta tukevien tai sitd heikentdvien teemojen ympérille. Taman prosessin jalkeen
koottiin vielda erikseen oma ryhmd muita Kiinnostavia huomioita, jotka esitelladn
teemoihin ryhmiteltyind kunkin henkilostéryhman osuuden avaavina huomioina. Nama
muut huomiot auttavat osaltaan tekemaan vertailua eri henkilostoryhmien vilille seka
toimivat myos henkildstoryhman kokemuksia kokoavana ja tiivistavana kappaleena.

Analyysin tulokset on néhtdva haastateltavien subjektiivisina nakemyksind ja
kokemuksina. Tasta syystd mitadén tuloksia ei voida pitdd oikeina tai vaarind. Taman
tutkielman tuloksina toimivat aineistosta keratyt, siind toistuvat ja korostuvat
nédkemykset ja kokemukset, jotka on koottu yhteen teemoittain.
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5. ETATYO KOHDEORGANISAATIOSSA

Tassa luvussa esitetdadn tutkimusaineiston teorialdhtoisen siséllonanalyysin tulokset eli
teemoittain esitetyt etatyokokemukset. Luvun alussa haastateltavien iastd, sukupuolesta,
tyotehtéavistd, tydvuosista ja etdtyomaaristé esitetdan lyhyt yhteenveto. Lisaksi esitelldén
kohdeorganisaatio siten, ettd organisaation anonymiteetti sdilyy. N&ma taustatiedot
esitetadn, jotta lukija saa késityksen haastateltujen taustasta ja organisaation toiminnasta
yleisella tasolla. Kohdeorganisaation ja haastateltavien nimid ja tarkempia tietoja ei
kerrota anonymiteetin séilyttdmiseksi. Anonymiteetistd ja tietojen salassapidosta
sovittiin jo etatyon Kkartoitusprojektiin ryhdyttédessd, eikd siksi ollut syyta tai
mahdollisuuksia muuttaa anonymiteettia tata tutkimusta varten. Haastateltavien
taustatietoja ei myoskaan yhdistetd heistd kadytettaviin tunnuksiin, silla haastateltavat
valittiin tutkimukseen juuri etatydpotentiaalin sekd aseman perusteella siten, etta
kustakin kolmesta ryhmasta olisi suunnilleen yhta suuri méaéra haastateltavia. Kunkin
haastatellun yhdistdminen taustatietoihin ei siis tassd tutkimuksessa toisi lisdarvoa
tutkimuksen tavoitteille.

Suoritetun empiirisen tutkimuksen tulokset esitellddn luvun jalkimmaisessa osassa.
Kunkin henkilostoryhmén vastaukset esitelladan erikseen, jotta mahdolliset erot
henkilostéryhmien kokemuksissa ja ajatuksissa saadaan selvemmin esiin. Kunkin
henkilostoryhman kokemusten esittelyn aloittaa kokoava kappale, johon on koottu
yleisesti juuri tata henkiléstoryhmaa kiinnostaneet ajatukset. Naméa huomiot, jotka eivat
varsinaisesti liity itseohjautuvuusteorian perustarpeisiin, toimivatkin johdantona kunkin
ryhman ajatuksiin. Liséksi tulokset on ryhmitelty teorialéhtoisesti alalukuihin Decin &
Ryanin itseohjautuvuusteorian  perustarpeiden, autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeen mukaan.

5.1. Kohdeorganisaation esittely

Seuraavaksi  esitelladn  kohdeorganisaationa toimivan  yrityksen taustatiedot
paapiirteittdin, mutta kuitenkin siten, ettd organisaation identiteetti on haivytetty.
Haivytykseen péadyttiin, koska haastattelumateriaali keréttiin luottamuksellisesti
yhteistyossd kohdeorganisaation kanssa. Kohdeorganisaation ja haastateltujen
henkildiden identiteetti halutaan sekd tutkimuksen tekijan ettd kohdeorganisaation
toiveesta pitdd salattuna, jotta tutkimuksessa voitaisiin pyrkid mahdollisimman
objektiiviseen tarkasteluun.
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Tutkimuksen kohteena toimiva X Oy on yli 100 maassa toimiva séhkdvoima- ja
automaatioteknologiayhtyméd, joka tyollistdd maailmanlaajuisesti noin 130 000
henkil®d, joista Suomessa tydskentelee noin 5000. Yritys on yksi suurimmista teollisista
tyGnantajista Suomessa. Sen liikevaihto on noin 2 miljardia euroa.

Tahan tutkimukseen osallistuneet henkilot toimivat X Oy:n Pojanmaalla seka
Uudellamaalla sijaitsevissa toimipisteissa, toimihenkilo- seka esimiestehtavissa.
Uudenmaan toimipisteessd toimii myos yksi X:n tehtaista, jossa valmistetaan muun
muassa moottoreita ja generaattoreita. My0s Pohjanmaalla toimii tehdas, jossa
valmistetaan niin ik&an esimerkiksi moottoreita. Pohjanmaan yksikdssa tyoskennelldén
my06s esimerkiksi séhkdverkon ohjaukseen, valvontaan ja automaatioon liittyvien
jarjestelmien parissa.

5.2. Haastateltujen taustatiedot

Taman tutkimuksen data-aineistona toimii vuonna 2016 kerétty haastattelumateriaali.
Haastateltuja henkilditda oli yhteensd 43. He jakautuvat tyotehtdvan ja kéytetyn
haastattelulomakkeen mukaan kolmeen ryhmaan: tyontekijoihin, esimiehiin ja HR- ja
muissa tukipalveluissa toimiviin. Kaiken kaikkiaan 43 haastatellusta 14 oli esimiehia,
16 tyontekijoita ja 13 HR- ja muissa tukipalveluissa tydskentelevia. Eradt HR ja muissa
tukipalveluissa tyoskentelevét henkiltt saattoivat olla samalla myods esimiesasemassa.
Tassa tilanteessa heitd on haastateltu HR- ja muiden tukipalvelujen
haastattelulomakkeella, joten heiddt lasketaan téssa tutkimuksessa HR- ja muihin
tukipalveluihin kuuluviksi.

Tyypillisia ~ ammattinimikkeitd  esimiehille saattoivat  olla  esimerkiksi
tuotekehityspaallikkd tai myyntipaéllikké. Tyontekijat tyoskentelivat padasiassa
erilaisissa asiantuntijatehtévissa. Ammattinimikkeita olivat erimerkiksi
viestintaasiantuntija, ohjelmistokehitysinsinééri ja aluemyyja. HR- ja muissa
tukipalveluissa tyoskentelevilld oli kaikkein vaihtelevin erikoisala. Heidan joukossaan
oli muun muassa paaluottamusmiehid, henkilostopaallikoita ja turvallisuuspaallikko.

Haastatelluilta henkil®ilta kerattiin haastattelun alussa kaikilta seuraavat taustatiedot:

Ikdryhma
20-30v/31-40v/41-50v/51-60 v/ YIi 60 v
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Esimiesroolissa
Kylla/ Ei

Ollut nykyisessa tehtavassa
1-2v/3-7v/8-16v/YIlil6v

Ollut X:113 tdissa
1-2v/3-7v/8-16 v/YIlil6v

Onko aiemmin ollut muualla tdissé, jossa olisi tehty etéty6ta?
Kylla / Ei

Jos, niin miten erosi X:n kaytanngista?

Taustatiedoista voidaan lyhyesti kertoa seuraavaa. Suurin osa kaikista haastatelluista
(N=43) oli 31-40 -vuotiaita, 18 hld (42 %) tai 41-50 -vuotiaita 18 hl6 (my6s 42 %).
Kaikkiaan melkein 85 % kaikista haastatelluista oli keski-ikéisia eli kolmenkymmenen
ja viidenkymmenen ikdvuoden valissé. 51- 60 vuotiaita oli 4 henkil6a eli noin 9 % ja yli
60 vuotiaita oli kaksi henkiloa eli alle 5 % vastanneista. Keskimé&arin nuorimpia olivat
tyontekijat, joista alle 41-vuotiaita oli 56 %, esimiehet olivat selkeésti vanhimpia, silla
heista yli 70 % (10 hlg) oli 41-50-vuotiaita.

Kaikista haastatelluista miehi& oli 26 ja naisia 17. Miehid on siis 60 % ja naisia 40 %
haastatelluista. Naisista lahes puolet (8 hld) toimivat henkildstohallinnon tai muiden
tukitoimintojen tehtdvissé. Naisista nelja ja miehistd kymmenen oli esimiesasemassa.
Miehistd suurin osa toimi tyontekijoind tai esimiehind ja vain viisi ty6skenteli
henkilostohallinnon tai muiden tukipalvelujen tehtdvissa. Kohdeorganisaation toimiala
on teknillinen, joten miesten osuus myds Kaikista tyontekijoistd on hieman naisia
suurempi. Na&in ollen sukupuolien edustus otannassa on hyvin koko henkiléstoa
vastaava.

Haastatelluillat oli suurimmalla osalla pitkd kokemus kohdeorganisaatiossa
tyoskentelemisestd. Suurin osa, 19 hl6 (46 %), haastatelluista oli tydskennellyt
kohdeorganisaatiossa yli kahdeksan vuotta ja useat, 13 hld (32 %), jopa yli 16 vuotta.
Sen sijaan monella haastatellulla oli suhteellisen Iyhyt kokemus nykyisista
tyotehtavistadan. Suuri osa, 15 hl6 (37 %), oli tyoskennellyt nykyisissé tydtehtdvisséan
vain 1-2 vuotta ja vain kuusi henkil6a oli tydskennellyt nykyisessé tyGtehtavassaan yli
kahdeksan vuotta. Vain yksi tyontekija oli tydskennellyt nykyisessa tehtdvassa yli 16
vuotta. Tastd voisi paatelld, ettd kohdeorganisaatiossa on hyvét edellytykset
urakehitykselle ja tehtdvien kierrolle. Hieman alle puolet, 17 hl6 (40 %) haastatelluista
kertoi olleensa aiemmin tyonantajalla, joka oli tarjonnut mahdollisuuden etétéihin. Yli
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puolella haastatelluista ei siis ollut lainkaan kokemuksia etatdistd muualta kuin
kohdeorganisaatiosta. Haastateltujen taustatietoja on esitetty vield alla olevassa
taulukossa.

Taulukko 3. Haastateltujen taustatiedot.

sukupuoli|ikdryhma toiminut nykyisissa ollut X:ll3 toissd' |onko aiemmalla tydpaikalla
tyStehtévissa’ ollut etatyota?
nai- |[mie- [20- |31- |[41- |51- |61 (1-2 |3-7|8-16(16Vv.|1-2|3-7|8- (16 |kylld ei
sia |hida |30v.|40v. |50v. |60 V. |v.> |v. V. V. > v. |v. |16v.|v.>
Tyontekijat
N=16 5 |11 |1 8 6 1 0 |5 7 3 1 2 |2 (10 (2 |5 11
Esimiehet
N=14 4 (10 |0 3 10 1 0 (8 5 1 0 112 |4 7 |8 6
HR- ja
tukipalvelut 8 |5 0 7 2 2 2 |2 8 1 0 0 (2 |5 4 |4 9
N=13
Yhteensa 17 (26 |1 18 18 4 2 15 (20 (5 1 3 |6 19 |13 |17 26

5.3. Haastateltujen tekema etaty0 ja sen madritelmat

Seuraava kappale sisaltdd selonteon haasteltujen henkildiden etatyoméaarasta ja
etatyOpotentiaalista. Naiden selvittdmiseksi my6s kuvaus haastateltujen antamista
etdtyon méaéritelmistd on sisallytetty kappaleen alkuun.

Haastateltujen tekemén etatyon maara vaihteli hyvin merkittavasti eri toimenkuvien ja
asemien kesken. Jélleen kerran etatyon yhtendisen madritelmén puute hankaloittaa
merkittavasti vertailua haastateltujen henkildiden etatyoméaarista.

Haastateltavia pyydettiin aina ensin itse maaritteleméan etatyd ja sen jalkeen heilta
kysyttiin tekevatkod he itse etaty6td ja kuinka moni alainen tai kollega tekee etétyotéa.
Tastd johtuen kunkin haastatellun oma maéaritelmé& on ollut pohjana sille, tekeekd
henkild mielestadn etatyotd. Liséksi, koska kaikki haastatellut tydskentelevat saman
organisaation palveluksessa on hyvin mahdollista, ettd esimerkiksi esimies ja alainen
ovat listanneet samoja henkil6itd omissa haastatteluissaan pohtiessaan etéaty6téd tekevien
madrad. Seuraavaksi pyritddn edelld mainituista haasteista huolimatta lyhyesti
kuvailemaan haastateltavien antamia méaaritelmié etétyoélle.

1 (N=41, koska kahden HR- ja muissa tukipalveluissa tydskentelevan tiedot puuttuvat nailta osin
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Kaikkien ryhmien ehdottomasti yleisin etatydon maaritelmé liittyi paikan joustavuuteen
sekd vielda tarkemmin siihen, ettd etaty0 nahtiin tyoksi, jota tehtiin joko kotona tai
muuten tyénantajan varsinaisen toimipisteen ulkopuolella. Seuraavaksi on vielé lyhyesti
esitelty eri henkildstoryhmien antamia maéaritelmié etatyolle.

Esimiesten maaritelmat etatyolle

Esimiehet, joilla oli aiempaa kokemusta etatyOstd, olivat maéaritelmissédén selkedsti
rikkaampia kuin ne, joilla ei ollut aiempaa kokemusta etatyostd. Enemmistd naista
esimiehistd korosti myds paikan joustoa, mutta mainitsi, ettd paikan tulee olla itse
valittu eikd ndin ollen tyomatkoja ja asiakaskaynteja lasketa etatyoksi. Yksi heista lisasi
vield tietoliikenneyhteyksien kéyton osaksi etaty6td. Esimiehilld tuntuu olevan jonkin
verran epavarmuutta erottaa toisistaan etatyo seka esimerkiksi kotona tehtéva ylityo ja
tyo, jota tehdadn kotona kun ollaan vahtimassa sairasta lasta. Hieman yllattden kolme
esimiestd, joilla oli aiempaa kokemusta etatyodstd, maaritteli etatyoksi lahinnd kotona
ylitdina tehtavét tyot, lomalla tehtévén tyon seka tyon, jota tehddan kotona kun lapsi on
sairaana. Esimiehet tuntuivat myos jonkin verran edellyttavan tai odottavan téllaista
toimintaa alaisiltaan. Nama esimiehet vaikuttavat nakevén etdtyén myonnettyna
etuoikeutena, jonka edestd toivotaan joustoa tydntekijan puolelta. Vain yksi esimies
totesi sairaana tai lapsen sairastaessa tehtdvan tyon olevan omaa tyhmyytta eika
etatyota. Ne esimiehet, joilla ei ollut aiempaa kokemusta etatydstd, maarittelivat etatyon
hyvin samaan tapaan kuin tyontekijat. Heistd kaikki mainitsivat paikan jouston eli
lahinna néakivat etatyoksi tyon, jota ei tehty tyOnantajan varsinaisella toimipisteella.
Ainoastaan yksi mainitsi ajan jouston, yksi mainitsi virtuaalisen tyon etéatyoksi ja yksi
katsoi tyomatkoilla hotellista tehtdvan tyon etatyoksi. Yksi ei katsonut toiselta
toimipisteelta tai etatyokeskuksesta tehtavaa tyota etatyoksi.

Tyontekijoiden maaritelmat etatydlle

Tyontekijoista kaikki liittivat etatyon lahinnd paikan joustoon eli maarittelevat sen
olevan tyota, jota tehddén varsinaisen toimipisteen ulkopuolella. Useimman lisasivét
tdhan vield maininnan, ettd etatyotd tehdaan usein esimerkiksi kotona. Lisaksi kaksi
tyontekijaa katsoi etatydksi myds tyon, joka tapahtuu fyysisesti muualla kuin missa
tiimi sijaitsee. Suurin hajonta tyontekijoiden valilla oli siind, katsotaanko tyonteko
tyomatkojen aikana etatyoksi vai ei. Niistd tyontekijoistd, jotka mainitsivat matkat ja
tyomatkat, suurin osa oli sitd mieltd, ettd matkoilla tehtdva tyé oli myos etatyotd. He
myos itse olivat niit4, jotka matkustivat paljon. Vain yksi tyontekija mainitsi ajan
jouston osaksi etatyota ja samoin vain yksi mainitsi tietoliikenneyhteyksien tarkeyden
etatyon mahdollistajana. Yksi katsoi sahkdposteihin vastaamisen kotona olevan etéatyota



57

ja toinen taas vastasi pdinvastoin. Tyontekijoéiden méaéritelmat etatyolle eivat juuri
eronneet sen mukaan oliko heilld omakohtaista kokemusta etatydsta aiemmilta
tyopaikoilta. Myos tyontekijoiden joukossa oli niitd, jotka kertoivat tekevansa tai
voivansa tehd etétditd silloin, kun ovat kotona hoitamassa sairasta lasta. Yksi mainitsee
tekevansé etédtdita kun on kotona toipilaana. Tyontekijat vaikuttavat ajattelevan etatyon
naissa tilanteissa olevan vastavuoroista joustoa tydnantajan suuntaan.

HR- ja muissa tukipalveluissa toimivien maaritelmat etatyolle

HR- tai muissa tukipalveluissa toimivilla alle puolella oli kokemusta etéatyosta
aiemmalta tydpaikaltaan. Jélleen kerran yleisin méaéritelma oli toteamus paikan
joustosta, eli etatyoksi katsottiin tyd, jota tehtiin toimiston ulkopuolella esimerkiksi
kotona. Téssd vastaajaryhmassd oli kuitenkin eniten hajontaa eri méaéritelmien ja
nakemysten kesken ja erityisesti korostuivat eri ndkemykset etatydsopimuksista ja
tyoskentelysta eri toimipisteissa. Kolme vastaajaa totesi etatyon vaativan sopimista
etukateen tai etatyosopimusta. Kolme vastaajaa naki etatyoksi erityisesti toiselta
toimipisteeltda  tehtdvan tyon. Yksi  mainitsi my6s ajan  jouston  seka
tietoliikenneyhteyksien tarkeyden. Yksi mainitsi, ettd tyomatkat eivét ole etatyota ja
kolme kertoi etdtydn syyksi sairaan lapsen hoitamisen kotona. Yksi kertoi etatyon
mahdollistavan ylitdiden tekemisen kotona tai tdiden tekemisen toipilaana tai sairaana.
Osa ajattelee téllaisen olevan vain positiivista molemminpuolista joustoa, jota
sitoutuneet tyontekijat haluavat tehdd, kun myos heitd itseddn kohtaan joustetaan.
Toisaalta osa suhtautuu myaos kriittisesti tilanteisiin, jossa etatditd tehdaan sairaana tai
ylitdind. Tassd ryhmaéssa ei ollut suurta eroa siind, oliko haastateltavalla aiempaa
kokemusta etéatyosta.

Kaiken kaikkiaan haastateltavien antamista maéritelmistd voidaan sanoa, ettéd
ehdottomasti suurin osa ajattelee etatyon olevan lahinna tyota, jota tehddén varsinaisen
toimipisteen ulkopuolella. Tahan liitetddn ensimmaisend ajatuksena usein juuri kotona
tehtdva tyd. Esimiehet ajattelevat paikan joustoon liittyvén laheisesti itsendisen valinnan
paikasta, jolloin tyomatkat jadvat etatyomaaritelman ulkopuolelle. Useat HR- ja muissa
tukipalveluissa tydskentelevat ajattelevat etatydn perustuvan etatydsopimukseen, jolloin
my0s muissa toimipisteissa tyoskentelevét tiimien jasenet katsotaan etatydntekijoiksi.
Ajan jousto ei tuntunut saavan etatdiden madritelméssa lahesk&&n yht4 suurta
painoarvoa, kuin paikan jousto. Tietoliikenneyhteydetkin mainittiin vain pari Kkertaa.
Ehkd tdh&n on syynd tietotyOldisten asenne pitdd hyvia tietoliikenneyhteyksid ja
jatkuvaa yhteydenpitoa jo itsestddnselvyytend. Naiden maaritelmien pohjalta annetaan
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seuraavaksi  lyhyt  yhteenveto  kunkin  vastaajaryhman  etdtyémadrasta ja
etatyopotentiaalista.

Esimiesten etatyomaara ja etatydpotentiaali

Esimiehista vain harva teki itse etatyota usein tai sdanndllisesti. Vain kaksi kertoi itse
tekevansd enemman etatoitd kuin alaisensa. Tahan oli syyné lahinna se, ettd esimiehet
halusivat olla helposti tavoitettavissa tyopaikalla tai antaa esimerkkia tyopaikalla
olemisesta. Kuitenkin jopa kahdeksan esimiestd mainitsi tekevansd lahes jatkuvasti
iltaisin tai viikonloppuisin toita kannettavalla tai kdnnykalld, heista suurin osa ei pitanyt
tatd varsinaisena etatyond. Kaikki haastatellut esimiehet kertoivat, ettd ainakin osa
alaisista teki etatoitd. Nelja esimiestd mainitsi alaistensa tekevén etatditd ainoastaan
satunnaisesti ja erityisesta syystd, esimerkiksi ollessaan kotona hoitamassa sairasta lasta
tai tehdessaan yli- tai viikonlopputoitd kotona. Seitseman esimiesta kertoi, ettd heidén
alaisistaan ainakin osa tekee suhteellisen s&annollisesti etatoita esimerkiksi 1-2 kertaa
viikossa tai pari kertaa kuukaudessa. Kahdella esimiehelld oli alaisia ulkomailla, jotka
tavallaan olivat heiddn mielestddn koko ajan etatyossd. Kaksi esimiestd kertoi
toivovansa, ettd alaiset tekisivat enemman etatoita.

Tyontekijoiden etatydmaara ja etatydpotentiaali

Tyontekijoistd kuusi kertoi tekevénsa itse noin 1-2 paivéa etétoita viikossa ja kolme
kertoi tekevansd noin 1 pdivan kuukaudessa. Lisaksi yksi tyontekija kertoi tekevansa
koko ajan etatoitd, koska tydskenteli eri toimipisteessd kuin kollegat ja esimiehet. Yksi
vastaaja matkusteli paljon ja kertoi siksi tekevédnsa lahes puolet tydajasta etdnd. Vain
nelja tyontekijaa ei tehnyt kaytannossa ollenkaan etétditd. Kaikki, jotka eivét tehneet
etatoitd, olivat kuitenkin kiinnostuneita etatyostd ja olisivat halukkaita tekeméaan
enemman etatditd. Tyontekijoiden keskuudessa olisi siis selvésti kasvavaa
etaty6halukuutta seka etatydpotentiaalia.

HR- ja muissa tukipalveluissa tytskentelevien etatydmaara ja etatyopotentiaali

HR- ja muissa tukipalveluissa tyoskenteleviltd ei kysytty kollegoiden tai alaisten
etatydmaarista vaan ainoastaan omasta etatyosta. Heita pyydettiin sen sijaan arvioimaan
etatyontekoa koko organisaation kannalta laajemmin. HR- ja muissa tukipalveluissa
tyoskentelevien joukossa ei tehty kovin paljon etatditd. Suurin osa heistd kertoi
tekevénsa etatoitd ainoastaan satunnaisesti, pari kertaa vuodessa tai korkeintaan pari
kertaa kuussa, tilanteen niin edellyttdessa. Tallaisia satunnaisia tilanteita ilmaantui
heiddan mukaansa muun muassa silloin, kun lapsi oli sairaana. Samoin yksi haastateltava
kertoi tekevdnsa etdtoitd ollessaan kotona flunssaisena. Pari vastaajaa totesi, ettd he
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tekevat etdtoitd melko usein, jos etatoiksi lasketaan kotona tehtavét ilta- ja
viikonlopputyo6t, ylity6t ja puheluihin ja sahkoposteihin vastaaminen vapaa-ajalla. Kaksi
haastateltavaa totesi, etteivat tee lainkaan etatoitd. Liséksi joukkoon mahtui kaksi
henkilod, joiden etatydskentely on erityisen riippuvainen etatyén maaritelmésta. Yksi
henkild teki kaytanndssa koko ajan etatyotd, silla han tydskenteli virtuaalisessa tiimissa.
Yksi henkild tyoskenteli satunnaisina péivind organisaation toisessa toimipisteessa
asuinpaikkakunnallaan, eli kdytannossé katsoen etatyokeskuksesta kasin.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta etatoita tehtiin eniten tyontekijéiden keskuudessa
ja myos heidan joukossaan etdtyopotentiaali ja toiveet lisdantyvéa etatyota kohtaan
olivat suurimmat. Esimiehien kohdalla suhtautuminen etatydhon vaihteli, osa kannusti
siihen osa ei. Suurin osa esimiehisté ei kuitenkaan itse halunnut tehda etéatyota. Lisaksi
kaikilla henkilostotyhmilla tuntui olevan selkedsti kateissa rajanveto siitd, mika on
etatyota ja mika ei. Ei edes HR- ja muissa tukitoiminnoissa tydskentelevilla ollut
selkedd kasitysta etatyon madritelmasta ja heidan joukkonsa oli muutenkin kaikkein
hajanaisin johtuen tukitoimintojen hyvin erilaisista tyotehtévista.

Suurin osa niistd, joilla oli kokemusta etatyon tekemisestda aiemmassa tydpaikassaan,
kertoivat sen eronneen lahinna siing, ettd aiemmissa tyopaikoissa oli otettu etatyon
suhteen sallivampi tai kannustavampi linja. Kolme henkil6a ei osannut verrata tilanteita
ja kolme henkil6a totesi, ettd etdtydn kaytanteet eivat eronneet kohdeorganisaation
kaytanteistd. Kukaan ei siis todennut kohdeorganisaation kéyténteiden olevan
sallivampia etdatydon suhteen kuin edellisessd tydpaikassa. Voidaankin siis todeta
kohdeorganisaation olevan kokoonsa ja merkittavadan alan asemaansa néhden jonkin
verran jaljessa etatyon kayttoonotossa sekéd sen hyodtyjen tunnustamisessa. Seuraavaksi
siirrytadn tarkastelemaan henkilostéryhmien etatyokokemuksia empiirisen analyysin
avulla.

5.4. Esimiesten kokemukset etatydsta

Tasta alaluvusta alkaa kolmen henkilostoryhman —etatyokokemusten tarkempi
analysointi. Ensiksi esitelladn esimiesten kokemukset. Luku alkaa esimiesten yleisten
ajatusten koonnilla, tatd seuraavissa alaluvuissa kokemuksia tarkkaillaan erikseen
perustarpeiden valossa. Jotkin téssa luvussa esitellyt ndkékulmat ovat vain yksittéisten
esimiesten toteamia, mutta ne ovat kuitenkin kiinnostavia, sill4 esimiehet ovat itse
nostaneet asian esiin avoimiin kysymyksiin vastatessaan.
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Haastateltujen esimiesten ryhma suhtautui etatyohon ehkéa kaikkein vaihtelevimmin.
Heidéan joukossaan oli seka niitd, joiden mielesta etatyossa oli monia etuja, joiden takia
sitd tulisi tulevaisuudessa edistéé ja etdyon tekoon tulisi kannustaa. Toisaalta joukossa
oli myos niitd esimiehid, jotka mielsivat etatyon lahinnd kotona tehtaviksi ylitoiksi tai
”joustavuudeksi”, kun tyontekija suostui tekeméén toitd kotona vahtiessaan sairasta
lasta. Etatyohon positiivisesti suhtautuvat ajattelivat etdtyon lisdavan esimerkiksi
tyéhyvinvointia ja motivaatiota.

E3: "Minulla ei ole muuta kuin hyvdd sanottavaa etdtéistd [---] tyontekijat
voivat hyvin ja heiddn motivaationsa kasvaa ndiden asioiden kautta.”

E5: ”En ole nahnyt viel& ketédan kuka ei olisi motivoitunut etana tyoskentelysta. ”

Tyodelaman ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen

Yksi tarkeimmistd esimiesten kommenteissa esiin nousseista teemoista on tyoelaman ja
yksityiselamén parempi yhteensovittaminen. Useat esimiehet mainitsevat, ettéd
etatyopaivat lisdavat tyon tehokkuutta, koska tyontekijat voivat suunnitella oman
ajankdyttonsd paremmin ja sovittaa yhteen tybGeldamé&n ja vapaa-ajan menot
tehokkaammalla tavalla. Esimiehet kertovat etdtyon tuoman paremman tyo- ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen lisddvéan alaisten tyOhyvinvointia ja sitd myo6td heidén
uskoakseen myos tuloksia. Globaalissa funktiossa etatyd voi esimerkiksi mahdollistaa
lapsien hakemisen klo 16 ja tyon jatkamisen sen jalkeen. Esimiehet kertovat, etté etaty6
lisd& varsinkin niiden ty6hyvinvointia ja viihtyvyyttd joiden tyomatka on pitké.

E6: “Ihmisid pitdisi pystyd tukemaan erilaisissa eldmdntilanteissa esimerkiksi
tarjoamalla etityomahdollisuutta.”

E2: ”Etatydmahdollisuus on k&ddenojennus tyénantajalta niille joilla on pitka
tydbmatka. Se helpottaa arkea. [---] Tata mahdollisuutta arvostetaan suuresti.”

Tydajan ja vapaa-ajan rajan hamartyminen

Toisaalta etatyon tuoma mahdollisuus tyoskennelld ajasta ja paikasta riippumatta
hamartaa joidenkin esimiesten mielestd tydajan ja vapaa-ajan rajan. Tastd johtuen
esimiesten keskuudessa pelatdaan, ettd kotona tydskennelldan iltaisin liian pitkaan tai
ollaan vuorokauden ajasta riippumatta asiakkaiden tavoitettavissa. Tama né&hdéén
ongelmana erityisesti niin kutsuttujen “tunnollisten” tyontekijoiden kohdalla sekd
kansainvélisissé funktioissa. Esimiehet ajattelevat ettd, koska kotona tyotuntien kirjaus
on jokaisen omalla vastuulla, kirjaavat tunnolliset henkil6t totuutta vahemmaén
tyotunteja. Loppujen lopuksi etdty0 voikin tastd syystd esimiesten mielestd johtaa
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tybuupumukseen, minka vaikutus koko organisaatiolle on pitkdssd juoksussa
vahingollinen.

E5: Tunnollisella ihmisell&, varsinkin kansainvalisessa tehtavassa, missa on
eri aikavyohykkeet, saattaa kayda niin, ettéd on koko ajan tavoitettavissa ja
haluaa olla asioista perilla. Se tappaa luovuuden ja tuottavuuden.”

Esimiehen vastuu valvoa tyfajan kayttoa

Etdjohtamisessa ylimaardisen tyonteon huomaaminen on esimiesten mielestd myods
vaikeampaa. Esimiesten mukaan esimiehen tulee itse nayttdd esimerkkia, eika soitella
tyontekijoille iltaisin. Lisaksi esimiehen tulee olla luotettava ja helposti lahestyttavissa,
jos rajan kanssa ilmenee ongelmia.

Pelot ristiriitatilanteista

Esimiehet pelkdavat etatyon lisadntymisen saattavan aiheuttaa tiettyja johtamiseen
liittyvd ongelmia. Ensinnékin ajatellaan, ettd henkildsté nakee etdtydmahdollisuuden
saavutettuna etuna, jota on myontdmisen jalkeen hankalaa endéd rajoittaa. Ongelmia
ajatellaan syntyvén, kun ihmiset alkavat ns. “optimoimaan omaa etuaan”. Toisaalta
pelatadn, ettd etatyon lisddmisen yhteydessa syntyy ongelmia, jos esimiehen ja alaisen
kasitys tyotehtavista ja niiden vaatimasta lasndolosta eroaa.

Mielipiteet suorituksen johtamisesta

Johtamisen kannalta etdtyd0 n&hdaan esimiesten keskuudessa my6s uutena
mahdollisuutena. Useat esimiehet mainitsevat, ettd etdtyopdivat ovat keino muuttaa
johtamista kohti tulosjohtamista. T&llin tavoitteet ja niiden saavuttaminen tulee
selvittdd yhdessa kehityskeskustelussa. Etatydé mahdollistaa sen, ettd voidaan
konkreettisesti osoittaa tuloksilla olevan enemman valia kuin silld, kuinka kauan
istutaan tyOpaikalla. Tulosjohtamisen periaatteet kirkastuvat etatydskentelyssd, kun
tehokas tyoskentely palkitaan vapaa-aikana. Jotkut esimiehet ovat jopa sitd mieltd, ettd
etatyoskentely edesauttaa saavuttamaan tavoitteet, kun kokeneiden ja vastuullisten
asiantuntijoiden suoritusta ei mittailla lasndololla.

Muita etatyon sivuhyotyja

Esimiehet nostivat esiin my0s eréitd etatyén mukana tulevia sivuhyotyja. Ensinnékin
esimiehet toteavat etatyostd olevan hyoOtyd organisaation maineen kanalta. Toinen
mainittu sivuhyoty on ekologisuus ja saastot esimerkiksi paastoissa. Liséksi esimiesten
mukaan etatyoll4 voidaan s&astdd toimitiloissa. Lisdksi etdtyolld voidaan helpottaa
erilaisia ongelmia. Esimerkiksi sisdilmaongelmista tai toisten jatkuvasta puhelimeen
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puhumisesta kérsivé voi siirtya valilla muualle téihin. Erés esimies toteaa, ettd vaikka
tiimityota tehdaankin toisistaan riippuvaisina, tulee joskus etatyopéiva tarpeeseen koko
yhteison kannalta, jotta yksi henkilé saa perehdyttyd tiettyyn asiaan rauhassa ja
hoidettua ”’pullonkaulan” pois alta. Téll6in tehokkuus nékyy koko tiimin tehokkuutena.
Liséksi hdn mainitsee eduksi hiljaisen tiedon siirtymisen: kun etatyémahdollisuus antaa
aikaa ja rauhaa tarkedn raportoin Kirjoittamiseen tuo etaty0 padssd” olevan tiedon
paperille.

E11: ”Kyvykk&an henkildston rekrytointiin tarvitaan mahdollisuus tehda
etdtyotd. Liikkuvuus on tdmdn pdivin sana.”

5.4.1. Esimiesten kokemukset etatydstd autonomian tarpeen valossa

Seuraavissa alaluvussa kuvaillaan ja tulkitaan esimiesten haastatteluissa esille nousseita
l0ydoksia itseohjautuvuusteorian nédkokulmasta. Vastaukset ryhmitelldaédn kappaleisiin
Decin & Ryanin itseohjautuvuusteorian perustarpeiden, autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeen, mukaan.

Autonomian tarve on yksi Decin & Ryanin itseohjautuvuusteorian perustarpeista.
Itseohjautuvuusteorian alateorian CET:in mukaan erityisesti autonomian tarpeen ja
patevyyden tarpeen tayttyminen helpottaa sisaisen motivaation séilymistad. Kéytannossa
tdma ihannetapauksessa tarkoittaa sitd, ettd yksilélle mahdollistetaan seka tehdd mita
han haluaa ettd miten hén haluaa. Talldin vaikutetaan mahdollisimman véhan yksilon
itseohjautumiseen. Tydeldman kannalta on tarkeéda oivaltaa, ettéd jo vaikuttamalla siihen,
miten vapaasti yksilé voi annettua paamaarda tavoitella, pystytadn lisddmaan
autonomian kokemusta ja sita kautta tukemaan sisdista motivaatiota (Martela ja Jarenko
2014: 37). Martela & Jarenko (2014: 37) kertovat suurimmaksi esteeksi autonomian
tukemiselle esimiesten toiminnan. Kaikenlainen valvonta ja raportointi antavat
tyontekijalle viestin epaluottamuksesta. llman vapautta tyontekija ei myodskaan ota
vastuuta.

Kuten edelld on mainittu, esimiehen johtamistyyli sekd toiminta vaikuttavat suoraan
autonomian tarpeen tayttymiseen ja sitd kautta mahdollisuuteen saavuttaa sisdinen
motivaatio. Tastd syysta esimiesten asenteet etatyotd sekd sen valvontaa kohtaan ovat
tdman tutkimuksen kannalta erittdin mielenkiintoisia. Haastatellut esimiehet voidaan
hyvin karkeasti jakaa niihin, jotka ajattelevat etatyon ja sen valvonnan ongelmana ja
niihin, jotka nakevat sen mahdollisuutena.
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Kontrolli ja valvonnan keinot

Kuten edelld on mainittu, yleinen este etdtyon yleistymiselle on esimiesten pelko
kontrollin menettamisestd, joka nédyttaytyy luottamusongelmina. Haastatellut esimiehet
ovat keksineet erilaisia valvonnan valineita seuratakseen etédtyontekijoiden tyontekoa.
Mainittuja keinoja ovat esimerkiksi: lyhyt raportti etdtydpdivaa ennen tai jalkeen
tehtdvistd tai tehdyistd asioista, tavoitettavuus klo 8-16 vadlilld, tuntien Kkirjaus SAP-
jarjestelmaén etu- tai jalkikédteen ja Skypessa vihrednd eli paikalla” oleminen. Taméa
lahtdkohta ei kuitenkaan ole varsinaisesti autonomiaa tukeva, silld asioiden tarkistelu ja
raportointivelvollisuus vaikuttaa autonomiaan yleenséd negatiivisesti ja koetaan
epéluottamuksen osoituksena. On olemassa muitakin keinoja osoittaa, ettd henkil6a ei
ole unohdettu ja ettd hé&nen tyotadn arvostetaan kuin kontrolli ja esimerkiksi
raportointivelvollisuus.

E12: ”/--] sehan ei ole ollenkaan herkullinen tilanne se etatyén seuranta tai
valvonta, kun voi vaan mielikuvitusta tietysti kayttaa etta mita kaikkee tapahtuu
siella [---/].”

Lahtokohtana luottamuksen osoittaminen

Ne esimiehet, jotka nékevat etatydskentelyn ennemminkin mahdollisuutena, esimerkiksi
parantaa tuloksia ja tehokkuutta, eivat vaadi tyontekijoilta erillistd raporttia
etatyopaivista. Suurin osa heistd mainitsee seuraavansa lahinna tyon tulosta eika sill,
kuinka kauan etatyontekijd on istunut tydpdydan &aressa ja mihin aikaan, ole
merkitystd. Heiddan mukaansa tuloksien seuraaminen ty®ajan sijasta on avainasemassa
onnistuneessa johtamisessa seké erityisesti etdjohtamisessa. Useat esimiehet ovatkin sita
mieltd, ettd tyopaikalla voi laiskotella ihan yhta helposti kuin etdnakin eika tuloksia
yksinkertaisesti saavutettaisi, jos etdna vain laiskoteltaisiin.

Monet esimiehet ovat huomanneet, ettd luottamuksen osoittamisella ja luottavaisella
ilmapiirillda saavutetaan yleensd my0s parempia tuloksia kuin valvonnalla ja
raportoimisvelvollisuudella. Heidan mielestaan tulee ensin luottaa ja vasta luottamuksen
sérkyessa voidaan lisata valvontaa. Usealla esimiehella ei itsellaén ole ollut tydntekijaa,
joka ei olisi myos osoittautunut luottamuksen arvoiseksi. Erds esimies kertoo
tyontekijoiden kasvaneen vapauden ja siihen liittyvan vastuun kanssa. Télla toiminnalla
ndma esimiehet ovat luoneet tyohon autonomiaa tukevia ymparistotekijoitd. Vapauden
lisdédminen on vaikuttanut tyydyttaneen tyontekijoiden autonomian tarvetta ja esimiehet
ovat huomanneet tyontekijoidensd “kasvaneen” eli muuttuneen itseohjautuvimmiksi.
Esimiesten kannustava asenne ja luottamuksen osoittaminen silloin, kun epdilylle ei ole
aihetta, on tarkeé askel kohti tyontekijoiden autonomian tarpeen tayttymisté.
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E5:”Esimiehen myontama etatydmahdollisuus koetaan positiivisena
luottamuksen osoituksena, joka lisdd tyontekijéiden motivaatiota.”

’

E3: ”"Mind luotan tdysin ja alainen osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen.’

Valinnanvapaus tyontekoajasta ja -paikasta

Toki my0s monet etatydon mahdollistamat, kéytdnnonl&heiset ja eldmad helpottavat
valinnanmahdollisuudet ovat esimiesten mukaan hyddyllisid. N&illa tarkoitetaan
erityisesti ihmisten mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekoaikaan ja -paikkaan. Tama
vapaus tuo esimiesten mukaan tyohon lisdd tehokkuutta sekd luovuutta, kun kesken
tyopaivan voi kayda kéavelylld tai hoitaa mieltd vaivaavan yksityisasian pois
paivajarjestyksestd. Joidenkin mielesté etatyd mahdollistaa jopa paremman ergonomian
ja elédvdisemmén tavan tyoskennelld, kun tyOntekopaikan voi itse valita. Myds
tyoskentelyajan valinta tuo joustoa tyontekijoiden tydpdiviin. Monen esimiehen alaiset
paattavat itse, mihin aikaan etatoissa tekevét t6itd. Tama lisdd esimiesten mukaan
joustavuutta, kun t6it4 voi tehda silloin kuin parhaaksi tuntuu.

Erddn esimiehen yksikdssd on juuri toteutettu remontti, joka on luonut toimistoon
erilaisia, vapaasti valittavia tyOntekopisteitd. Hanen mukaansa etatyomaard on
mahdollisesti vahentynyt, kun tuli mahdollisuus toimiston sisalla valita erilaisia
tyoskentelytiloja. Han kannustaa kaikkia nyt tulemaan toimistolle, koska uudet ja
paremmat tilat mahdollistavat hairiottoman tydskentelyn. Liséksi vakituisten
tyopisteiden poistuminen on lisannyt kanssak&ymista tiimin sisélla seka siirtanyt fokusta
tyopisteelld istumisesta itse tyontekoon ja siihen, mill&d pisteelld itse ty0 onnistuu
parhaiten. Sama ajatus pitéisi hdnen mukaansa siirtdd myos etatyoskentelyyn, eli ajatus
lahtee siit4, missa ty0 onnistuu tehokkaimmin. Erilaiset tyOpisteet ovatkin luultavasti
lisdnneet tdman yksikon tyontekijoiden autonomiaa, eivétka he siksi talla hetkella kayta
etdtyémahdollisuutta yhté paljon.

E9: ”/---] paras asia niiden ihmisten osalta on se, etta heilla on tieto ja
tuntemus siita etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa siihen omaan
tydskentelyynsa. ”

Itsendinen tehtévien ja etapaivan suunnittelu

Etatyon tekeminen voisi mahdollisesti tukea autonomian tarvetta myés mahdollisuutena
valita itse etdtoissa tehtavid tyotehtdvid. Etatyd osittain myos edellyttdd etdpéivien ja
etdnd suoritettavien tehtavien suunnittelua etukdteen. Nain etatyd lisadkin esimiesten
mukaan tyontekijoiden vastuuta suunnitella tyotehtavidan ja aikatauluttaa niitd. Eras
esimies kertoo pyytavansa lyhytta listausta suunnitelluista etatyotehtévistd, siksi etta



65

tyontekija varmasti miettisi etukateen, mitd etdnd kannattaa tehdd. Suunniteltu
etatyopaiva varmistaa esimiesten mielesta tyon tuloksellisuuden ja tehokkuuden.

E13: 7 [--] vaatii tietysti sitda mietintaa siltd kaverilta itseltdan [--] etta valitsee
semmoisia tyhommia mita voi tehda itsendisesti. ”

Usea esimies kertoo tyontekijan itse paattdvan, milloin etatydpaivé olisi hyva pitéa.
Etatoissa tehtdvien tyotehtdvien lisaksi tyontekija voi siis itse paattaa etapaivan pidosta.
Yksi esimies kertoo péattdvansa itse pdivan tunnetilan mukaan, missa on parasta tehda
toitd ja joskus suunniteltu etatyopaiva tuntuukin olevan parempi viettdd toimistolla.
Taman esimiehen mukaan valinnanvapaudesta seuraa tunne paremmasta tyon
hallinnasta, joka nékyy jaksamisena ja tyotyytyvaisyytena.

E7: ”On aina ihannetilanne et ihminen pystyy itse vaikuttamaan siihen
tekemisiinsd ja tyomalleihinsa.”

Etatyo edellyttad itsendista tyoskentelya seka itsensa johtamisen taitoa

Monet esimiehet mainitsevat, ettd parhain tehokkuus saavutetaan, kun kotona tehtavat
tyotehtavat ovat selkeitd ja ne voidaan suorittaa melko riippumattomina muista.
Esimiehet Kkatsoivat etdtyon tekemisen edellyttdvan itsendisyyttd, itsekuria ja
itseohjautuvuutta, koska etdnd tydskennellessa tyontekijén on pystyttéva itse ohjaamaan
tyotaan. Esimerkiksi erds esimies linjaa, ettei halua ottaa vastuuta alaisen paatoksesta
pitad lomapaiva tai etdpaiva. Henkilolla tulee itse olla suunnitelma asian suhteen ja
kasitys siita, etta tulokset toteutuvat. Tdmd voidaan katsoa autonomiaa tukevana
tekijand ainakin niissé tilanteissa, kun henkil® kokee myds itsensé pétevaksi tyossaan.

E3: ”Ihmiset tuntevat aika hyvin itsensa, ne jotka eivat koe parjaavansa
etatoissa eivat myoskaan niité tee. He saavat paremmin aikaiseksi kun tulevat
toimistolle.”

Helpotus ulkonakdpaineissa

Erds esimies kertoo etatyon tuovan myods helpotusta niinkin pienessa asiassa kuin
ulkondkdon panostamisessa. H&n kertoo tdman pienen asian antavan hanelle voimia
tyoviikkoon toimistolla. Myds valinnanvapaus omasta ulkon&dista voidaan katsoa
tukevan autonomiaa, kun henkild voi itse valita asunsa tyopaivélle, ilman tydyhteison
ulkon&kopaineita.

E3: “Me naisihmiset iloitaan siitd, ettd vaikka laittautuminen on mukavaa, niin
kotona voi ihan naturallina istua ja tehdd toitd.”
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5.4.2. Esimiesten kokemukset etatydsté patevyyden tarpeen valossa

Tassa luvussa peilataan esimiesten kommentteja ja kokemuksia etétydsta
mahdollisuuksiin tyydyttdd universaalia péatevyyden eli kompetenssin tarvetta.
Patevyyden tarve on yksi itseohjautuvuusteorian perustarpeista ja autonomian tarpeen
lisaksi se on toinen niista tarpeista, joiden tayttyminen tyéymparistdssa erityisesti tukee
sisdista motivaatiota. Patevyyden tarpeen tayttyminen ei edellytd, ettad tydpaikoilla olisi
jatkuvasti uusia jannittavia tehtdvia suoritettavana, vaan ihmiset kaipaavat kasvun
mahdollisuuksia seké haasteita pitemmalla aikavalilla.

Ty6n imun eli “flown” saavuttaminen on sidoksissa pétevyyden tarpeen tyydyttimisen
kanssa. Kun yksild tuntee osaavansa asiansa, han saa myds enemman aikaan. On selvaa,
ettd ihmiset nauttivat sellaisesta tekemisestd, jossa kokevat parjadvansd. Kun oma
osaaminen ja haastetaso kohtaavat optimaalisella tavalla on todennakdisempaa saavuttaa
tyén imu. Esimiehet pystyvat tarjoamaan nditd mahdollisuuksia muun muassa
karsimalla esteitd hyvalle suoritukselle sekd sopimalla alaisten kanssa yhdessa
saavutettavissa olevista padmadristd. N&in voidaan luoda tilanne, jossa tyontekijat
saavat itsekin tyydytysté siitd, kun tyon tehokkuus kasvaa.

Tehokkuus ja tydn laatu paranee etapaivina

Moni esimies kertoo seka itse ettd myos tyontekijoidensd kohdalla huomanneensa, etta
etatyopisteelld tyoskentely on tehokkaampaa ja jalki voi olla jopa parempaa kuin
toimistolla. Erds esimies kertoo olleensa usein jopa yllattynyt tydntekijoidensa
etatyopaivien tuloksista, tarkoittaen sekéd tehokkuutta ettd tyon laatua. Tehokkuus ja
tunne aikaansaamisesta tuovat patevyyden kokemuksia, jotka tukevat sisdista
motivaatiota. Tdman ovat huomanneet myods esimiehet, jotka kertovat tyontekijoiden
my0s arvostavan etdpdiviensd aikaansaannoksia. He kertovat etdtyon tuovan
tyontekijoille tyytyvéisyyden tunteen siitd, kun on saanut asioita aikaiseksi. Tdma tunne
voi jatkua etdpdivan jalkeen myds tyOpaikalla tyoskennellessd, ja nakya parempana
jaksamisena.

Parempi ty6rauha syyna etatyon tehokkuuteen

Lisdksi esimiehet ovat huomanneet etdatydn mahdollistaman paremman tyoérauhan ja
keskittymisen tuovan mukanaan monia tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen liittyvia etuja.
Esimiehet kertovat, ettd etatydssa pystyy syvéllisempaan keskittymiseen, mietintédan ja
ajatteluun.  Siséllontuottajien  esimies mainitsee  etatyOpdivien olevan jopa
valttamattomia hénen tiimissaan ja toinen sanoo kotona hiljaisuudessa saavansa tunnissa
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enemman aikaan kuin koko paivana toimistolla. Esimiehet itse selittavat tehokkuuden
parantumista hairidtekijoiden puutteella ja parempana mahdollisuutena keskittya.
Esimiehet eivét ole vield ajatelleet syyksi autonomian ja patevyyden tarpeen tayttymista
ja téten sisasyntyisempédd motivaatiota ja kasvavaa energiatasoa seka jopa flow-tilaa. He
nakevat asian pragmaattisemmin ja ajattelevat hairiottoman ympériston olevan keskeisin
tehokkuutta selittava tekija.

E3: "Mita itsekin olen tehnyt etatoita, niin siind on sellainen flow, etta kun
paaset siihen tilaan, [---] niin ei millddn meinaa malttaa lopettaa, kun paasee
sithen moodiin ja suoltaa sitd tekstid.”

Etatoissd luovempaa ajattelua

Erads esimies kertoo etdtyopéivien lisadvan innovaatioita, kun tyontekijé saa olla hetken
poissa tyOyhteisostd. Han itse mainitsee olevansa “vapautuneemmassa moodissa”
kotona, jolloin h&n on saanut tyons& paremmin tehtyd, saanut uusia ideoita ja pystynyt
ajattelemaan “out of the box”. Téllaiset ajanhallinnan kadottamiseen, luovaan ajatteluun
ja intensiiviseen tyoskentelyyn liittyvat kokemukset viittaavat flow-tilaan, joka on
mahdollista saavuttaa erityisesti sisdisen motivaation tilassa, kun henkilé kokee itsensa
patevéksi ja saa mielenkiintoisia haasteita.

Patevyyden tarpeen turvaaminen etatydymparistossa

Erds esimies katsoo etatyon olevan ansaittu saavutus, joka tulee mahdolliseksi silloin,
kun tyontekija on ollut pitempéaén tdissa ja osoittanut osaamisensa ja ammattitaitonsa
paikan paélld. Silloin hénet ikddn kuin “uskaltaa padstda” etdtdihin. Jotkin esimiehet
toteavat, etteivat mielelld&n antaisi uudelle tyontekijélle etatyomahdollisuutta.
Vaikkakin tdmé& ensi alkuun kuulostaa patevyyden tarpeen téyttymistd rajoittavalta
tekijalta, on esimiehen n&kokulmassa myos perad, silla kokeneempi tyontekija
luultavasti tuntee itsensd osaavammaksi ja ndin myos nauttii etatydsta enemman kuin
uusi tyontekijd, joka saattaa olla epdvarmempi omista kyvyistdén ja kaivata enemman
huomiota ja kannustusta. Etdtyomahdollisuuden rajaaminen kuitenkaan vain
tyokokemuksen perusteella ei ole perusteltua, vaan ennemminkin tulisi Kkiinnittaa
huomiota henkilon itse kokemaan pétevyyteen seka asettaa sopivat tavoitteet. Nain
voidaan taata optimaalinen mahdollisuus saavuttaa sisésyntyinen motivaatio, kun
henkil6lle asetetut haasteet ja patevyys kohtaavat.

Patevyyden tarpeen ja autonomian tarpeen mahdollinen epasuhta
Osalle esimiehista patevyyden tarve ja halu sen tyydyttdmiseen vaikuttaa nayttaytyvan
syyllisyyden tunnossa tai ndyttamisen halussa tehtynd ahkeruutena. Erés esimies toteaa,
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ettd ihmisilla on kohdeorganisaatiossa suuri tarve osoittaa aktiivisuutensa etatyopéivana.
Tarve osoittaa erityistd ahkeruutta etatdissa vaikuttaa johtuvan osittain patevyyden
tarpeen ja esimiehen osoittaman luottamuksen seka autonomian kokemisen epdsuhtana.
Kun henkil6 kokee, ettd hdnen autonomiansa on vaarassa tai se ei ole taysin varmistettu
saattaa hénelle muodostua halu osoittaa ahkeruudella olevansa luottamuksen arvoinen
sekd saavuttaa tunne kompetenssista.

E3: ”Epaluottamus nakertaa tuottavuutta ja etatyopaivasta ei saa kaikkea irti
jos joutuu koko ajan miettimaan etté esimies ei ole tamén kanssa OK.”

E13: ”Syyllisyyden tunne ajaa etatyossa siihen, ettd pitédd purista konetta ja jos
maili ei lahde viiden minuutin valien niin joku luulee etta olet pinnannut toista. ”

5.4.3. Esimiesten kokemukset etatydstd yhteenkuuluvuuden tunteen valossa

Yhteenkuuluvuuden tarpeella viitataan itseohjautuvuusteorian  perustarpeeseen,
universaaliin haluun valittda toisista ja tulla itse huomioiduksi ja valitetyksi.
Yhdenkuuluvuuden tarve tayttyy kun ihminen tuntee itsensa osaksi yhteisod. Lisaksi
itseohjautuvuusteorian alateorian OIT-teorian mukaan sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
tarpeen ja péatevyyden tarpeen tayttymisen tukemisella voidaan parantaa ulkoisen
kontrollin sisdistamisen astetta ja ndain ollen muokata ulkoista motivaatiota lahenemaan
sisdista motivaatiota. Kuten edelld on todettu, on tyomotivaatio yleensd ulkoista
motivaatiota, mutta siitdkin voidaan saada itseohjautuvaa kunhan perustarpeet eli myoés
yhteenkuuluvuuden tunne turvataan.

Kuten tdmén tyon teoriaosuudessa on esitetty, yhteenkuuluvuuden tarve tyoelamén
kontekstissa tarkoittaa halua tuntea kunnioitusta ja vastavuoroista luottamusta
tyopaikalla. Esimiehilld on tarked rooli tyoyhteison ilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden
tunteen luojana ja suojelijana. Esimiesten tulisi muun muassa pitdd saannollisia
palavereja, jakaa myds luottamuksellista tietoa aina kun se vain on mahdollista ja
valttaa tiimin keskista kilpailua ja vastakkainasettelua. Asetelman tiimin sisalla tulisi
olla yhteistydhdn kannustava, eika niista, jotka eivét ole paikalla tulisi puhua mitaan
negatiivista. Lisaksi esimiehen tulisi olla helposti lahestyttavissa ja lasna ja jarjestaa
mahdollisuuksia ryhméaytymiselle eli esimerkiksi jarjestdd yhteisid tapahtumia tiimin
kesken. Merkittdva ulottuvuus yhteisollisyyden tarpeen tyydyttamisessa tydyhteisossé
on tiiminhengen luonti. Ryhméahenki on parhaimmillaan, kun ryhmén jésenet tuntevat
toisensa tarpeeksi hyvin, kommunikoivat keskendan saannénmukaisesti ja tietavat
toistensa heikkoudet ja vahvuudet.
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Pelko tiimien tehokkuuden heikkenemisesta

Useat esimiehet pelkaavat etatyon seka erityisesti sen mahdollisen lisdédntymisen
vaikuttavan tiimien tyon tehokkuuteen ja tuloksiin negatiivisesti. Tarkeimmat syyt tahén
pelkoon ovat vaarinkésitysten liséantyminen kun kommunikoidaan vain sahkdisesti,
satunnaisten kohtaamisten puute ja siitd johtuva epamuodollisen tiedonvaihdon
vaheneminen seka ongelmat sopia yhteisten palaverien ja lounastaukojen aikaa. Tasta
syystd monet esimiehet perddnkuuluttavat, ettd muille tiimin jasenille ei saa koitua
ongelmia tai lisdtoitda yhden henkilon etatyoskentelystd. Esimiehet kannustavat
sopimaan etatydpaivasta myos tyokaverien kanssa.

Pelko yhteishengen vahentymisesta

Néiden konkreettisten pelkojen liséksi pelatadn esimiesten keskuudessa myos yleisesti
sitd, ettd etatyd heikentdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tiimien tydskentelyn
tuloksellisuutta yksinkertaisesti siksi, koska tiimin jasenet eivat nde yhtd paljon
kasvotusten. Positiivista naissd peloissa on se, ettd esimiehet tiedostavat yhdessa
vietetyn ajan parantavan yhteishenkia eli haluavat itseohjautuvuusteorian oppien
mukaisesti turvata mahdollisuudet ryhmaytymiseen. Siksi he myods pelkééavat etatyon
pilaavan ndma mahdollisuudet.

E7: ”Yhdessa vietetty aika luo sen dynamiikan. ”

E11: ”Jos etatoita tehdaan paljon niin yhteisollisyys voi kérsia ja henkild ei ole
enda yhta selvasti tydyhteison jasen tai ei tunne yhta selkeda yhteisollisyyden
tunnetta. ”

Pelot kommunikointiongelmista yhteisollisyyden vaarantavana tekijana

Yleinen pelko esimiesten keskuudessa on, ettd etitydssd oleva henkild unohdettaisiin”
eikd hénelle soitettaisi tai ilmoitettaisi asioista yhtd usein kuin tydpaikalla oleville
kollegoille. Esimiehet toteavat, ettd kotona on helpompi eristdytyd omiin oloihinsa kuin
tyopaikalla. Yhteydenpito kotona olevaan kollegaan saattaa tuntua vaikealta vain
soittamalla tai sahkopostilla ja huonoimmassa tapauksessa koko viesti unohtuu kertoa.
Liséksi tiedonvalitys voi hidastua ja tulostavoitteista lipsutaan kun ja&daéan

“odottelemaan” ettd kyseinen henkild on taas paikalla.

Etatyota ja lasnatyota oikeassa suhteessa

Erés esimies, joka talld hetkelld tekee enemman toit4 etdnd kuin toimistolla, kertoo
etatyon ja toimistotyon yhdistelmén yleensé olevan paras ratkaisu. Samaa mielt ovat
lahes kaikki muutkin esimiehet, jotka mainitsevat yhteenkuuluvuuden heikkenemiseen
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liittyvien ongelmien Kkérjistyvan vasta, jos etatydskentely on jatkuvaa tai sita on yli
puolet tydajasta.

Paljon etatoitd tekevd esimies kertoo saavansa “boostin” tyontekoon aina ollessaan
kasvotusten kontaktissa toisen ihmisten kanssa, silloinkin kun he eivét ole hanen tyonsa
kannalta térkeitd kontakteja. Hén kertoo, ettd on tdrkedd “kuulua jonnekin”. Tastd
kommentista vélittyy selkeésti yhteenkuuluvuuden tunteen tarkeys kaikkien ihmisten
motivaatiolle. Niinpd voidaan todeta, ettd jos yhteisten palaverien ja tapahtumien
jarjestaiminen myos jatkossa turvataan ja hyvista kommunikointiyhteyksistd pidetaan
huolta jatkossakin, eivat esimiehet née yhteisollisyyden tunteen ainakaan satunnaisessa
etatydssa vaarantuvan.

Globaaleista tiimeista mallia etéakaytantoihin

Usea esimies johtaa jo valmiiksi virtuaalista tiimid, jolloin etatydskentely kuuluu heilld
jo valmiiksi tyonkuvaan. Edella mainitut tiimityoskentelyn ongelmat eivédt tunnu
virtuaalisia tiimeja johtavista endd ongelmilta, vaan ne on sisdistetty osaksi
jokapaivéista tyoskentelyd. He kertovat, ettd etdisyyksien takia joudutaan muutenkin
pitdaméan puhelin- ja videoneuvotteluja eikd nykyisessé roolissa tydpaikalla ole yhtaan
sen enempéa tyohon liittyvaa kommunikointia kuin kotona, koska alaiset ja kollegat
ovat muutenkin eri pisteissd. Samasta syystd ei mydskaan synny kateutta toisten
etatyopaivista tai ongelmia palavereihin saapumisessa. Virtuaalisia tiimeja johtavien
esimiesten kommentit vahvistavat késitystd siitd, ettd ainakin osa pelatyista
kommunikaatio-ongelmista ja tiedonvalityksen vaikeuksista ovat ennemminkin asenne-
ja jarjestelykysymyksia, eivatkd taten vaikuttaisi ratkaisevasti etdna tyoskentelevan
tiimin yhteenkuuluvuuden tunteeseen tai toimintaan.

Yhteenkuuluvuuden tunteen turvaaminen etatyossa

Tydyhteisossd vastuu kommunikaatiosta on niin esimiehelld, kollegoilla kuin henkil6lla
itselladnkin. Jotkut esimiehet ajattelevat valvonnan osoittavan tai varmistavan, ettéd
etatyontekijoita ei unohdeta ja ettd he pysyvat osana yhteisod. Toisaalta myds monet
epamuodolliset asiat saattavat jaada etdna tyoskentelevalta kuulematta. Pelkona on, etta
sosiaalinen kanssakdyminen muuttuu etatyon yleistyessa formaaliksi ja yhteisollisyys
h&vida. Yhteisollisyyden heikkeneminen taas vaikuttaa yksilon sitoutumiseen ja
motivaatioon, mika taas vaikuttaa tuloksiin. Jos etatyontekij& ei siis alun perin koe
yhteenkuuluvuutta tydyhteisonsa kanssa, saattaa etatyd ruokkia erkaantumista
entisestaan.
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E4: 7Sielld etdtoissd on aikaa miettid, et kenelle sitd tyotinsd tekee.’

Toisaalta yhteenkuuluvuuden tarpeen mukaisesti ihmiset itse haluavat tuntea olevansa
osa Yyhteisod, eli esimerkiksi tydyhteisfd, ja siten myos hakeutuvat sosiaaliseen
kanssakdymiseen tunteakseen itsensd osaksi tiimid. Toisaalta joissakin tilanteissa, kun
oma paikka yhteisdssd on turvattu, voi myos syntyd tarve ottaa etdisyyttd muista.
Paapiirteittdin vaikuttaa kuitenkin silt4, ett4d kohdeorganisaation tyOntekijat itse
hakeutuvat yhteenkuuluvuuden tarpeen johdattamina kontaktiin kollegoiden kanssa
silloin, kun se heista tuntuu hyvalta.

E3:”Sosiaaliset suhteet ovat virkistdvid toimistolla.”

E5: “Etu on se ettei tarvitse sita tuskaansa nayttaa tyokavereille silla hetkella,
jolloin ei tarvitse sitd keskustelun vaihtoa.”

Esimiesten itse tekema etatyo

Koska esimiehen lasndolo ja tavoitettavuus on térkedd koko tiimin yhteishengen
kannalta, on mielenkiintoista selvittdd myos kuinka esimiehet itse kokevat etatyon
tekemisen. Suurin osa esimiehista ei itse tee juurikaan etatoitd, syytkin ovat selvat: he
kokevat esimiehen roolin edellyttavan lasndoloa tyopaikalla ja mahdollisimman helppoa
tavoitettavuutta. Esimiehet eivat myoskaan halua tehdda enemman etatéita kuin alaiset,
silla se ei nayttéisi hyvalta tiimihengen kannalta. Joidenkin esimiesten oma esimies ei
salli etatyota juuri edelld mainituista syistd. Erds uutena esimiehend toimiva esimies
kommentoi, ettd haluaa olla tyopaikalla saatavilla ja nékyvilld, sekda samalla oppia uutta
ja tavata uusia ihmisid. Erés esimies kertoo haluavansa olla korostetun tavoitettavissa
my0s etapdivindan ja toteuttavansa tdman Skypen merkkivalojen avulla. Vaikka myos
esimiehet voivat joidenkin tutkijoiden mukaan tehdd ainakin satunnaista etatyota,
vaikuttaa kohdeorganisaation esimiehille olevan erityisen tarkedd olla lasnd ja
saavutettavissa nimenomaan tyopaikalla. Tamén voidaan katsoa tukevan
yhteisollisyyden tunteen tyydyttymistéa.

Etatyon tasapuolisuuden tuomat haasteet

Kukin esimies nakee tasavertaisuuden etatydssa eri tavalla. Jollekin se tarkoittaa, etta
etatyon teko on mahdollista tiettyjen henkilokohtaisten kriteerien vallitessa ja toiselle
etatyod on vain yksi tapa tehda tyota ja kaikille kokeiltavissa. Tasapuolisuuden varjolla
pelédtd&n monia ongelmia. Yleinen pelko on, ettd jos yhdelle henkilékohtaisista syista
myonnetddn enemman etdtyotd, on tilanne hyvin vaikea pitda tasapuolisena. Toinen
pelko on, ettd kun yksi saa tehdd etatyotd niin kaikki muutkin haluavat siti tehda,
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vaikkei se heidan tyokuvaansa sopisikaan. Moni ajattelee etdatyon téstd syysta
synnyttavan kadehdintaa tydyhteisossa. Tastd huolimatta suurin osa esimiehistd on sita
mieltd, ettd esimiehet itse ovat parhaita henkil6itd madrittelemddn kuka ja missé
tehtdvissé etéatoita voi tehdd. Siksi heiddn mukaansa ei tulisi luoda yleistd standardia,
koska esimies tuntee tiiminsa parhaiten. Toisaalta moni esimies myos toivoo yleisid
suuntaviivoja etatyolle, silld pelkona on, ettd vaihtelevat kéytdnnot lisdéntyvét
entisestaan ja lisdavat epatasa-arvon tunnetta organisaation sisélla.

Yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymisen kannalta minkaanlainen eriarvoisuus tai
tiimin siséinen kilpailu ja kyréily ei tietenkaan ole otollista. Esimiesten pelko ei
sinallaan ole turha. Etatyon erilaiset kaytanndt voivat varsinkin nykyiselldan aiheuttaa
kateutta, mikéli niiden jakamisen perusteet koetaan epaoikeudenmukaisiksi tai niiden
taustoja ei tiedetd. Lahtokohtaisesti tasapuolisuus taataan, kun etdtyé on mahdollista
yhtenevissdé madrin samaa tyotd tekeville. Erds esimies my6s toteaa, ettei
etatydmahdollisuutta voi mitenkadn kompensoida niille, joiden tyo ei yksinkertaisesti
salli etatyotd. Naissa tilanteissa tulisi hanen mielestddn miettid urakehitysta ja
mahdollisuuksia siirtyé toisiin tehtaviin.

E10: ”Etatyooikeus ei saa menna parstakertoimen mukaan eli tunnollisille
sallitaan ja toisille ei, tulisi olla tyétehtdvien mukaan.”

Yhteenkuuluvuuden tunteen muuttuminen ryhman paineeksi

Eraalla esimiehelld on mielenkiintoinen asenne etatyon sallimiseen. Hanen tiimiss&éan
jokainen on vastuussa kollegoilleen siitd, ettei pilaa muiden mahdollisuuksia tehd&
etdtoitd, silld yksi "moka ” vie myds kaikilta muilta etditydomahdollisuuden. Téllainen
nakokulma on yhteenkuuluvuuden tunteen tyydyttymisen ja tiimihengen kannalta hyvin
ristiriitainen. Toisaalta tilanne voisi luoda ryhméhenked ja toisten kannustamista pysyéa
yhteisissa sopimuksissa, mutta jos etatydetu yhden tiimin jasenen virheestd menetetdan,
koetaan se varmasti hyvinkin ik&vand, yhteenkuuluvuutta verottavana tapahtumana.
Liséksi tdma linjaus ei luultavasti edista sadtelyn muuttumista integroidummaksi, silla
séantoa ei luultavasti pidetd kovin oikeudenmukaisena.

Erdat esimiehet kertovat ryhmén tiimihengen ja ty6hon sitoutumisen vaikuttavan
tyontekoon niin, ettd et4t6itd tehddan vapaaehtoisesti esim. lomalla ja kun lapsi on
sairaana. Myo6s tamé tilanne on yhteenkuuluvuuden tunteen kanssa ristiriitainen.
Jarjestelma saattaa toimia niin kauan, kun kaikki sopeutuvat tilanteeseen ja tarjoutuvat
tekemé&an t6it4 sairaana ja lomalla. Yhteisollisyys kuitenkin karsii silloin, kun joku ei
halua ndin toimia.
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Yhteenkuuluvuus muun muin tydyhteison kanssa

Hieman yllattden erds esimies toi esiin kiinnostavan kommentin siité, ettd on tarkeéda
tuntea yhteenkuuluvuutta myds oman perheenséd kanssa. Tydeldma ei saa vieraannuttaa
pois perheestd. Niinpa talle kiireiselle esimiehelle etatyd tuo tarkedn mahdollisuuden
viettad aikaa myos perheen kanssa.

E3: “Lapsillekin on kivaa, kun aiti on joskus kotona kun he tulevat kotiin.”

5.4.4. Yhteenveto esimiesten kokemuksista

Seuraavaksi tehdddn lyhyt yhteenveto esimiesten kertomista etdtyokokemuksista seka
pohditaan esimiesten nakemysten ja toiminnan mahdollista heijastumista autonomian,
patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tyydyttymiseen kohdeorganisaatiossa.
My®os esimiesten muut huomiot etatyon eduista ja haasteista kerrataan.

On syytd pohtia voisiko esimiesten yleisesti mainitsema tehokkuuden lisd&ntyminen
etatoissa selittya kasvaneena mahdollisuutena valita itse paikka ja tapa tyoskennelld
seké tuntea tehokuutta ja aikaansaamisen tunnetta mieluisessa tyotilassa. Kuten Decin &
Ryanin (2000; 2002) tutkimukset ja teoria osoittavat, tyydyttyvat patevyyden ja
autonomian tarpeet silloin, kun yksilolla on mahdollisimman suuri vapaus omasta
tyostddn sekd tunne osaamisesta. Saattaa olla, ettd etdty0 tuo tyGyhteiséon uusia
mahdollisuuksia tukea sisédistd motivaatiota sek& johdattaa ulkoista motivaatiota tarpeita
tukemalla kohti siséistettyd séatelyd. Esimiehet ovat itse jo osin tiedostamattaan tulleet
samaan johtop&atokseen ajatellessaan selkeiden, itsendisten tyotehtavien (patevyyden
tarpeen tayttyminen) ja riippumattomuuden ja valinnanvapauden (autonomia) lisdévén
tehokkuutta etatyoskentelyssd. Autonomian ja pétevyyden tarvetta tukevin keinoin
voidaankin luoda mahdollisuuksia kaikille tehd& tydnsa paremmin ja viihtyd tydssaan.

Saatelyn sisdistdmisesséd keskeisessd roolissa on yhteenkuuluvuuden tarve. Mité
selkedmmin henkil6 kokee asemansa yhteisdssa turvatuksi ja hyvaksytyksi, sitd
valmiimpi hadn on hyvéksymadin tyoyhteison s&annét ja odotukset myds oman
toimintansa perusteiksi. Esimiesten kokemusten perusteella juuri yhteenkuuluvuuden
tunteen turvaaminen on etatyoskentelyssa kaikkein haasteellisinta. Tama johtuu
monesta tekijastd, kuten epdmuodollisen kommunikaation ja kohtaamisten
vahentymisesta seké etatydmahdollisuuksien tuomasta kadehdinnasta.
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Etatyohon kannustavasti suhtautuvien esimiesten mukaan ratkaisuna toimisi avoin
ilmapiiri ja etityéhon kannustaminen silloin, kun se tyOtehtédvien puolesta on
mahdollista. Etityohon positiivisesti suhtautuvien mielestd etitydon “ongelmat” ovat
ldhinna asenne- ja jarjestelykysymyksid. Toisaalta joidenkin esimiesten mielestéd
etatydhon on syytd suhtautua varauksella, silla valvonnan véhetessa ja tydyhteison
kanssakaymisen heiketessa vastuu tyon johtamisesta on yhd enemman tyontekijéalla
itselldadn, mika voi heidan mielestadn johtaa oman edun tavoitteluun ja tyon valttelyyn.
Jotkut esimiehet suhtautuvat etatyohon ldhtokohtaisesti positiivisesti, mutta heilld on
vadristynyt kasitys sen hyodyistd ja merkityksesta. He saattavat nahda etétyén lahinna
mahdollisuutena tehdé lisaa ylitoita tai viikonlopputoita.

E13: ”Ihmiset haluavat tehda tyénsa hyvin kunhan ymparisto kannustaa siihen.”

E12: ”[--] jos kaverilla on tydmotivaation kanssa ongelmia niin voi olla et ne
vield isommat haasteet on siella etatydssa koska siella kiusaukset on isommat. ”

E6: “Etatyo on elinehto ettd ty6 toimii ja asiakkaat ovat tyytyvaisia. Se tuo
joustavuutta kun voidaan tarvittaessa olla toissd kotona viikonloppuisin.”

Seuraavaan taulukkoon on koottu yhteen esimiesten kokemukset ja mielipiteet
etatyostd. Tulokset on ryhmitelty sen mukaan, tukeeko vai vaarantaako jokin tekija
perustarpeen tyydyttymisen etdtyon kontekstissa. Lisaksi esimiesten mainitsemat muut
mahdollisuudet ja uhat on esitetty taulukon viimeisessa sarakkeessa.
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Taulukko 4. Yhteenveto esimiesten kokemuksista etatydsta autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tarpeiden valossa seka etatyon muut haasteet ja mahdollisuudet.

Autonomia Patevyys Y hteenkuuluvuus |Muut kokemukset
Tukee Vaarantaa |Tukee Vaarantaa |Tukee Vaarantaa |Mahdollisuus Haaste
luottamus on |valvonta |keskey- |epa- etatyo ja yhteisen etatyo itsessaan lisdd |hamartaa
etatyon kuten tysten varman  |lasnaty6 ajan vahyys |tydmotivaatiota ja tyBajan ja
l&htékohta rapor- puute ja  |tyon- oikeassa hyvinvointia vapaa-ajan
toinnin tydrauha |tekijan suhteessa satun- vélisen rajan,
vapaus valita |velvoite ?yksin naisten helpompi yhteen vaarassa
tydskentely- tehok- péarjaa- globaalien kohtaa- sovittaa tyo- ja erityisesti
paikka ja aika |epé- kuus méaan” tiimien misten puute |yksityiselama “tunnolliset”
luottamus |(paljon jatta- tyoskentely- ja globaaleissa
vapaus saatu minen tapojen vaarin- etu rekrytoinnissa funktioissa
ulkonakd- etatydon  |aikaan) kayttodnotto  |kasitykset, tyoskentelevat
paineista kielta- ’syyl- epamuodol- |ekologiset hyddyt ja
minen ty0Os- lisyyden” |sosiaalisen lisen tiedon- |taloudelliset saastdt |esimiehen
vapaus valita kentelyn |tunne kanssakaymis |vaihdon tulee vastuu
etapdivan tunne, etta (laatu en tarkeyden |vahene- tavoitteiden ja omien |valvoa ettei
tehtavét ja etatdissa |paranee tiedostaminen |[minen roolien selkeys kukaan tee
ajankohta pitéd aina sekd jokaisen helpottavat liikaa toita
olla “flow*- oma halu pitaa |tyontekijan - etajohtamista
painopisteen |tavoitet- [tila yll4 sosiaalisia | "unoh- etatyon
siirtyminen tavissa suhteita taminen” etétyo osoittaa, ettei nakeminen
tyGaika- selked ja tyokavereiden organisaatiossa saavutettuna
seurannasta saavutet- kanssa ongelmat  |makseta lasndolosta |€rityisetuna
tulos- tava kohdella  |yaan tuloksista
seurantaan tavoite esimies ei tee tasa- avaa mahdol-
o seka etitoita vaan  |Puolisesti  |tjimityon ~pullon-  |lisuuden oman
itsenainen riittéva on tiimilleen kaulat” ratkeavat edun
tydskentely ja 0saa- lasna ja lojaalisuus tavoitteluun
itsensa minen saavutet- muuttuu  |hiljainen tieto
johtamisen tavissa paino- saadaan paperille
taito lastiksi
yhteenkuuluvu helpottaa toimi-
us oman tiloista johtuvia
perheen ongelmia, kuten
kanssa myos sisdilmaongelmia
tarkead

5.5. Tyontekijoiden kokemukset etatyosta

Tassd luvussa esitelldan tyontekijoiden yleisid kokemuksia ja kommentteja etatyosta.
Myohemmissa alaluvuissa paneudutaan tyontekijoiden kommentteihin vield erikseen
autonomian, péatevyyden ja yhteenkuuluvuudentunteen tarpeiden valossa. Lopuksi

esitetdan

yhteenveto

kokemuksista.

seka

havainnollistava

taulukko

kaikista

tyontekijoiden

Tyontekijoiden, eli toimihenkildiden, ryhmé& oli henkilostoryhmistd ylivoimaisesti
etaty6hon positiivisimmin ja ennakkoluulottomimmin suhtautuva joukko. Heidén
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joukossaan etatyd nahtiin  selvasti enemman mahdollisuutena kuin uhkana.
Tyontekijoiden toiveita etatyon laajemmasta, tasapuolisemmasta sallimisesta koko
organisaatiossa ei voida tarpeeksi korostaa. Tyontekijat perddnkuuluttavat kaikille
halukkaille tyotehtdviin perustuvaa laajempaa oikeutta etatyohon. Heiddn mukaansa
etatyota ei tulisi evatd keneltdk&an ennen etdtydpotentiaalin kunnollista selvittdmistéa.
Moni tekee mielestdan jo nyt ty6td, jota voisi aivan hyvin tehda valilla myos paikasta
riippumattomana. Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden mielestd etaty6 pitdisi néhda
laajemmin vain yhtend tapana tehda tyota.

T1: ’Uskon ettd ihan motivaatiotekijind ja tydviihtyvyyden kannalta etatyo olisi
iSO asia saada jarjestykseen.”

T7: Etatyo lisaa tyon joustavuutta ja sita tyoviihtyvyytta ja motivaatiota ja
aikaansaannosta, mitd tyontekijd pystyy tyénantajalle tuottamaan.”

T9: ”Henkiloston yleinen tyytyvaisyys lisdantyisi vapaammasta [etatyo]
linjasta.”

Positiivisen suhtautumisen ja organisaation kulttuurin valinen ristiriita

Osa tyontekijoistd vaikuttaakin hieman turhautuneelta kohdeorganisaation hitaaseen
linjaan etatyon sallimisessa. Monen tyontekijan mielestd organisaatiossa pitéisi paasta
pois vanhasta valvontaa painottavasta kulttuurista, varsinkin koska uudet teknologiat
mahdollistavat tydnteon ja kommunikoinnin missa vain. Namé mahdollisuudet
pitaisikin tyontekijoiden mielestd ottaa hanakammin kayttoon. Tyodntekijoiden joukossa
etatyd nahdadn nykyaikaisena tapana tehda tyotd, johon verraten kohdeorganisaation
kulttuuri koetaan vanhentuneeksi ja uudistusta tarvitsevaksi.

T6: ”Miksi pitaisi lukkiintua vanhaan kulttuuriin, vanhoihin toimintatapoihin,
miksi ei voisi muuntautua? ”

T4: ”Jos jotakin voi tehd&d hauskasti ja kivasti niin miksi ei?”

Tydelaman ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen

Lahes kaikki tyontekijat mainitsevat, ettd etatyo toisi helpotusta tyon, perhe-eldman ja
vapaa-ajan yhteensovittamiseen, erityisesti siitd syystd, etté etatyolla saastettaisiin aikaa
ja hermoja tyomatkoissa. Helpotus tyo- ja perhe-elamén yhteensovittamisessa vahentaa
monien tyontekijoiden mielestd stressida ja lisda jaksamista sekd viihtyvyyttd. Erds
200km pdadssa tyopaikasta asuva tyontekija Kkertoo, ettei varmaan olisi enda
kohdeorganisaatiossa  tOissd, jos hénelle ei olisi aikoinaan jarjestynyt
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etatydmahdollisuutta. Pari tyontekijad kertoo saavansa enemmaén energiaa ja vapautta
my0s vapaa-aikaan, kun he pystyvét sovittamaan yhteen tyon seka perhesuhteet.

T16: "Niille, jotka asuvat kaukana tulisi olla itsestaén selvaa etta heilla olisi
mahdollisuus tehdd enemman etatoita. ~

Tyobajan ja vapaa-ajan rajan haméartyminen

Myos tyontekijoiden mukaan etatychon voi liittyd tyduupumisriski, silloin kun vapaa-
ajan ja ty0ajan raja katoaa ja etdpdivat venyvat liian pitkiksi. TyOntekijat mainitsevat,
etta etatyo el juuri tastd syysté valttamaétta sovi kaikille ja riippuu tyontekijéastd, osaako
han pitdd rajan selvand vai innostuuko tekemé&an litkaa toitda kotona. Erityisesti
matkustavat ja liikkuvaa etatyoté tekevat tunnustavat rajan olevan hailyva ja esimerkiksi
vastaavansa asiakkaiden soittoihin myos vapaa-ajalla.

Epaselvyydet etatyon lainopillisista séannoista
Kolme tydntekijad on huolissaan etatychon liittyvista leimaussaanngista seké siité, etta
nykykaytannossa etatyossa tehdyt ylityot eivat rekisterdidy mihinkaan.,

Mielipiteet suorituksen johtamisesta
Yksi tyontekija mainitsee, etta etaty6ll4 voidaan osoittaa, ettei organisaatiossa makseta
l&sndolosta vaan tuloksista.

Muita etatyon sivuhyotyja

Jotkut tyontekijat mainitsevat myos erilaisia ekologisia perusteita etatyon lisddmiselle.
Etatyossd voidaan sadstdd paastoissa ja taten voidaan kokea hyv&d mieltd, kun
séastetdadn ymparistod. Liséksi etdkonttorilla ei tulosteta yhtd paljon paperia, joten
voidaan saastdd luontoa ja rahaa tulosteissa ja papereissa. Yritys voi sééstda liséksi
toimitiloissa. Kaksi tyontekijdd mainitsee etatyon olevan rekrytointietu, silla
tydnantajaimago paranisi etatyon sallimisen myota. Yksi tyontekija mainitsee etatyon
keinoksi sdilyttad tyokyky tyduupumustilanteissa.

5.5.1. Tyontekijoiden kokemukset etatydstd autonomian tarpeen valossa

Tassa alaluvussa tarkastellaan tyontekijoiden etatyokokemuksia autonomian tarpeen
valossa. Kuten edelld on mainittu, autonomian tarve tayttyy, kun ihminen kokee, etta
hanelld on vapaus oman kéyttdytymisensa suhteen. Autonomian tarpeella ei tarkoiteta
tayttd itsendisyyttd vaan tarkeintd on saada itse p&&ttdd omasta toiminnastaan.
Autonomian tarpeen tayttyminen on myods keskiossd séatelyn sisdistamisessa, eli siind
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koetaanko joku velvoite tai maardys taysin ulkopuolelta tulevaksi vai sisdistetyksi eli
integroiduksi. Saatelystd tulee integroidumpaa, kun ihmisille annetaan tarpeeksi
mahdollisuuksia maarata itse omasta tyostaan. Talloin voidaan saavuttaa sisdiseen
motivaatioon liittyvia positiivisia tuloksia myds ulkoisesti motivoituneiden ihmisten
tyoskentelyssa. Erityisesti esimiesten toiminnalla ja heidan toimintatavoillaan on suuri
merkitys séatelyn sisdistamisessa. Esimerkiksi ulkoinen kontrolli ja uhat véhentavét
mahdollisuuksia integroidun séatelyn saavuttamiseen.

Kontrolli ja valvonnan keinot

Ulkoinen kontrolli heikentdd autonomian tarpeen tdyttymistd ja vahvistaa ulkoista
séatelyd. Siksi onkin mielenkiintoista tutkia, millaiseksi tyontekijat kokevat esimiesten
valvonnan etatydssd, onko se rajoittavaa vai annetaanko tyontekijoille vapauksia toimia
itseohjautuvasti? Tyontekijoilld on hyvin erilaisia kokemuksia etdtydn valvonnasta ja
my0s suhtautumiset siihen vaihtelevat. Enemmistd on kuitenkin Kiteytetysti sitd mielta,
ettd vaikka tehdyt tyétunnit Kirjataan ajanhallintajérjestelméan samaan tapaan etapaivina
ja toimistopdiving, ei kellokortti kerro oikeasta tydskentelysta ja sen tuloksista mitéan.
Moni mainitsee, ettd yhtd hyvin toimistolla pystytdén laiskotteluun kuin etéanakin.

Joidenkin tyontekijoiden esimiehet edellyttavat selkedmpda raportointia etdpaivalta.
Liséksi voidaan pyytda selvitystd péivan soveltuvuudesta etépdivaksi tai tulosten
listausta etdpdivan jalkeen. Raportointi vaikuttaa kuitenkin olevan tyontekijéiden
mielestd perusteltua, ainakin silloin kun tiettyyn projektiin kohdistuneet tunnit pitaa
saada laskettua rahoituksen takia oikein. Lisaksi todetaan, ettd vaikka raportointi voisi
tuntua kyttaykseltd, voisi sen hyvaksyd, mikali ndin olisi yhdessa sovittu. Tassa
tilanteessa, kun syy valvontaan on selvilla tai siihen voidaan itse vaikuttaa, ei se
heikenna autonomian tunnetta yhta radikaalisti.

Joidenkin tyontekijoiden esimiehet ovat kiinnostuneita lahinna tyon tuloksista ja monet
tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd johtamisessa ja erityisesti etdjohtamisessa tulisi seurata
paljon enemman tuloksia kuin mitata aikaa. Tdma on helpompaa silloin, kun tulokset
nakyvét jostain selkeasti tai henkilon tavoitteet ovat selkeédsti méaéritelty. Monien
kohdalla tulokset nédkyvat esimerkiksi kehitettavien sovellusten muutoshistoriassa,
tehdyissd kaupoissa tai julkaistuissa tiedotteissa.

Lisdksi usean tyontekijan mielesta etana tyoskentelyn tarkein valvonnan valine tulosten
liséksi on tavoitettavuus. Tyontekijat siis itsekin olettavat, ettd etdnd tyoskentelevé
henkil6 on tavoitettavissa véhintddn toimistoaikaan. Tavoitettavuus myos koetaan
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keinona lisatd luottamusta, eli se saattaa olla sellainen valvonnan valine, joka ei
vaaranna autonomian tarpeen tayttymista ja siten etatydssd mahdollisesti saavutettavaa
sisdista motivaatiota. Lasndolo ja tavoitettavuus voidaan tyontekijoiden mukaan
varmistaa esimerkiksi Skypen avulla.

T8: “Etatyota pitaisi seurata samalla tavalla kuin tyota toimistolla, eli jos
seurataan lahinna tuloksia sen pitaisi riittda, jos seurataan tarkasti, niin
voidaan pyytaa raportteja muttei siinak&an ole jarkea kirjoittaa kaikesta
raporttia. ”

T12: Ei ole suotavaa etta etatoita tehdaan tavoittamattomissa jossain
korpimokissa. ”

Lahtokohtana luottamuksen osoittaminen

Moni tyontekija toteaa, ettd esimiehen tulisi vain luottaa siihen, etta tyontekijé itse
hoitaa hommansa myos etatydssd. Monet tyontekijat kokevat etdtyémahdollisuuden
luottamuksen osoituksena ja haluavat olla luottamuksen arvoisia. Jotkut tyontekijat
toteavat suoraan, ettd etdtyon tulee perustua luottamukseen eikd mik&aan
kyseenalaistaminen tai valvonta ole hyvésta. Periaatteena tulisi olla, ettd esimies luottaa
ja alainen tekee tyonsa. Monet tyontekijat kokevat lisaksi tekevansa itsendista tyotd, jota
ei muutenkaan voi seurata tai valvoa koivin tarkasti. Jatkuva mittaaminen ja valvonta
koettaisiin ndiden tyontekijoiden keskuudessa epaluottamuksen osoitukseksi. YKksi
tyontekija toteaa, ettd valvonnasta seuraava vapauden menetys johtaisi hénen
kohdallaan v&symykseen ja motivaation puutteeseen. Toki luottamus edellyttad myos
tyontekijoiden mielesta tiettyja asioita. Tyontekijan tulee itse olla ymmaértanyt oman
tyon vastuut ja tavoitteet ja esimiehen tulee olla hyvin selvilld alaisen tyotehtdvista.
Tyontekijat toivovatkin esimieheltd avoimuutta ja avointa keskustelua tyon tavoitteista.
Jotta luottamus toimisi, tulee tyontekijalld olla hyva suhde esimieheen. Moni tyontekijé
nakee luottamuksen olevan jo nyt riittava.

T5: ”Jos ei voisi luottaa etté jaa kotiin valilla tekemaan toita niin ei sita pitaisi
pddstdd kdsiksi koko meiddn projekteihin.”

Luottamuksen osoitus nayttaytyy sitoutumisena

Autonomian tuoma vapaus Vvaikuttaa omaan tydskentelyyn heijastuu  myos
tyontekijoiden sitoutumisena ja joustona. TyoOntekijat mainitsevat, ettd etatyot ovat
tuoneet heidén eldamééanséd enemman vapautta, ja ovat siksi valmiita joustamaan myds
ty6nantajan puoleen ja valvomaan myoh&én Kiireisessa tilanteessa esimerkiksi asiakasta
auttaakseen. N&issd kommenteissa keskeisintd on juurikin se, ettd tyontekijat kertovat
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nimenomaan itse haluavansa joustaa, kun heitd kohtaan joustetaan. Esimies ei ole
erikseen pyytéanyt tekemaan ylitoita.

Valinnanvapaus tyontekoajasta ja -paikasta

Tyontekijat arvostavat etatyon tuomaa mahdollisuutta itse paatta tyodajoista etatyopaivan
aikana. He kertovat, ettd tyotunnit tulevat kylla tdyteen, mutta tydskentelyajankohta
vaihtelee etépdivind enemman kuin toimistolla tydskennellessd. Kaikenlaiset tauot ja
kavelylenkit tyonteon keskellda on helpompi toteuttaa etépdiving, ja ne koetaan myos
virkistaviksi. Tyontekijoiden mielesta tyon tehokkuus ja tulokset paranevat, kun toita
voi tehda missé ja milloin haluaa.

Toki tyontekijat arvostavat myos etdtydn tuomaa mahdollisuutta valita itse sopivin ja
paras paikka tehda ty6td, tamé lisdd heidan mielestddn muun muassa tyon mielekkyytté,
vaihtelua ja vapauden tunnetta. Ympéristonvaihdos konttorilta kotiin katkaisee viikkoa
ja antaa lisdd virtaa loppuviikon pdiviin. Yksi tyontekijd kertoo, ettd nykyinen
monitilatoimisto mahdollistaa sopivan tyoskentely-ympériston valitsemisen tyopaikalla.
Tasta syysta hén ei ole talla hetkelld kiinnostunut tekeméaan etétditd. Valinnanvapaus on
tarkeda varsinkin liikkuvaa etatyota tekeville ja paljon matkustaville. Voidaankin siis
nahda, etta tyontekijat itse kokevat olevansa tehokkaampia saadessaan itse valita
tyontekopaikan ja ajan. Né&in ollaan siis saavutettu autonomian tarpeen tyydyttdva
vaikutusmahdollisuus, joka nayttaytyy mahdollisesti myods integroituneempana
saatelyna.

T13: ”On se seka tehokasta etté toimivaa, jos aina pitéisi tulla tiettyyn
pisteeseen tekemdidn téitd niin kylld se orjuuttaisi jdrkyttdvisti siihen paikkaan.”

T7: ”Kylld minulle sopii se vapaus, voin hoitaa valilla yksityisasioita kesken
paivan eika tarvitse lopettaa tydskentelyd, kun on nalka, sen kun vaan hakee
jotain jaakaapista.”

Itsendinen tehtévien ja etapaivan suunnittelu

Haastattelumateriaalista voidaan paatelld, ettd tydntekijat arvostavat suuresti etatyon
tarjoamaa vapautta ja mahdollisuutta itsendisempadn tyopdivan suunnitteluun.
Tyontekijat myos tiedostavat, ettd etana tehtavat tyotehtavat tulee suunnitella etukéteen
niin, ettd ne ovat etatydyhteensopivia ja jarkevid. Tehtdvien suunnittelu etukéteen onkin
monen tyontekijan mielestd edellytys tehokkaalle etatyopaivélle.
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Hyvin moni tyontekija kertoo pitdvansa etatydpaivén silloin, kun heilla on ollut menoa
kotiin kesken péivan. Nama menot liittyvat hyvin paljon perhe-eldamén ja tyoelaman
yhteensovittamiseen: on lasten hammaslaakaria, taloprojektia ja sairaita vanhempia.
Usea tyontekija kertoo tekevansé etatydpaivan, kun heilld on halu tehda tietty tyétehtava
rauhassa ja ilman keskeytyksid loppuun. Tarve ja halu etatydpdivaan onkin ndissé
tilanteissa siis lahtenyt tyontekijastd itsestaan, jollin han on pystynyt tyydyttdméén
autonomian tarvettaan suunnittelemalla tyopéivaansa ja tyotehtavidédn parhaaksi
katsomallaan tavalla. Etatyomahdollisuuden koetaan parantavan tydtehoa sekd omaa
motivaatiota, koska tyonteko on vapaampaa ja voi itse rakentaa pdivan aikataulun.
Haastattelumateriaalissa on huomattavissa, ettd hyvinkin pienet asiat saattavat olla
tyontekijoille merkityksellisid, kun niihin voi itse vaikuttaa. Yksi tyontekija esimerkiksi
inhoaa aamuruuhkia ja kokee pdivansa paranevan vélttaessdan ne kokonaan etépéaivina.

Etatyo edellyttaa itsendista tyoskentelya seka itsensa johtamisen taitoa

Etatyopaivan pitaminen ja etatydskentely vaatii usean tyontekijan mukaan tyontekijélta
itseltddn suunnitelmallisuutta ja jopa itsensa johtamista. Etatydpdivan suunnittelu on
tyontekijoiden mukaan opettanut lisdd suunnitelmallisuutta sek& asettamaan omia
tavoitteita. Suunnittelu liséa tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja vastuuta omasta tyostéa.
Padsaantoisesti kaikki tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd tarvittavaa itseohjautuvuutta ja

patevyyttd myos l16ytyy.

T1: "Uskon, ettd ihmiset pddsddntoisesti tietdd, mitkd asiat on hyvd tehdd
kotona rauhallisessa ymparistossa ja mitka hoituu parhaiten konttorilla.”

Helpotus ulkonakdpaineissa
Myos yksi tydntekijd mainitsee etatyon tuovan helpotuksen ulkonakopaineisiin ja
aamurutiineihin. Etépéivina voi itse valita, missa asussa haluaa tydskennella.

T4: "Kun tietdd jo aamulla, ettd jdd kotiin toihin niin voi vain siirtyd poydan
aareen istumaan, ei tarvitse miettia mita laittaa paalle, tai laittaa hiuksia ja
meikkid, siind saa sellaisen helpotuksen arjen keskella, lahtee paivaan
virkeampana. ”

5.5.2. Tyontekijoiden kokemukset etatydsté patevyyden tarpeen valossa
Tassd alaluvussa pohditaan tyontekijoiden kokemuksia etatyostd pétevyyden eli

kompetenssin tarpeen valossa. Patevyyden tarvetta tyydyttavat esimerkiksi positiivinen
palaute suorituksesta ja sopivat haasteet. Samalla tutkimuksissa on kuitenkin selvinnyt,
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etta edelld mainitut patevyyden tarvetta lisadvat elementit eivat yksittdin lisaa siséista
motivaatiota, vaan tarvitsevat tuekseen autonomian tarpeen tayttymisen. Palaute liséé
siséistd motivaatiota vain kun ihminen on esimerkiksi suorittanut itse valitsemaansa
tehtdvad, johon he ovat pitdneet itseddn patevind. Kompetenssia ja autonomiaa
vahentévat tekijat, kuten negatiivinen palaute suorituksesta, ulkoinen kontrolli, uhat ja
aineelliset palkkiot vahentdvat sisaistd motivaatiota ja ohjaavat sen sijaan motivaatiota
ulkoisten lahteiden suuntaan. Esimiesten toiminnalla onkin suuri merkitys siihen ovatko
tyontekijat kokeneet itsensa pateviksi sekd myos voineet itse valita tehtaviaan.

Sisdisessd motivaatiossa voidaan kokea myos “flow”-kokemuksia. “Flow” on
inspiroitumisen tila, jossa koetaan syvid onnellisuuden hetkid. Tallin tyontekija
antautuu tyonteolle ilman ulkoista pakkoa, keskittyen taysin tehtdvaan, joka on
mahdollista saada péaatokseen ja jonka tavoitteet ovat selvit. “Flow”-tilassa ajan taju
hévidd ja hallinnan tunne vahvistuu, lisdksi ”flow” -kokemus vahvistaa usein itsetuntoa.

Parempi ty6rauha syyna etatyon tehokkuuteen

Tyontekijoiden keskuudessa yleinen syy tehdd etatyotda oli etdolosuhteiden
mahdollistama parempi ty6rauha ja mahdollisuus keskittyd. Tyontekijdista suurin osa
mielsi etatyoksi nimenomaan kotona tehtdvén tyon, mutta ty6rauhan mainitsivat
paremmaksi my0s ne, jotka eivét itse tehneet et4t0itd kotona vaan esimerkiksi toisesta
toimipisteesta kasin. Syy parempaan tyorauhaan oli ldhes kaikkien mielesta
yksiselitteisesti keskeytysten puute. Kotona tai etdtyOpisteestd pystyi paremmin
keskittymaan tyohonsé kuin toimistolla, jossa suurin osa tydskenteli avokonttorissa.

Tehokkuus ja tyon laatu paranee etapaivina

Kotiympériston tuoma tydrauha mahdollisti tyontekijoiden mukaan paremman
keskittymisen, joka taas johti heiddn mukaansa suurempaan tehokkuuteen. Moni
ajattelee etatyon olevan hyodyllistd esimerkiksi R&D:ssa tydskenteleville, jotka
tarvitsevat mahdollisuuksia saada rauhassa keskittyé ilman hairidita. Kaikki tyontekijét,
jotka asiaa kommentoivat, olivat sitd mieltd, etta etatyoskentely oli tehokkaampaa kuin
toimistolla tyoskentely eli etdnd saatiin enemman tyotehtdvia tehtyd lyhyemmaéssa
ajassa.

Tyontekijat ovat myds huomanneet tydn laadun paranevan etdtyéssa Taméa voi
asiakaspalvelutydssa nakyd myos parempana asiakaspalveluna. Monet myyntity0ssa tai
kansainvalisessd funktiossa toimivat tyontekijat vaikuttavat tyytyvéisiltd etatyon
tuomaan mahdollisuuteen joustaa paremmin eri aikavychykkeill& olevien asiakkaiden
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tarpeiden mukaan. He pystyvat mielestddn tekemddn tyonsd paremmin
tydskennellessaan etdnd, koska ovat helpommin tavoitettavissa.

Kuten aiemmin on todettu, on kaikille ihmisille universaalisti tdrkedd tuntea itsensa
kyvykkaiksi ja pateviksi siind, mitd he tekevét. Tehokkuus ja tunne siitd, ettd on saanut
paljon aikaan tyydyttda patevyyden tarvetta. Tyontekijat kertovatkin tehokkuuden
tunteen lisddvan motivaatiota. N&in ollen voidaankin nahda etatydmahdollisuus yhtena
patevyyden tarpeen tayttymistd tukevana ympéristotekijand. Etand tyoskennellessaan
tyontekijat ovat saaneet tydskennelld keskeytyksetta ja tunteneet itsensa tehokkaiksi,
mika taatusti parantaa heidan tyohyvinvointiaan ja jaksamistaan. Toisaalta voidaan
my0s huomata patevyyden tarpeen téyttymisen mahdollisesti siirtdneen motivaatiota
ulkoisesta kohti sisaistettyd motivaatiota.

T4: ”Jotenkin tein sen tosi tehokkaasti, tuli semmoinen fiilis, etta ei tama voi
kovin vaarin olla jos sai senkin helposti siella tehzyd ”

Etatoissa luovempaa ajattelua

Etatyoskentelyd kuvaavissa kertomuksissa toistuva kommentti on ajantajun katoaminen.
Tyontekijat kertovat huomanneensa, etta ollessaan etatoissa tekeméssa mielenkiintoista
ja haastavaa tehtdvaa tulee tydpdiva helposti venyneeksi pitempaan ja myos taukoja jaa
huomaamatta pitdmatta. Lisaksi tyontekijat ovat saattaneet saada etatydssd enemman
uusia ideoita seké ovat pystyneet luovempaan ajatteluun. Usea tydntekija uskoo etatyon
sopivan juuri luovuutta vaativiin toihin. Ajantajun katoaminen, intensiivinen
tyodskentely ilman taukoja seké innovatiivisuus viittaavat sisaiseen motivaatioon. Vaikka
kukaan ei ole valvomassa ja vahtimassa tyontekijoiden ruokatunteja tai tyétunteja, ovat
he etdnd tehneet t6ita ilma taukoja tai huomaamattaan jopa pitempéaan kuin normaalin
tyopdivan verran. Kuitenkaan he eivat ole tunteneet tdstd vasymysta. Edelld kuvatut
tuntemukset viittaavat “flow”-tilan saavuttamiseen, joka on sit4 todennékdisempéa mita
ldhempéna motivaatio on sisdistd motivaatiota. Erityisesti mielenkiintoisia ja haastavia
tehtdvia suorittaessa on mahdollista uppoutua niihin ja hukata ajan taju. Toisaalta myos
rutiinitehtdvia suorittanut henkild oli huomannut tydskennelleensd tehokkaammin eli
voidaan ajatella myds ulkoisen motivaation siirtyvan OIT-teorian mukaisesti lahemmas
sisdistettyd motivaatiota tilanteen sen mahdollistaessa.

T1: ”Huomaan ideoiden tulevan ihan eri tavalla kuin konttorilla koneen
aaressa.”
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Patevyyden tarpeen turvaaminen etatydymparistossa

Tyontekijat kokevat myods tavoitteiden ja niiden saavutettavuuden vaikuttavan
etatyopaivan onnistumiseen. Heiddn mukaansa etatdissa onnistutaan, kun on selkea
tavoite, joka pitdé tehda ja tehtdvat on hyvin madritelty. Vastaavasti jos etatyopaivén
aikana tarvitsee paljon apua, niin tulos kérsii. Tasta syysta tyontekijoiden mielesta etdna
tulisi mieluiten tehda itsendisia toité, joihin voidaan keskittyd ilman apua. Voidaankin
ajatella tallaisen tavoitteellisen etatyon tuovan mahdollisuuksia tulosten saavuttamiseen
ja patevyyden tarpeen tyydyttymiseen. Etatydssa halutaan tehda sellaisia tehtévia, joita
tehdessé patevyyden tarve on turvattu riittavalla osaamisella ja selvilla tavoitteilla.

Patevyyden tarpeen ja autonomian tarpeen mahdollinen epasuhta

Tyontekijat vaikuttavat myos itse olevan tyytyvdisempia ja motivoituneempia
tilanteissa, joissa seurataan ennemminkin tyon tuloksia kuin ty0aikaa. Tyontekija
mainitsee, ettd kotona tulee hyvin akkia tarve palata tauolta takaisin koneen dareen, kun
taas tyopaikalla kahvihuoneessa roikutaan pitkadnkin. Syyksi han esittdd sen, ettd
toimistolla riittdd kun on tyopaikalla eika paivéan tuloksia seurata. Tassékin on Kkyse
autonomian tarpeen ja patevyyden tarpeen tayttymisen toisiaan vahvistavasta
vaikutuksesta. Toisaalta tarve esiintya aktiivisena etatydssa voi johtua myds esimiehen
huonosta suhtautumisesta etatyohon, jonka johdosta etétdissé halutaan osoittaa erityista
aktiivisuutta.

5.5.3. Tyontekijoiden kokemukset etatyodsta yhteenkuuluvuuden tarpeen valossa

Tassa alaluvussa tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia etétydstd universaalin
yhteenkuuluvuuden tarpeen valossa. Yhdenkuuluvuuden tarve tayttyy kun ihminen
tuntee itsensa osaksi yhteisoa. Téalla ei tarkoiteta esimerkiksi halua paasta sosiaaliseen
kanssakaymiseen vastakkaisen sukupuolen kanssa tai muodollista statusta ryhman
jasenyydestd. Tarpeen Kkeskidssd on halu tuntea kunnioitusta ja vastavuoroista
luottamusta tyOpaikalla. Tarpeen tyydyttymista voidaan tukea pitamalla saanndllisia
palavereja, jakamalla luottamuksellista tietoa kollegoiden kesken ja valttamalla tiimin
keskistd Kilpailua ja vastakkainasettelua. Asetelman tiimin sisélla tulisi olla
yhteistydhon kannustava. Mitd enemman tyontekija tuntee olevansa tarkeéd osa yhteisoé,
sitd enemman han nauttii tydstddn ja on innovatiivinen ja innostunut. Vastausten
perusteella vaikuttaa silta, ettd yhteenkuuluvuuden tunnetta on etatydssa vaikeampaa
tyydyttdad kuin patevyyden ja autonomian tunnetta tai ainakin sen tyydyttyminen
koetaan uhatuksi etatyon lisdéntyessa.
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Pelko yhteishengen vahentymisesta

Hyvin yleinen ajatus tyéntekijoiden keskuudessa on, ettd tyOpaikan sosiaaliset suhteet,
yhteishenki ja epamuodollinen kommunikointi karsivat, varsinkin silloin jos etédtyén
maaré kasvaa merkittavasti nykytilanteesta. Tyontekijat ajattelevat juuri epdmuodollisen
tiedonvaihdon ja tyOpaikan “juorujen” lisddvdan yhteenkuuluvuuden tunnetta
tyopaikalla.

Pelko tiimien tehokkuuden heikkenemisesta

Tyontekijat tiedostavat lasndolon ja toisten tapaamisen kasvotusten olevan erityisen
tarkedd tiiviissa tiimitydssd. He mainitsevat, ettd intensiivisessa tiimitydskentelyssa on
rajatut mahdollisuudet etatyohon. Kasvokkain tapaamisen tarkeyden tiedostavat myds
virtuaalisessa tiimissd tydskentelevdt. Tyontekijat eivat ole kokeneet etétyon
vaikuttaneet toiden jakautumiseen tyopaikalla eli etatyd ei ainakaan télla tavoin ole
lisannyt tiimien sisaisté Kilpailua tai kateutta. Toisaalta usea tyontekija kertoo olevansa
hyvin itsendisid “yksindisid susia”, joiden rooli asiantuntijana ei edellytd
tiimityoskentelya tai kommunikointia kasvotusten tyopaikalla. He kuvailevat
tyokavereitaan itsendisiksi asiantuntijoiksi, jotka ovat tottuneet siihen, ettd aina eivat
kaikki ole paikalla. Naissa tilanteissa pelattyja tiimityoskentelyn haasteita ei siis pideta
tosiasiallisina ongelmina tai syind rajoittaa etatyota.

T15: "Toisen tapaaminen kasvotusten tuo aivan eri luottamista toiseen kun ettd
on keskustellut vain sdhkopostilla.”

T6: "Tiimissd on totuttu siihen ettei kaikkia tarvitse nihdd joka pdivd.”

Pelot kommunikointiongelmista yhteisollisyyden vaarantavana tekijana
Tyontekijoiden keskuudessa ajatellaan myos yleisesti, ettd etdnd tydskenteleva
tyontekija jaisi pimentoon tydpaikan tiedonvaihdosta ja ik&&n kuin unohtuisi muilta.
Jotkut tyontekijat ajattelevat esimiehilla olevan vastuun pitda myos etatyontekijat osana
tyoyhteisoa. Etatyd lisdisi heiddn mielestddn esimiesten tyotd valittad viesteja
etatyontekijélle. Lisaksi ajatellaan, ettd etdna tydskentelevaan on suurempi kynnys ottaa
yhteyttd esimerkiksi puhelimella ja ettd han on jollain tavalla vaikeammin
tavoitettavissa. Toisaalta erityisesti myyntityota tekevat kertovat tavoitettavuuden
asiakkaiden suuntaan olevan etatyossa paljon parempi, koska tydajan ja paikan
joustavuus mahdollistaa yhteydenpidon asiakkaisiin ympéari maailmaa.

T4: ”Joskus olen miettinyt etta pitdisikd olla enemman toimistolla, vaikka olen
yrittanyt pitéd kynnyksen matalalla, etté soittakaa, silti varovasti kysytdan etta
olenko toissa. ”
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Yhteenkuuluvuuden tunteen turvaaminen etatyossa

Moni tyontekijd& mainitsee itsekin, ettd tyopaikan sosiaaliset suhteet ja asioiden
pohtiminen kasvotusten kollegoiden kanssa ovat heille tarkeitd, eivatka he siksi haluaisi
tehda esimerkiksi jatkuvaa etaty6td. Moni myds mainitsee haluavansa olla fyysisesti
paikalla palavereissa ja samalla olettavansa ettd muutkin ovat paikalla. Palaverit
nahdaan tarkednd kohtaamistilanteena ja tyontekijoiden esittdméd huoli on, ettd
palaverien sopiminen vaikeutuisi etatydn myota. He esittavat, ettd etatyon lisdantyessa
tulisi juuri palaverein turvaamiseksi sopia paivia, jolloin kaikki ovat paikalla
toimistolla. Myods paljon etdna tydskenteleville on siis tarkedd tuntea olevansa osa
tydyhteisod ja tuntea itsensa tarkeaksi muille. Yksi tyontekija kertoo ilahtuneensa kun
hantd oli etsitty ja Kkaivattu tyOpaikalla etépdivand. Vaikuttaakin silta, ettd
yhteenkuuluvuuden tarve nayttaytyy myods yhteisollisyytta yllapitdvand voimana, joka
turvaa ainakin jonkinlaisen yhteydenpidon ja kommunikoinnin myds etétydn
yleistyessa.

T4: ”Siind tulee yhteenkuuluvuuden tunne, ettéd ollaan paikalla. Itselleni ei
sopisi missdan nimessa etta olisin aina kotona. Sitd en jaksaisi eikd olisi
varmaan tydyhteisollekaan hyvaksi. ”

Etatyotd ja lasnatyota oikeassa suhteessa

Lahes kaikki tyontekijt toteavat, ettd mitddn suuria muutoksia tiedonvélityksessa ja
yhteenkuuluvuudessa ei luultavasti tapahtuisi, jos etatyd pysyisi epasaannollisend ja
kohtuun rajoissa. Toisin sanoen yhteenkuuluvuuden tarve vaikuttaa vaarantuvan
varsinkin jos etaty0 olisi jatkuvaa tai yli puolet tydajasta.

Globaaleista tiimeista mallia etdkaytantoihin

Moni tyontekija toimii jo nyt globaalissa tai hajautetussa tiimissa, jossa tiedonvaihto
perustuu muutenkin tietoliikennetekniikkaan eik& kasvokkain tapaamisia ole paljon. He
kertovat olevansa jo tottuneita Skypen ja muiden valineiden kayttoon
kommunikoinnissa, eivétka itse koe jadvansa asioista pimentoon tai tuntevansa itsedan
ulkopuolisiksi. Moni heistd ajattelee hajautetun tiimin olevan nykyaikaa varsinkin
kohdeorganisaation tapaisessa globaalissa yrityksessd, jossa ei etdisyyksien ja
aikaerojen takia yksinkertaisesti ole jarkevad tavata kasvokkain kovin usein. Lisaksi
my0s samalla paikkakunnalla tyoskentelevissd tiimeissa on rutinoituneita
tietoliikennetekniikan kayttdjid, jotka toteavat suurimman osan kommunikoinnista jo
nyt tapahtuvan elektronisesti, eivatkd he siksi ajattele etatyon vaikuttavan siihen
negatiivisesti.
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T2: ”Olen kokenut sen positiivisena, nyt on suodatettu ne turhimmat kysymykset
pois ja voidaan yht& hyvin chatissa myos kysya. ”

Etatyon tasapuolisuuden tuomat haasteet

Erot etatydskentelymahdollisuuksissa eri tiimien ja osastojen Vvélilld puhuttavat myds
tyontekijoitd. Moni kokee nykyisen tilanteen hyvin epédoikeudenmukaisena, silla
esimiehet saavat omien mieltymystensd mukaan sallia tai olla sallimatta etatyon teon
sek& madritelld ehdot.

T2: "Tdlld hetkelld téidlld on liian kirjavat kdytinnot etdyon sallimisessa sekd
raportointivelvollisuuksissa. Se lisda negatiivista henke& organisaatiossa kun on
tavallaan esimiesmielivalta.”

Lisaksi pelataén, etté jos jollekin ei tydtehtdvien puolesta ole mahdollista tehda etatyota
aiheuttaisi se huonoa henked ja kateutta tyoyhteisdssa. Erds tyontekija kertoo tilanteesta,
jossa yksi tiimin jasen sai tehdd et&tditd ja muut eivat. Syysté ei kerrottu muille tiimin
jasenille. Han kertoo tilanteen aiheuttaneen kateutta, vaikka etatoité tekeva henkilo oli
muuten pidetty tyontekija. Toinen tyontekijé kertoo myds itse peldnneensd, ettd hanen
etatydmahdollisuuttaan kadehditaan. Han kertoo viritelleenséd avointa keskustelua
etatyostaan ja koittaneen selittdd tyonsa olevan sellaista, ettd sita voi tehdé kotona. Hén
kertoo Kkollegoiden ymmaértdneen tilanteen hyvin, kun asiasta keskusteltiin. Moni
tyontekija toivookin tiimin sisélld avointa keskustelua etatydomahdollisuuksista seka
ehdotonta tasapuolisuutta. Nailla keinoin voidaan heiddn mielestd&n poistaa kateutta.
Etdtyon tulisi perustua edellytyksiin tehdd etityotd ja esimiesten “yksinvalta” tulisi
poistaa. Yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymiselle ei ole missédén tapauksessa
hyvaksi, jos yksiloiden valilla esiintyy kilpailua ja kadehdintaa. Vaikuttaa silt4, etti
organisaation nykyinen kulttuuri voi vaarantaa yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttymisen.

T11: “Omasta mielestd siind on kuitenkin selkedit erot niissd toissd joissa voi
tehda etatoité ja niissé joissa ei. Siksi en oikeastaan ndd syytd kadehdinnalle.”

T1: ”Etatyon tulisi olla tasapuolisesti mahdollista kaikille, joille tydtehtavan
puolesta on sithen mahdollisuus.”

T7: "Kylla kollegatkin ymmartavat, etta jos jollain on perhe 200 km p&aassa niin
han haluaa tehdd enemman etatoita eikd se ole muilta pois tai heidan
ongelmansa.”
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Esimiesten itse tekema etatyo
Ainakin yksi tyontekija toteaa, ettd esimiesten ei ole hyva tehda etatditd muuten kuin
satunnaisia paivig, silla heidan toivotaan olevan lasna toimistolla.

5.5.4. Yhteenveto tyontekijoiden kokemuksista

Seuraavaksi tehdaan lyhyt yhteenveto tyontekijoiden kertomista etdtydkokemuksista
sekd pohditaan tyontekijoiden nakemysten ja toiminnan mahdollista heijastumista
autonomian, patevyyden ja  yhteenkuuluvuuden tarpeiden  tyydyttymiseen
kohdeorganisaatiossa. Tyontekijoiden mainitsemat kolmea perustarvetta tukevat seka
vaarantavat tekijat sekd luvun alussa esitetyt muut edut ja uhat on lopuksi koottu
taukukkoon 5.

Tyontekijoiden kohdalla suurin autonomian tarpeen tayttymisté tukeva tekija vaikuttaa
olevan vapaus suunnitella omaa tyOpaivadnsa sekd mahdollisuudet vaikuttaa
tyontekopaikkaan ja -aikaan. Tama esiintyy monelle tyontekijalle tirkeéna erityisesti
ty6- ja perhe-elamén helpomman yhdistdmisen johdosta. Sellainen valvonta, joka tuntuu
perustellulta tai on yhteisesti sovittu, ei vaikuta vaarantavan autonomian tarvetta.
Tyontekijoiden keskuudessa suurin osa kokee olevansa pateva itse vastaaman
tyGpdivansa suunnittelusta ja tietdvansa itse, kuinka paljon lasndoloa missékin tydssa
tarvitaan. Tyontekijat nauttivat etatyopéivien tuomasta mahdollisuudesta keskittya
rauhassa ja tuntea itsenséd tehokkaaksi. Selkea huoli etatyon suhteen oli eriarvoisuuden
lisadntyminen. Kaikki tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd etatyon teon tulisi perustua
tyotehtdvien antamiin  mahdollisuuksiin sek& jokaisen omaan eldmaéntilanteeseen.
Jokaisen tyontekijan mahdollisuudet tehdd etatyotd tulisi kartoittaa ja ns. yksindisten
susien” rooli itsendisind tyontekijoind tunnustaa. Kaikki tyontekijat arvostavat myos
sosiaalista kanssakdymista tydpaikalla ja tunnustavat keskustelun tarkeyden tiimitydssa.
Avointa keskustelua esimiesten ja tydntekijoiden valilla toivotaan kovasti. Tyontekijat
uskovat etatyon sallimisen lisadvan heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan tyéhon. Sita
kautta moni ndkee etatydon myos koko organisaation etuna.

T11: ”Onhan se tydnantajaorganisaationkin etu jos ihmiset on tehokkaampia ja
tyytyvaisempid kun voivat tehda etatoita. ”

T7: "Kylld uskon etté tyontekija on varmasti tyytyvaisempi eldmaansa ja se
tarkoittaa ettéd tekee myodskin suuremmalla motivaatiolla niitd hommia kun
pystytdan yhteisesti sopimaan se kuvio jokaisen elamantilanteeseen sopien.”
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minun hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen
positiivisesti. — Meidan tiimissa kaikkien ty6t on itsenéisia eikd se vaikuta
muiden tydntekoon. Jos etatyot eivat olisi mahdollisia, alkaisin kylla pohtia
tyGpaikan vaihtoa ja on tietyssa mielessa tyossa pysymisen syy. ”

Taulukko 5. Yhteenveto tyontekijoiden kokemuksista etatyostd autonomian,
patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden valossa sekd etatyon muut haasteet ja
mahdollisuudet.
Autonomia Patevyys Yhteenkuuluvuus  [Muut kokemukset
Tukee Vaarantaa Tukee Vaarantaa |Tukee Vaarantaa |[Mahdollisuus |Haaste
luottamus on eta- |raportointi ja [keskey- |epa- etatyo ja lasnatyd |yhdessa etatyo organisaatio
tyon lahtokohta |tarkka tysten varmuus |oikeassa suhteessa |vietetyn ajan |itsessaan lisaa [lukkiintuu
seuranta puute ja |ty6- vahyys ja  [tydmotivaatio |vanhoihin
tavoitettavuus ilman etta tyorauha [tehtdvistd |globaalien tiimien |satunnaisten |ta ja toiminta-
valvonnan syyt siihen ja tavoit- |tyoskentely- kohtaamiste |hyvinvointia (tapoihin,
vélineend ovat selvilla |tehokkuus [teista tapojen n puute pyséhtynyt
(paljon kayttddnotto helpompi kulttuuri
avoimet ja hyvat |Epaluottamus|saatu ’syyl- vaarinkasi- |yhteen- turhauttaa
vilit esimieheen |etatydn aikaan) |lisyyden” |sosiaalisen tykset, epa- [sovittaa tyo-
kieltdminen tunne kanssakdymisen |muodollisen |ja hamartaa
tyontekija ty0Os- tarkeyden tiedonvaihd |yksityiseldma |tydajan ja
sitoutuu ja joustaa |esimiehen ja |kentelyn tiedostaminen on vahene- vapaa-ajan
kun héneen tyontekijan |(laatu seka jokaisen oma |minen etatyo valisen rajan,
luotetaan eridvat paranee halu pitaa ylla osoittaa, ettei |erityisesti
mielipiteet sosiaalisia suhteita |tiimien organisaatioss|globaaleissa
painopisteen siir- |tyon “flow**- tyokavereiden tyoteho ja  |a makseta funktioissa
tyminen tyfaika- |[tavoitteista ja |tila kanssa toiminta lasndolosta  |tyOskentelevat
seurannasta rooleista heikkenee |vaan riskind
tulosseurantaan selked ja esimies ei tee tuloksista
avoimen saavutet- etatditd vaan on  |yhden- etatydssa
vapaus valita keskustelun |tava tiimilleen l&snd ja |vertainen ja |organisaation |tehdyt ylityot
tyoskentelypaikka [puute tavoite saavutettavissa tasapuolinen [maine ja eivat
ja -aika seka kohtelu ei  |rekrytointi rekisterdidy
riittava avoin keskustelu [toteudu paranee mihinkéaan
vapaus valita osaa- esimiehen ja
etapdivan tehtavat minen tiimin valilla etatyon- ekologiset
ja ajankohta etatyo- tekijan hyodyt ja
mahdollisuuksista |”unoh- taloudelliset
vapaus taminen” saastot
ulkonékopaineista ?yksindisten
susien” roolin organi- keino
itsendinen tunnustaminen ja |[saation séilyttad
tyoskentely ja hyvéaksyminen nykytila, tyokyky
itsensd tilanteen tybuupumus-
johtamisen taito epéreiluus _[tilanteissa

5.6. HR- ja muissa tukitoiminnoissa tyoskentelevien kokemukset etatyosta

HR- ja muissa tukitoimissa tydskenteleviltd henkil6iltd pyydettiin haastattelussa

erityisesti

kommentteja

koko

organisaation

kannalta.

Monet

HR-yksikdssé

tyoskennelleet olivat saattaneet lukea tai kuulla etatyon vaikutuksista aikaisemmin ja
siksi olivat halukkaita uudistamaan etatyokaytantdja kohdeorganisaatiossa. He olivat
kuitenkin usein sitd mieltd, ettd nykytilannetta kohdeorganisaatiossa oli vaikea kuvata
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yksiselitteisesti, silla kaytantéja oli hyvin monenlaisia. Yleisesti he pitivat
kohdeorganisaation etatyokaytant6ja melko vanhanaikaisina eivétka kokeneet ilmapiirin
olevan kovinkaan etéty6té salliva. Jotkut tuntuivat selittelevan esimiesten mielipiteita ja
koettavan kertoa, mitd uskovat esimiesten ajattelevan ja mistd syystd. Lisaksi
tukitoiminnoissa tytskentelevét pohtivat selkeasti esimiehid ja tyontekijoitd enemmaén
etatyon lainsaadannollisia ja sopimuksellisia ulottuvuuksia kuten turvallisuus-,
vakuutus- ja tydaikakysymyksia.

Myos HR- ja tukitoiminnoissa, kuten esimiehissakin 1oytyy selkeité etatyon puolustajia
ja vastustajia. Puolestapuhujien mukaan kohdeorganisaatiossa kaikilla tulee olla
yhtéldinen mahdollisuus etdtoihin. Kun etdtydmaara on annosteltu sopivissa maarin se
lisad heidan mielestadn motivaatiota ja tyohyvinvointia. Etatyohon puolustajat toivovat
kohdeorganisaation ottavan kayttdon vapaamman linjan etatdiden sallimisessa.

HRS5: 7Silloin, kun etdityon tekeminen on jirkevid se vihentdd stressid ja
edistdd motivaatiota. Silloin suoritus on paljon parempi.”

HR7: “Etatyd on yhta lailla hyvaksyttya tyoskentelya [---] ja se tekee hyvaa
tehda valilla kotoa se on hyva motivaatiolle. Tulisi olla sallivampi ilmapiiri eika
niin ettd pitdd olla hyvdt argumentit tehdd.”

Toisaalta tukitoiminnoissa tydskentelevien joukossa on myo6s skeptikkoja, joiden
mielestd tyon mittaaminen, tyon tekeminen ja ty6olosuhteet voivat olla etand paljon
huonommat ja jotka uskovat vahemmaén tunnollisten hyvéksikéyttavan tilannetta.
Heidan mielestaan etatyoté ei tule lahted sallimaan esim. kestavan kehityksen tai ty6- ja
perhe-eldman paremman yhteensovittamisen takia. Tyon etana tulee olla mitattavissa ja
maaréallisesti seka laadullisesti vahintaan yhta hyvaa tai parempaa kuin konttorilla.

Tydelaman ja yksityiselaman helpompi yhteensovittaminen

Tukitoiminnoissa tyoskentelevét kokevat etatydon tuovan elamaan enemman vapautta.
Erityisesti tyo- ja perhe-eldman tai vapaa-ajan menojen yhteensovittaminen helpottuu.
Hyoty liittyy ajan sdastoon tyomatkoissa ja erilaisissa aamu- ja iltarutiineissa, varsinkin
niiden kohdalla, joilla on pienié lapsia ja pitkd tydmatka. Toisaalta ndita etuja ei aina
n&hda riittaviksi perusteluiksi etatyolle.

HRS8:  ’Toimihenkil6t haluavat mahdollisuuksien ~mukaan paremmat
mahdollisuudet sovittaa yhteen perhe-elaman ja tyon, tydmatkat ja lapset. ”

HR9: "Pitkd tydmatka ei ole syy vaatia etaty6td, henkilo on itse tullut meille
téihin.”
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Tydajan ja vapaa-ajan rajan hamartyminen

Myos tukitoiminnoissa tydskentelevat pohtivat etatydskentelyyn liittyvaa riskia tyo- ja
vapaa-ajan rajan katoamisesta tai hamartymista. Tdma nahdaan riskina erityisesti silloin,
kun niin kutsutut tunnolliset ja sitoutuneet tyontekijat tekevét etdtoitd. Monen mielesté
etatyon riskind onkin tyduupumus. Toisaalta moni tukitoiminnoissa tyoskenteleva
ajattelee toimihenkilotehtavissa tyd- ja vapaa ajan rajan olevan muutenkin héailyva.
Toiset nékevat asian enemmdén ongelmana kuin toiset, jotka ajattelevat etétyon
yksinkertaisesti vain vaativan jokaiselta vastuuta omasta ajanhallinnasta.

HR3: "Pahimmassa tapauksessa sitd polttaa itsensd loppuun kun ei tajua
olevansa koko ajan tdissa. ”

HR4: “Tulee muistaa, ettd vapaa on vapaata eikd kaiket illat voi vastata
sdhkoposteihin.”

Esimiehen vastuu valvoa tyfajan kayttoa
Joidenkin mielesta rajan valvominen on myos esimiesten vastuulla ja jotkut ehdottavat
rankaisuksi tiukempia leimaussaantoja.

HRI12: ”Esimiehen tulee pitda kontrolli joissain maarin ettd nakee koska
tehdaan liikaa ja koska liian véhdn.”

Tyodntekopaikan merkityksen muuttuminen

Erds tukitoiminnoissa tyoskentelevd mainitsee etdtyon muokkaavan tyontekopaikan
merkitystd. Hanen mukaansa jokaisen tulee oikeasti miettid haluaako ruveta tekemaan
kotona toitd. Hanen mukaansa entinen rauhoittumispaikka voi etatydssd muuttua
stressipaikaksi”.

HRS5: "Haluatko, ettd sun laiturinnokasta tulleekin sun tyopiste?”

Johtamiseen liittyvat haasteet ja mahdollisuudet

Myos jotkut tukitoiminnoissa tydskentelevat kertovat, ettd etdtyd voidaan néhda
saavutettuna etuna, jota on siten jéalkikateen vaikeaa enad ottaa pois. YKksi jopa toteaa
suoraan etdtyon olevan tyénantajan antama etu, joka tulee myos voida ottaa pois.

Mielipiteet suorituksen johtamisesta

HR- ja muissa tukitoiminnoissa ajatellaan voimakkaasti etatyén olevan mahdollisuus
muuttaa organisaation johtamistapaa kohti suorituksen johtamista. Etatyon avulla
voidaan siirtyd ty0ajanseuraamisesta kohti tulosseurantaa. Liséksi tukitoiminnoissa
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tyoskentelevét ajattelevat tavoiteasetannan ja kaikkien selkedn ymmarryksen omasta
roolista ja omista tehtavista helpottavan etdjohtamista. Moni ajattelee myds esimiesten
tarvitsevan etatyon lisaantyessa lisad apua ja koulutusta suorituksen johtamiseen.

Epéaselvyydet etatyon lainopillisista sdanndista

HR- ja muissa tukitoiminnoissa toimivat pohtivat hyvin laajasti kaikenlaisia
tybaikalainsaadantoon, tydehtosopimuksiin, tyoéturvallisuuteen, ergonomiaan ja
vakuutuksiin liittyvia kysymyksid. Heidan keskuudessaan ndité asioita tulisi tarkentaa ja
selvittad ennen kuin etatoitd lahdetddn sallimaan organisaatiossa laajemmin. Pohdintaa
heréttivat muun muassa: Kysymys siitd, mitd on etaty6 ja mik&? Milloin etdpaivén voi
vield perua kaskemélld tulemaan téihin ja kuinka kaukaa? Tuleeko toimistoaikaan olla
aina tavoitettavissa vaikka keskittyminen karsii? Miten etana tehtyihin ylity6tunteihin
suhtaudutaan? Miten vakuutukset ovat voimassa? Miten taataan ergonomia
etatyopaikalla? Miten etdpaivé leimataan tydajanseurantaan ja milla koodilla? (Tahén
ehdotetaan muun muassa mobiilileimausta sekd “etity6”-koodia.) Usea pohtii myds,
onko etétyo tietoturvariski.

HR12: ”Jos jollekin sopii paremmin tehda illat tditd kotona ihan omasta
tahdosta, maksetaanko siita iltalisi tai ylityokorvauksia?”

Muita etatyon sivuhyotyja ja haittoja

HR- ja tukitoiminnoissa tyoskentelevd tyoturvallisuuspaallikkd naki etatydssa
kiinnostavia haasteita ja mahdollisuuksia. Hanen mielestddn etatyolla voitetaan
erityisesti vahentyneissa tydmatkoissa ja niihin liittyvissa onnettomuusriskeissa. Hanen
mukaansa tydmatkojen vaheneminen myds parantaisi tyontekijéiden hyvinvointia.
Toisaalta myos etana tydskennellessé tulee hdnen mukaansa muistaa tyéturvallisuus.

HR3: "Ei ole jarkea turvallisuusmielessa lahted ajamaan 180 km huonossa
keliss& jos ei ole palavereja ja on tavoitettavissa. ”

HR3: ”Eras tuotekehityksen henkil® oli tehnyt sité tuotekehitysta kotona omassa
autotallissaan, oltiin vaarallisilla vesilla. ”

Tukitoiminnoissa tyoskentelevét ajattelevat etatyon lisddntymisen tuovan mukanaan
erditd muita hyotyja ja haasteita. Ensinnédkin etatyon sallimisesta ajatellaan olevan
hyotyé rekrytoinneissa, silla etdtydmahdollisuus parantaa tyonantajamielikuvaa uusien
tyontekijoiden  silmissd.  Tukitoiminnoissa tydskentelevat mainitsevat  myos
mahdollisten sairauspoissaolojen véhentymisen, kun esimerkiksi liikkuminen on
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tapaturman takia hankalaa, voidaan toihin paluuta pehmittdd aloittamalla tydnteko
etand. Joidenkin mielestd etatyota voitaisiin tehdd myo6s tyduupumustapauksissa.
Liséksi paljon puhelimessa puhuvat voivat siirtyd pois avokonttorista kotiin puhumaan.
Yksi mainitsee etatyon olevan statussymboli. Lisédksi mainittiin, ettd osaamisen
siirtyminen voi vaikeuta etatyon myota.

HR5: “Tulevaisuudessa etatydmahdollisuudella on merkitystda kun ihmiset
valitsee tyonantajia.”

HR6: ’Tyosuojelupaallikon nakokulmasta toki positiivinen vaikutus voisi olla se,
ettd kun etaty¢ vaikuttaa positiivisesti jaksamiseen ja hyvinvointiin niin se
vahentda sitten sairauspoissaoloja ja kun tyytyvaisyys paranee niin myds
innostus tyohon ja tyémotivaatio paranee.”

5.6.1. Tukitoiminnoissa tyGskentelevien kokemukset etdtydstd autonomian tarpeen
valossa

Tassd alaluvussa tarkastellaan tukitoiminnoissa tyoskentelevien etatyokokemuksia
autonomian tarpeen valossa. Kuten edell4 on mainittu, autonomian tarve tayttyy, kun
ihminen kokee, ettd hénelld on vapaus oman kayttaytymisensa suhteen. Autonomian
tarpeen tayttyminen on myo0s tarkedd saatelyn sisdistamisessa, eli siind koetaanko joku
velvoite tai tavoite taysin ulkopuolelta tulevaksi vai sisdistetyksi eli integroiduksi.
Sadtelysta tulee integroidumpaa, kun ihmisille annetaan tarpeeksi mahdollisuuksia
madrata itse omasta tyostaan. Talloin voidaan saavuttaa sisaiseen motivaatioon liittyvia
positiivisia tuloksia myo6s ulkoisesti motivoituneiden ihmisten tydskentelyssa.
Tukitoiminnoissa tydskentelevét kertoivat haastattelussa sek& omista henkilokohtaisista
kokemuksistaan ettd yleisemmin organisaation nykytilasta sek& omista uskomuksistaan
ja muualta kuulemistaan tuloksista.

Kontrolli ja valvonnan keinot

Tukitoiminnoissa tyoskentelevat olivat selkedsti enemmé&n huolissaan erilaisista
valvonnan keinoista ja valineistd etaty6td johdettaessa kuin tyontekijat. He pohtivat
laajasti eri keinoja ja niiden hyvid ja huonoja puolia. Raportoinnista, etatyOpaivasta
sopimisessa, sen suunnittelussa, tavoitettavuudessa etatyopéivan aikana sekd etatyon
optimaalisesta méaarasta ollaan tukitoiminnoissa tydskentelevien keskuudessa hyvin
montaa mieltd. Ta&ma johtuu varmasti tukitoimintojen hyvin Kirjavista
ammattinimikkeista ja rooleista. Tukitoiminnoissa tydskentelevien kertomia valvonnan
menetelmid on erityisesti tavoitettavuuden varmistaminen ja siitd sopiminen sek&
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ty6tuntien kirjaaminen jalkikateen. Lisdksi joidenkin mielestd voidaan sopia esimerkiksi
raportoinnista. Raportoinnin tarve kuitenkin vahenee kun luottamus on kunnossa.

Lahtokohtana luottamuksen osoittaminen

Jotkut tukitoiminnoissa tydskentelevét ovat kokeneet oman etatydlupansa esimiehen
antamana luottamuksen osoituksena. Etatyon kieltdminen tunnolliselta ja itsendiselta
tyontekijaltd  tuntuisi taas  epaluottamuksen  osoitukselta.  Tukitoiminnoissa
tyoskentelevét pohtivat melko paljon esimiesten kykyja luottaa seka toisaalta esimiesten
kontrollin menettdmisen pelkoa. Monen mukaan erityisesti vanhemmilla esimiehilld on
edelleen korkea kynnys myontdd etdpéivia. Esimiehet eivat uskalla antaa
etatydmahdollisuutta, koska pelkadvat menettavdnsa kontrollin ja koska heidén
aikanansa ei moisia vapauksia ollut. Tdmé asenne on voimissaan siita huolimatta, etta
yleisesti  tiedostetaan  joustavuuden edut. Etdtyd vaatiikin tukitoiminnoissa
mahdollista, kun lisatadn avoimuutta ja pidetadn ylla hyvia keskusteluyhteyksid. Heidan
mielestddn johtamisessa tulee Kkiinnittdd huomiota ennen kaikkia tuloksiin eika
esimerkiksi tehtyihin tyotunteihin. Suorituksen johtamisessa keskeisessé roolissa ovat
selkedsti asetetut tavoitteet.

HR6: ”Voidaan yhta hyvin kysya, seuraavatko esimiehet tydpaikallakaan
ty6tehoa vai onko se vaan oletus, ettéd kun ma naan ettéa se Matti istuu siina
koneen aaressa, et nyt se tekee ahkerasti toita vaikka yhtéa hyvin se voi pelata
siin& pasianssia.”

Itsendinen tehtavien ja etapaivan suunnittelu

Autonomian tarvetta tukeva elementti on my®s vapaus itse joustavasti paattaa
etatyopaivan pidosta, kun itse katsoo sen parhaaksi. Tukitoiminnoissa tydskentelevien
mielesta asiantuntijan oma tarve tai halu tehda etaty6ta tulee olla lahtdkohtana etapaivan
pidolle. Liséksi etatyopéivan tehtavien suunnittelu on tydntekijan omalla vastuulla, silla
jokainen on oman tydnsd asiantuntija. Tyontekijan tulee esimerkiksi huolehtia, ettd
etapadivana ei ole l&sndoloa vaativia palavereja. Lisaksi yksi mainitsee, ettd
etatyopaivana pystyy itse hallitsemaan keskeytyksid, eli voi esim. itse paattda milloin
vastaa puheluihin.

HR7: “Asiantuntijat tietdvat itse parhaiten oman tekemisensd, en voi tietda
tekevdtko he tyotd vai ei, pitdd vain luottaa.”
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Etatyo edellyttad itsendista tyoskentelya seka itsensa johtamisen taitoa

Lisaksi tukitoiminnoissa toimivat mainitsevat etdtdissd onnistumisen vaativan
tyontekijalta itsendisyyttd, itsekuria ja itsejohtamisen taitoa. Tukipalveluissa
tyoskentelevien mukaan olisi my0s parasta, jos etatdissa tehtéisiin mahdollisimman
itsendisida tyotehtdvia. Myos tukipalveluissa toimivien joukosta I0ytyy etétdihin
epéluuloisesti suhtautuvia, joiden mielestda kaikilla tydntekijoilla ei ole tarvittavaa
itsekuria tai itsensd johtamisen taitoa etdnd tydskentelyyn. Erds tukitoiminnoissa
tyoskentelevd pohtii, ettd esimiehen suoran valvonnan vaheneminen johtaa siséisen
motivaation sammumiseen. Taman toteamuksen voi katsoa myds viittaavan
yhteenkuulumisen tunteen heikkenemiseen, kun esimies ei etdné ole enda turvaamassa
joukkoon kuulumista. Silti valvonnan vahenemisen mainitseminen motivaatiota
heikentavana tekijana on mielenkiintoinen.

HRI12: ”On henkilokohtainen kysymys kuinka sd pystyt itseesi johtamaan ja
millaiset tehtavat tavoitteet asetat etapaivalle.”

HR9: “Vapaus aiheuttaa ihmisissd sen ettd he tulevat téihin myéhemmin ja
ldhtevdt aikaisemmin.”

Valinnanvapaus tyontekoajasta ja -paikasta

Etapdivat lisddvat tukitoiminnoissa tydskentelevien mielestd myds henkildiden
mahdollisuuksia valita tyontekoajan ja -paikan joustavammin. Paivéan aikana voi pitéa
taukoja ja hoitaa omia menoja silloin kun se on tarpeen. Yksi mainitsee esimerkiksi
perjantain sijasta lauantaisin tydskentelyn olevan mahdollista henkilén niin halutessa,
kuitenkin ilman lisid. Valinnanvapaus omasta tyostd sekéd sen toteutusmuodoista tukee
autonomian tunteen tayttymista.

HR6: “Etaty0 voi vaikuttaa positiivisesti henkilon jaksamiseen, silla etatyo
mahdollistaa rauhallisemmat aamut, ei tarvitse laittautua ja stressata olevansa
my6hassa. Voi vaikka aloittaa aamun virkistavalla kavelylla. Vastaavasti illalla
jad myos enemman aikaa perheelle ja omille harrastuksille, mikd auttaa
rentoutumiseen, kun voi rikkoa hieman rutiineja.”

HR2: ”Se hallinnan tunne motivoi kun voi johtaa omaa tyoaikaansa.”

Helpotus ulkondkdpaineissa

Pari tukitoiminnoissa tydskentelevad mainitsee etatyon helpottavan ulkonakdpaineissa.
Etatoissd voi myods tydasunsa valita mieleisemmin ja puhelinpalaverissa voidaan istua
vaikka verkkarit paalla.
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5.6.2. Tukitoiminnoissa tyoskentelevien kokemukset etatydstda péatevyyden tarpeen
valossa

Patevyyden eli kompetenssin tarve ohjaa ihmisia etsiméan kykyjéan vastaavia haasteita
sekd sailyttdimaan osaamisensa aktiivisella harjoittelulla. Patevyyden tarpeella
tarkoitetaan tarvetta kokea tunnetta kyvykkyydesté ja itseluottamuksesta eri tilanteissa.
Martela & Jarenko (2014: 42) viittaavat patevyyden tarpeen tayttymiseen virtauksen
mahdollistamisena, eli tyon tarjoamana mahdollisuutena nauttia osaamisestaan ja
aikaansaamisestaan. Patevyyden tarpeen tdyttyminen edellyttdd johtamistapaa, joka
tarjoaa tyontekijoille uusia haasteita sekda mahdollistaa nauttimisen aikaansaamisesta ja
eteenpdinmenosta. Tahan liittyy muun muassa sellaisten puitteiden tarjoaminen, joissa
tyontekija pystyy toimimaan tehokkaasti ja mielekkdésti. Kun tyén sopiva
haasteellisuus ja henkilon patevyys kohtaavat optimaalisella tavalla, on mahdollista
saavuttaa tyon imu, joka syntyy erityisesti sisaisesti motivoituneessa toiminnassa.

Tehokkuus ja tydn laatu paranee etapaivina

Myos tukitoiminnoissa tydskentelevat haastatellut olivat huomanneet saavansa tai
muiden saavan etatdissd enemman toita tehtyd lyhyemmassa ajassa. Erds kertoo itse
huomanneensa, ettd han saa kotona viidessd tunnissa aikaan sen mitd tyopaikalla
kahdeksassa tunnissa. Samalla todetaan tyén jaljen olevan mahdollisesti jopa
laadukkaampaa. Etaty0 tarjoaa mahdollisuuden tuntea itsensa tehokkaiksi ja
aikaansaaviksi. Tukipalveluissa tydskentelevien mielestd etdtyd on erityisen
tuloksellista silloin, kun tyontekijalla on selkeét tavoitteet joihin pyrkia ja joita voidaan
tavoitella. Sopivat haasteet ja tavoitteet tukevat itseohjautuvuusteorian mukaan
patevyyden tarvetta.

Parempi ty6rauha syyna etatyon tehokkuuteen

Tukitoiminnoissa tyoskentelevien mielestd samassa ajassa pystytddn tekemdin
enemman asioita, koska etdna ei tule jatkuvasti keskeytyksid. Yleisin mainittu syy
parempaan tydtehoon on siis kodin tai muun valitun etatyopisteen mahdollistama
tyo6rauha ja keskeytysten puute. Vaihtoehtona etatydskentelylle ndhtiin usein meluisassa
avokonttorissa tyoskentely. Tyontekijan halukkuus pitda etatyOpéiva lahtee usein
halusta tehda jokin projekti rauhassa loppuun. Etaty0 tukee sekd tyossa jaksamista
yleisesti ettd omaa henkilokohtaista jaksamista, koska etdtdissd voi ’puhdistaa poytda”
roikkumaan jadneista tehtévistd ja ndin kokea saaneensa jotain aikaan. Niinpé
etatyoskentely rauhallisessa tilassa mahdollistaa tunteen tehokkaasta tyoskentelysta.
Liséksi keskittymisrauha voi vaikuttaa myods tyon laatuun, jolloin tyontekija tuntee
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itsensd myods osaavaksi ja kyvykkééksi. Vaikuttaa siltd, ettd henkilét ovat kokeneet
etapéivinddn myos tyon imua ja nauttineet aikaansaamisen tunteesta ilman tydsta
seuraavaa vasymysta.

HR7: ”Tuntuu tosi hyvalta aina [eta] paivan jalkeen, ettd vitsi ma sain paljon
aikaan.”

Patevyyden tarpeen turvaaminen etatydymparistossa

Onnistumisen tunnetta ja tehokkuutta etdtdissd on tukitoiminnoissa tydskentelevien
mukaan helpottanut se, ettd etdnd oli tehtdvdnd ennalta suunniteltuja ja selkeasti
rajattavia tyotehtdvid. Selkedsti rajatut, tavoitteelliset tyotehtévét helpottavat HR-
henkildston mielesta myds etdjohtamista. Esimiehelld tulee etatyota johdettaessa olla
parempi ote tydntekijan tekemisiin, jotta han osaa arvioida suoritusta ja jotta tyontekija
saa mielihyvaa siita ettd on tehnyt jotain hyvin. Monet uskovat joidenkin tydntekijoiden
tarvitsevan esimiehen apua etatyotehtavien suunnitteluun. Téllainen suunnittelu ja
sopivien tavoitteiden ja tehtdvien asettaminen lisddkin mahdollisuuksia patevyyden
tarpeen tyydyttymiseen, kun henkild voi itsendisesti suoriutua tehtavistdan joutumatta
kysymaan jatkuvasti apua. Pelkona nimittdin on, ettd etdna ollessa kynnys pyytaa apua
kasvaa. Ennen etatyon lisdéamista tai sallimista tietylle henkilGille esimiesten tulisi olla
selvilla henkilon kyvyista itsensd johtamiseen sekd tehtdvistadn selviytymiseen
itsendisesti. Péatevyyden tarpeen tyydytys taataan ainoastaan kun etdna tehdaan sellaisia
tehtdvid, joista tyontekijat kokevat selviytyvansa hyvin.

HR1: “/hmisia on erilaisia, toisille etdty¢ tuo vapautta ja mahdollisuuden
itseohjautuvuuteen, toisille se tuo enemmdn stressid, koska olet itsesi varassa.”

Patevyyden tarpeen ja autonomian tarpeen mahdollinen epasuhta

Myo6s HR- ja muissa tukitoiminnoissa tyoskentelevat mainitsevat syyllisyyden tunnosta
tai ndyttdmisen halusta ahkeroinnin syyksi etatyon tehokkuuteen. Vaikuttaa silta ettd
oman patevyyden tarpeen liséksi ihmisilla saattaa kohdeorganisaatiossa olla
nayttdmisen halua ja jopa ahdistusta etdnd tydskennellessdadn, luultavasti johtuen
esimiesten ja  tyOyhteisbn osin  negatiivisesta  suhtautumisesta  etaty6hon.
Tukitoiminnoissa tydskentelevat esittavatkin toiveen, ettd etatyosta tulee tehda yleisesti
hyvaksyttavampaa.

HR1: "Etatyosta tulee tehda sallittua niin, etté kun on tarve etatyopaivalle sen
voi kayttaa ilman, etta siita tarvitsee tuntea syyllisyytta tai esittaa hirveita
perusteluja.”
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5.5.3. Tukitoiminnoissa tyoskentelevien kokemukset etatyostd yhteenkuuluvuuden
tarpeen valossa

Kuten tdmén tyon teoriaosuudessa on esitetty, yhteenkuuluvuuden tarve tydeldamén
kontekstissa tarkoittaa halua tuntea kunnioitusta ja vastavuoroista luottamusta
tyopaikalla. Esimiehilld on tarked rooli tydyhteison ilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden
tunteen luojana ja suojelijana. OIT-teorian mukaan sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
tarpeen tayttymisen tukemisella voidaan parantaa ulkoisen kontrollin sisdistamisen
astetta ja ndin ollen muokata ulkoista motivaatiota l&henemaan siséista motivaatiota.

Kuten on odotettavissa, yhteenkuuluvuuden tunnetta on etatydssd mahdollisesti
vaikeampaa tyydyttdd kuin patevyyden ja autonomian tunnetta. Usein ensimmaisena
oletuksena on, etta juuri yhteenkuuluvuuden tunne saattaa olla se tarve, joka vaarantuu
etatyoskentelyssd eniten. Tdma ei suinkaan ole taysin vaard aavistus, vaan myos
vastaajien kokemuksissa on aistittavissa, etta tietyissa tilanteissa etatyo ei ole hyvaksi
tiimityolle ja yhteishengelle. Kuitenkin vastauksissa on havaittavissa selkeita tilanteita,
joissa lahinna etatyoskentelyn nykytila organisaatiossa seka puutteelliset johtamistaidot
aiheuttavat ongelmia eikd niinkaan etatyd itsessaan. Tassa luvussa HR- ja muissa
tukipalveluissa tyoskentelevien kokemuksia tarkastellaan sen kautta, miten ne joko
edesauttavat tai heikentévat yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymista.

Pelko yhteishengen heikkenemisesta

Moni  tukitoiminnoissa  tydskentelevd  uskoo  etdtyon  voivan  vaikuttaa
yhteenkuuluvuuden tunteeseen negatiivisesti. Tukitoiminnoissa tydskentelevat ovat
huolissaan myods koko organisaation yhteenkuuluvuuden tunteesta ja yksikodiden
yhteistyosta. Ajatellaan, ettd etdtyd voi vieraannuttaa ihmisia toisistaan ja heikentaa
kommunikointia. Joidenkin mielestda myos jatkuva etatyd voisi itsendisessa tydssa olla
mahdollista, jos varmistetaan ettd yksilo on jotenkin, esim. saannéllisten tapaamisten
kautta mukana tydyhteistssa. Toisaalta jo valmiiksi tiiviin yhteisén hajoaminen eri
paikkoihin ei joidenkin mielesté taas vaikuta yhtd paljon tai mitenk&an yhteishenkeen.
Tukitoiminnoissa tydskentelevien mielestd esimiehen rooli yhteishengen luojana
korostui etatydssa. Esimiehen tehtdvaksi koettiin informaation vélittdminen Kkaikille.
N&in esimies voi pitdd huolen siitd, ettd etdtyontekijd tuntee olevansa arvostettu osa
tydyhteisoa.

HRS: “Funktioiden valinen keskustelu ei nykyiselladnkdan ole parasta
mahdollista. Jos siis ihmisi4 ei kohtaa k&ytavilla ja palavereissa ei synny
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luottamusta ihmisten valilla organisaation sisalla, puhelimella otetaan yhteytta
yleensa vasta kun on tutustuttu. ”

Pelko tiimien tehokkuuden heikkenemisesta

Lahes kaikki haastatellut tiedostavat joidenkin tydtehtavien yksinkertaisesti sujuvan
paremmin tiimin ollessa fyysisesti ympaérilla ja keskustelun ollessa luonnollista. Monet
mainitsevat palaverit tdrkednd kohtaamistilanteena. Moni epdilee tai uskoo esimiesten
epéilevén etatyon voivan vaikuttaa negatiivisesti tiimitydskentelyyn ja tiimien tuloksiin.
Ajatellaan, ettd yhden tiimin jasenen etdpdivé voi hidastaa muiden tydskentelya tai hén
ei ole yhtd hyvin tavoitettavissa. Lisaksi pelatdan, ettd yhteisten palaverien sopiminen
vaikeutuu. Moni ajattelee, ettd pahimmassa tapauksessa koskaan ei olla yhtd aikaa
paikalla samaan aikaan. Jotkut ajattelevat etatyolla olevan ainoastaan negatiivisia
vaikutuksia tiimity6lle. Sen sijaan tydyhteisossa ei esimerkiksi peléaté tyotaakan epétasa-
arvoista jakaantumista tai keskinaista kilpailua.

Pelot kommunikointiongelmista yhteisollisyyden vaarantavana tekijana

Joidenkin mielestd yhteyden pidon siirtyminen enemman puhelimen ja muiden
elektronisten yhteyksien varaan saattaa vaarantaa tydyhteison yhtendisyyden. YKksi
kertoo suoraan, ettd hdanen mukaansa olisi psyykkisesti epamotivoivaa, jos etatyon
lisadntyessa pitdisi alkaa enenevissa méaarin soittelemaan ihmisille eika voisi keskustella
toissd kasvotusten. Moni on sitd mieltd, ettd etdna tyoskentelevaan saattaa olla
hankalampaa ottaa yhteyttd kuin toiseen toimistolla olevaan tyodntekijaan. Yleisesti
pelatddn, ettd etatydon myota kaikki kommunikointi saattaa muuttua ainoastaan
tyopainotteiseksi. Kahvipdytakeskusteluissa kun voi saada sellaista informaatiota, mita
ei muuten tajua kysya tai ei muuten kuule. Samalla tavalla satunnaisista kohtaamisista
syntyvistd keskusteluista voi kehittyd kokonaan uusi asia, esimerkiksi uusi sovittu
toimintatapa, joka unohdetaan kertoa niille, jotka eivat olleet lasna. Etana tyoskentelevia
ei tulisi tiedonkulussa missaén nimessa unohtaa.

Yhteenkuuluvuuden tunteen turvaaminen etatyossa

Koska tarve tuntea itsensd osaksi joukkoa on yksi jokaisen ihmisen perustarpeista, on
vastauksistakin selkeésti havaittavissa, ettei kukaan halua tydskennelld eténa
eristidytydkseen kokonaan muista. Yhteenkuuluvuuden tarve tuokin vastausten
perusteella ihmiset yhteen tyopaikalle, ja nédin ollen tasaa etdtyon maaran sopivaksi,
erityisesti silloin, kun tydntekija saa muutenkin melko itsendisesti paattad etatyopaivan
ajankohdan ja méaaran. Monet korostavat tydyhteison tarkeytta kaikessa tyoskentelyssa.
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Moni Kkertoo, ettei tee enempaa etétditd, koska asioiden pallottelu kollegoiden kanssa
kasvotusten on todella arvokasta eika keskusteluja synny etand yhta intuitiivisesti.

HR8: “Nautin ettad saan olla konttorissa muiden ihmisten kanssa. ”’

Etatyota ja lasnatyota oikeassa suhteessa

Hyvin moni tukipalveluissa tydskentelevisté ajatteleekin tasapainon etatyon ja lasndolon
valilla ratkaisevan. Suurin osa kertoo, ettei nde satunnaisen etdtyon tai etatyon, jossa
ollaan kuitenkin useammin toimistolla kuin etédnd, vaikuttavan yhteistyohon tai
yhteenkuuluvuuteen milldan tavalla. Sen sijaan suurin osa epéilee, ettd jos etatydsta
tulisi jatkuvaa, vaikuttaisi se silloin negatiivisesti yhteistydon toimivuuteen ja
yhteishenkeen.

HR7: "Jos joku on koko ajan etdnd hdn ei ole endid samalla tavalla osa
tyoyhteisod.”

HR11.: ”Paiva silloin talldin ei vaikuta mitenkaan, mutta jatkuva etatyo vie
porukkaa erilleen.”

Globaaleista tiimeista mallia etéakaytantoihin

Joillakin tukitoiminnoissa tydskentelevilla on jo valmiiksi globaali funktio tai hajautettu
tiimi. Heidan nakokulmastaan etdtyd ei toisi yhteenkuuluvuuden tunteelle uusia
haasteita. Virtuaalisessa tiimissa tyoskentelevat toteavat, etta yhteenkuuluvuuden tunne
on tarkedd myos virtuaalisen tiimin toiminnassa ja virtuaalisenkin tiimin tulee tavata
ensin  yhdessd. Toisaalta hajautetussa tiimissa tyoskentelevd henkilé toteaa
kommunikoinnin fokusoituvan tydasioihin puhelimella puhuttaessa ja néin lisaavan
tiimin tehokkuutta.

Etatyon tasapuolisuuden tuomat haasteet

Myos itse oikeus tai lupa tehda etatyopaivid ja sen perustelut herattdvat keskustelua.
Hyvin moni kokee, ettd nykyisin lupa tehda etdt6itd on hyvin tiimikohtaista ja riippuu
lahinna esimiehen henkilokohtaisesta suhtautumisesta etatyohon. Toisaalta peléataan,
etta ne, joille etatyd ei tydtehtavien tai muiden syiden takia sovi, tulisivat kateellisiksi.
Niinpd moni joko pelkdd etatyén mahdollisen lisd&dntymisen aiheuttavan kateutta ja
eriarvoisuutta tydyhteisossé tai jo kokee nykyisen jarjestelmén epéreiluksi. Vastauksista
voi paatelld, ettd esimiehilla on taysi valta p&attdd etatyon sallimisesta seka sen
méaérastd. Samaa tyotd tekevien tiimien valilld on eroja etatyokdytdnnoissa. Tama
jarjestelma koetaan epéreiluksi ja asian voi todeta olevan yhteenkuuluvuuden tarpeen
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tayttymisen vaarantava tekija. Moni tukipalveluissa tydskenteleva peraankuuluttaa
esimiesten kouluttamisen ja tatd myota tasapuolisemman jarjestelman laatimisen nimin.
Liséksi toivotaan selkeitd saantdjd, jotka takaisivat oikeudenmukaisuuden etatyon
jakautumisessa. Tukitoiminnoissa tydskentelevien mielestd on esimiesten tehtédva avata
mahdollisuus avoimelle keskustelulle ja taata etatyon tasapuoliset mahdollisuudet
tyotehtdvien mukaan. Kuten jo aikaisemmin mainittiin, esimiehen rooli
yhteenkuuluvuuden tunteen turvaajana on ty6eldmassa keskeinen.

Esimiesten mainitsema pelko siitd, ettd esimerkiksi tuotannon tyontekijat alkaisivat pian
vaatia etdtyotd, osoittautuu tukitoimintojen vastausten perusteella osittain turhaksi.
Haastatteluaineistosta on péateltavissa, ettd ne joiden tyd ei mahdollista etatyota ovat
siitd my0Os tietoisia, eivatkd siten kokisi toisten etatyota epéreiluksi. Tuotannon
tyontekijoiden paaluottamusmies ei esimerkiksi usko alkuunkaan, ettd toimihenkiléiden
etatyonteko aiheuttaisi tuotannon tyontekijoissa kateutta. N&in voidaankin siis todeta,
ettd yhteisesti tiedostetut s&annét tunnu aiheuttavan kateutta tai huonoa ilmapiirid.
Niinpé toisten etatyd ei ole ongelma niille, jotka tekevat itse erilaista tyoté tai niille,
jotka tekevat hyvin itsendista tyotd melko riippumattomina muista. Tdma havainto on
yhteensopiva myos itseohjautuvuusteorian kanssa.

Tukitoiminnoissa tydskentelevien vastauksista huokuu avoimen keskustelun térkeys.
Yhteenkuuluvuuden tunteen turvaaminen ja kateuden poisto onnistuisi avoimella
keskustelulla. Kaikkien tulisi olla yhtd mieltd niistd syistd, miksi johonkin tehtdvaan
sopii etatyd ja toiseen ei. Keskustelun ei myodskaan tulisi mennd henkilkohtaisiin
ominaisuuksiin. Yhteenkuuluvuuden tunne todellakin vaarantuu, mikéli yhden henkilén
huonontunut terveys mahdollistaa hanelle enemman etépaivia ja muut eivat tieda syita
tdhan. Myos etatyon nakeminen etuna, kuten osa tuntuu ajattelevan, on ongelmallista,
silld jonkin “edun” salliminen yhdelle ja epddminen toiselta heikentdd
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja aiheuttaa kilpailua tiimin sisalla.

HR5: “Saattaa aiheuttaa kateutta, mikali esimerkiksi yhdelle henkil6lle on
tyGterveyssyistda myonnetty enemman etatyopaivia ja muut eivat tieda naista
syistd.”

HRY: "FEtatyo ei ole yhdenvertaisuusasia vaan kaikkien tulee tajuta, etta toisille

’

se sopii ja tosille ei. Pitdd voida ottaa myds pois se etu.’

HR3: “Ei saa mennd niin etta jos yksi vaarinkayttad niin kukaan muukaan ei saa
endd tehdd. Pitdd olla avoin keskustelu.”



102

Esimiesten itse tekema etatyo
Esimiesasemassa tydskentelevista ainakin yksi mainitsee itse tekevansa vain harvoin
etatoitd, koska esimiehend haluaa olla lasné ja keskustella alaisten kanssa tydpaikalla.

5.6.4. Yhteenveto HR- ja muissa tukipalveluissa tydskentelevien kokemuksista

HR- ja muissa tukipalveluissa toimivien vastauksista on selkeésti havaittavissa tdmén
ryhmén roolien kirjavuus sekda myods HR-yksikdssa tyodskentelevien tarve selitelld
esimiesten toimintaa ja pohtia asioita koko organisaation kannalta. Lisdksi vastauksista
nakee, ettd tassa henkilostoryhmassd tiedetddn etatyostd eniten ja ollaan myds
perehdytty etaty6tutkimuksiin. Osittain téstd syystd HR- ja muissa tukipalveluissa
tyoskentelevat nakivat etatydssa selkedsti enemman erilaisia hyotyja ja haasteita kuin
esimiehet ja tyontekijat.

Tukitoiminnoissa tyoskenteleville tdrkein vapautta ja autonomiaa lisdava tekija
etatydssa oli mahdollisuus suunnitella itse péivansa ja ajankayttonsa. Muiden ryhmien
tavoin myds HR- ja muissa tukipalveluissa toimivat olivat huomanneet etatyon lisdavén
tyotehoa seka parantavan tulosten laatua. HR- ja muissa tukipalveluissa toimivat
painottivat erityisesti selkeiden ja saavutettavissa olevien tavoitteiden tarkeytta
onnistumiskokemusten turvaajina. Tavoitteiden asettamisessa saatetaan heidén
mielestaan tarvita myos esimiesten apua.

HR- ja muissa tukipalveluissa tyoskentelevat kokivat etatyon kiinnostavana
mahdollisuutena lisatd suorituksen johtamista, mutta samalla todettiin esimiesten
tarvitseva asiasta lisad koulutusta. Myods HR- ja muissa tukipalveluissa toimivien
vastauksista on paateltavissa, etta erityisesti yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttyminen
saattaa vaarantua etatyon myota. Toisaalta tima ei ole yhta suuri riski, mikali etatyd
pysyy tietyissé rajoissa, eika ole esimerkiksi enemman kuin puolet tyfajasta. Oheisten
sitaattien jalkeen HR- ja muissa tukipalveluissa tyoskentelevien kokemukset on
tiivistetty yhteen taulukkoon.

HR7: ”Pitaisi kannustaa, koska tutkimukset osoittaa ettd lisda henkilon
Jjaksamista.”

HR?2: ”Etatyoskentely on luonnollista, normaalia ja perustuu tyénkuvaan.
Edellytys on avoimuus.”
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Taulukko 6. Yhteenveto HR- ja muissa tukipalveluissa toimivien kokemuksista
etatyosta autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden valossa seka etatyon

muut haasteet ja mahdollisuudet.

Autonomia Patevyys Y hteenkuuluvuus |Muut kokemukset
Tukee Vaarantaa |Tukee Vaarantaa |Tukee Vaarantaa Mahdollisuus Haaste
luottamus  |epa- keskey-  [tavoit- etatyo ja yhdessa etatyo itsessaan |avaa mahdollisuuden
on etatyon  |luottamus |tysten teiden lasnaty6 vietetyn ajan (|jsz3 oman edun
lahtokohta |etatyon puute ja  |epa- oikeassa vahyys ja tyémotivaatiota tavoitteluun
kielta- tyorauha |selvyys |suhteessa satunnaisten | b L
vapaus valita |minen kohtaa- ja hyvinvointia |organisaation
tydskentely- tehokkuus |epa- globaalien misten puute . etatyokaytannét ovat
paikkaja = |esimiehen |(paljon  |varman |tiimien helpompi yhteen \vanhanaikaisia
aika suoran  [saatu ty6n- tyGskentely-  |vaarin- SOVITtaa 1yO- 12
valvonnan |aikaan) |tekijan  |tapojen Kasitykset, |YKsityiseldma lesimiehié pitaisi
vapaus valita |vahene- yksin kayttéonotto  |epa- . kouluttaa
etapaivin  |minen tyds- parjaa- muodollisen |6taty0 0soittaa, etajohtamiseen
tehtavatja |johtaa  |kentelyn |maédn tiimin tiedon- ettei makseta o
ajankohta  [sisdisen  |laatu jatta- ryhméyt- vaihdon ~ [lésndolosta vaan |esimiehen vastuu
motivaa- |paranee  |minen [tdminen ennen |vahe- tloksista valvoa ettei kukaan
vapaus tion hajottamista  |neminen o tee liikaa toita
ulkondkd-  [sammu-  |“flow“-tila |’syyl- ORI e e
paineista  |miseen lisyyden” |avoin tiimien MEIS]E hamartad tydajan ja
selked ja |tunne keskustelu  [tydteho ja [FEKTYIOINti vapaa-ajan valisen
itsendinen saavutet- esimiehen ja [toiminta paranee rajan, riskina
tyoskentely tava tiimin valilla  |heikkenee “tunnolliset”
ja tavoite etatyémahdoll onnettomuudet  |tygntekijat
itsensa seka isuuksista etityon- (18 sairaus- o
johtamisen riittava tekijan poissaolot rauhoittumispaikat
taito 0saa- sosiaalisen  |"unohta-  |vahenevat muuttuvat
minen kanssakaymis |minen” ... . [|’stressipaikoiksi”
painopisteen en tarkeyden tavoitteiden ja -
siirtyminen tiedostaminen, |yhden- roolien selkeys |etatys saavutettu
tyGaikaseura jokaisen oma |vertainen ja [N€lpottaa erityisetu
n-nasta halu pita yll4 [tasapuolinen [etjohtamista .
tulos- sosiaalisia  |kohtelu ei o |epaselvyydet
seurantaan suhteita toteudu keino sdilyttaa |lainsaadannon,
tyokavereiden tyokyky tydehtosopimusten,
kanssa nykytila ~ [tYOuupumus- - \typ-ja
organisaatio |tilanteissa tietoturvallisuuden,
esimies ei tee [ssa ja - ... |vakuutustenym.
etatdita vaan |puuitteel-  |K€ino lieventad Isyhteen
on tiimilleen |liset ongelmia S
lasna ja johtamis-  |toimitiloissa, letatyosté tulee
saavutet- taidot paljon puhuvat |statussymboli
tavissa kotiin puhumaan
hiljaisen tiedon
siirtyminen
heikkenee

5.7. Yhteenveto kaikkien ryhmien tuloksista

Kaikkien kolmen henkil6storyhman vastauksista etatyon autonomiaa tukevia hyotyjé,
etuja ja mahdollisuuksia ovat vapaus valita tyoskentelypaikka ja -aika, vapaus
ulkonakdpaineista, vapaus valita etdpdivan tehtdvat ja ajankohta, painopisteen
siirtyminen  tyQaikaseurannasta  tulosseurantaan ja mahdollisuus itsendiseen
tyoskentelyyn. N&ma toteutuivat silloin, kun luottamus oli etatyén lahtokohtana.
Kaikkien mainitsemat patevyyteen liittyvat edut ja mahdollisuudet olivat keskeytysten
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puute ja tyorauha, tunne tehokkuudesta ja tydnteon paremmasta laadusta ja koettu
“flow*-tila. Patevyyden tarvetta tuki myds selked ja saavutettava tavoite seka riittdva
osaaminen. Yhteenkuuluvuuden tunteen turvasivat henkildstoryhmien mielesta etatyon
ja lasnatyon tekeminen oikeassa suhteessa, globaalien tiimien tydskentelytapojen
kayttoonotto, sosiaalisen kanssakdymisen tarkeyden tiedostaminen ja jokaisen oma halu
pitéd ylla sosiaalisia suhteita tyokavereiden kanssa seka se, ettd esimies ei mieluiten itse
tee etatditd vaan on tiimilleen l&sna ja saavutettavissa. Lisaksi kaikki ryhmaét olivat sita
mieltd, ettd etatyo itsessdén lisdd tydmotivaatiota ja hyvinvointia, helpottaa tyo- ja
yksityiselamén yhteensovittamista, parantaa organisaation mainetta ja helpottaa
rekrytointia seka osoittaa, ettei organisaatiossa makseta lasnéolosta vaan tuloksista.

Kaikkien kolmen henkilostéryhmén vastauksista péatellen yhteenkuuluvuudessa
nahdaan etdtyon kontekstissa eniten haasteita, haittoja ja uhkia. N&it ovat muun muassa
yhdessa vietetyn ajan vahyys, satunnaisten kohtaamisten puute, vaarinkasitykset,
epamuodollisen tiedonvaihdon vaheneminen. Uhkaksi koetaan, ettd yhdenvertainen ja
tasapuolinen kohtelu ei toteudu. Kaikki ryhmat mainitsevat yhteenkuuluvuuden
kannalta organisaation nykytilan ongelmalliseksi seka esimiesten johtamistaidot
puutteellisiksi. Autonomiaa uhkasi kaikkien ryhmien mukaan epaluottamus ja etatyon
kieltiminen ja pétevyyttd “syyllisyyden” tunne sekd epdvarman tyontekijan “yksin
parjadmadan” jattaminen. Kaikissa ryhmissé pelattiin etdyon hamaértdvan tyon- ja vapaa-
ajan vélisen rajan.

Seuraavaksi esitelladan kaksi tulokset kokoavaa taulukkoa, joissa eri ryhmien
nakemyserot ja ndkemyksien yhtaldisyydet erottuvat. Taulukot pyrkivat selventaméaan
sitd, minka tarpeiden tyydyttyminen etatyon kontekstissa on eri ryhmien kokemusten
perusteella mahdollista ja minka tarpeiden tyydyttyminen saattaa eri ryhmien
kokemusten perusteella olla uhattuna. Liséksi taulukot esittelevat, missa tilanteissa tdmé
tapahtuu. Tarpeita tukevat tai uhkaavat tilanteet ja tekijat on ryhmitelty kahteen eri
taulukkoon sen mukaan, voidaanko ne nahda etatyon kontekstissa mahdollisuuksina,
etuina ja hyotyind vai haasteina, haittoina ja uhkina. Samoihin taulukoihin on myos
koottu ne muut huomiot, jotka eivat varsinaisesti liity kolmen perustarpeen
tyydyttymiseen, mutta ovat etatyon yhteydessa muuten Kiinnostavia.



Taulukko 7.

Kolmen

mahdollisuudet.

Autonomia

henkil6storyhmén
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Patevyys

kokemat etéatyon

Y hteenkuuluvuus

hyodyt, edut ja

Muut kokemukset

Esi-

miehet

Tyon-

tekijat

HR yms.

Yhteiset

luottamusta nauttiva
tydntekija sitoutuu ja
joustaa

tavoitettavuus valvonnan
valineena

luottamus on etétydn
lahtokohta

vapaus valita tyoskentely-
paikka ja aika

vapaus ulkondkdpaineista

vapaus valita etdpéivan
tehtdvat ja ajankohta

painopiste tydaika-
seurannasta
tulosseurantaan

itsendinen tydskentely ja
itsensé johtamisen taito

yhteenkuuluvuus oman
perheen kanssa myos

tarkeaa

avoin keskustelu
esimiehen ja tiimin
vélilla etatyo-
mahdollisuuksista

”yksindisten susien”
roolin tunr]ustamlnen Ja
hyvéksyminen

avoin keskustelu
esimiehen ja tiimin
vélill3 etdtyo-
mahdollisuuksista

tiimin ryhmdyttdminen
ennen hajottamista

keskeytysten

tehokkuus (paljon

saatu aikaan) Kayttoonoito

kokemus etta

paranee tiedostaminen sekd

s jokaisen oma halu pitéa
flow* tila yllé sosiaalisia suhteita

. tyokavereiden kanssa

selked ja

saavutettava esimies ei tee etatoita

tavoite seka vaan on tiimilleen lasna

riittava

osaaminen

etatyo ja lasnatyd
puute ja tydrauha | Oikeassa suhteessa

globaalien tiimien
tyoskentelytapojen

b sosiaalisen kanssakéy-
tyoskentelyn laatu | misen tarkeyden

ja saavutettavissa

tavoitteiden ja omien roolien
selkeys helpottavat
etdjohtamista

ekologiset hyddyt ja
taloudelliset saastot

hiljainen tieto saadaan
paperille

helpottaa toimitiloista johtuvia
ongelmia

tiimityon “pullonkaulat”
ratkeavat

ekologiset hyddyt

keino sdilyttaa tyokyky
ty6uupumustilanteissa

tavoitteiden omien roolien
selkeys helpottavat
etdjohtamista

keino sailyttaa tyokyky
tybuupumustilanteissa

onnettomuudet ja
sairauspoissaolot vahenevét

helpottaa toimitiloista johtuvia
ongelmia

etatyo itsessadn lisad
tydmotivaatiota ja hyvinvointia

tyo- ja yksityiselamén
yhteensovittaminen

organisaation maine ja
rekrytointi paranee

etatyo osoittaa, ettei
organisaatiossa makseta
lasnédolosta vaan tuloksista
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Taulukko 8. Kolmen henkildstoryhman kokemat etatyon haasteet, haitat ja uhat.

Autonomia Patevyys

Yhteenkuuluvuus

Muut kokemukset

Esi-

miehet

Tyon-

tekijat

HR yms.

Yhteiset

tunne ettd etatdissé pitad
aina olla tavoitettavissa

liiallinen valvonta ja
raportoinnin velvoite

raportointi ja tarkka
valvonta ilman selvié
syitd

esimiehen ja tydntekijan
eridvat mielipiteet tyon
tavoitteista ja rooleista

avoimen keskustelun

puute

esimiehen valvonnan | tavoitteiden

vaheneminen epaselvyys

Epéluottamus, etatyén 7syyllisyyden”

kieltdaminen tunne
epavarman
tyontekijén
”yksin
parjddméan”
jattaminen

lojaalisuus muuttuu
painolastiksi

tiimien tydteho ja toiminta
heikkenee

epaoikeudenmukaiseksi
koettu nykyinen tilanne

tiimien ty6teho ja toiminta
heikkenee

yhdessé vietetyn ajan
véhyys ja satunnaisten
kohtaamisten puute

vadrinkasitykset, epé-
muodollisen tiedonvaihdon
vaheneminen

yhdenvertainen ja tasa-

puolinen kohtelu ei toteudu

nykytila organisaatiossa ja
puutteelliset johtamistaidot

etatyontekijan
”unohtaminen”

avaa mahdollisuuden oman
edun tavoitteluun

etatyd koetaan saavutettuna
erityisetuna

esimiehen vastuu valvoa
ettei kukaan tee liikaa toita

etdtydssa tehdyt ylityot eivét
rekisterdidy

organisaatio lukkiintuu
vanhoihin toimintatapoihin,
pysahtynyt kulttuuri
turhauttaa

avaa mahdollisuuden oman
edun tavoitteluun

esimiehid pitéisi kouluttaa
etdjohtamiseen

etatyd koetaan saavutettuna
erityisetuna

rauhoittumispaikat
muuttuvat “stressipaikoiksi”

epaselvyydet
lainsdadannaon,

ty oehtosololmusten tyo- ja
tietoturvallisuuden
vakuutusten ym. suhteen

etdtyodstd tulee statussymboli

hiljaisen tiedon siirtyminen
heikkenee

esimiehen vastuu valvoa,
ettei kukaan tee liikaa toité

organisaation
etatyokaytannot ovat
vanhanaikaisia

hamartad tydajan ja vapaa-
ajan valisen rajan
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6. TUTKIELMAN JOHTOPAATELMAT JA KATSAUS TULEVAAN

Tassa tutkimuksen kuudennessa ja viimeisessa luvussa esitelladn yhteenveto
tutkimuksen tuloksista ja keskeisimmista 10ydoksista. Tulosten yhteenveto toteutetaan
vastaamalla tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin tiivistetysti. Tdman
jalkeen tutkimuksen empiirisié tuloksia peilataan ja vertaillaan aiempaan tutkimukseen
ldhinna pyrkien I6ytdamaan mahdollisia yhteyksia tutkimusten vélille. Tamén jéalkeen
siirrytddn pohtimaan, miten tutkimuksen tuloksia voitaisiin hyddyntdada kéytannon
tyGelaméssa. Tassd yhteydessd organisaatioiden esimiehille ja HR-henkilostolle
annetaan muutamia kaytannon vinkkeja ja ehdotuksia etatyon sallimisen ja lisédmisen
suhteen. Taman jalkeen arvioidaan tutkielman laatua ja rajoitteita. Tutkielman lopussa
annetaan muutamia ehdotuksia jatkotutkimukselle.

6.1. Tutkielman tarkeimmat I6ydokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tapauksena toimineen kohdeorganisaation
esimiesten, tyontekijoiden ja HR- ja muissa tukitoiminnoissa toimivien kokemuksia
etatyosta. Naitd etatyohon liittyvid kokemuksia peilattiin edellisessé padluvussa Decin
& Ryanin (1985; 2000; 2002) itseohjautuvuusteorian kolmeen péatarpeeseen, joiden
valossa haastattelumateriaali padosin analysoitiin.  Tutkimuksen péaasiallisena
tarkoituksena oli antaa kokonaisvaltainen katsaus kohdeorganisaation etatyokaytantdjen
nykytilasta seké henkiloston ajatuksista etatydsta samalla tarkastellen niitd autonomian,
patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden valossa.

Tutkimuksen toissijainen tavoite oli kerdtd kohdeorganisaation ja muiden asiasta
kiinnostuneiden tahojen kayttoon tarkeitd kokemuksia etatyosta sekd antaa teoriaan
pohjautuvan perustellun nakemyksen etatyon koetuista vaikutuksista seka toimivista
kaytanndista. Tahan toissijaiseen tavoitteeseen vastataan osittain tassa luvussa, mutta
erityisen kiinnostavia kohdeorganisaatiolle ja muille asiasta kiinnostuneille ovat
kolmannessa alaluvussa esitetyt kaytannon vinkit. Tutkimuksen tulokset esitellaan
seuraavaksi tiivistetysti vastaten tutkielman alussa esitettyihin tutkimuskysymyeksiin.

Millaisia kokemuksia kohdeorganisaation eri henkilstoryhmilléa on etatyosta?

Kohdeorganisaatiossa tyoskentelevilla kolmen henkilostoryhméan edustajilla oli hyvin
erilaisia, mutta hyvin mielenkiintoisia kokemuksia etatydstd. Tutkimuksessa havaittiin,
ettd tyontekijat olivat eniten kiinnostuneita etatydsta ja myos nakivat siiné eniten etuja.
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Heidédn joukossaan tehtiin jo nyt eniten etédty6td ja myos halukkuus etatyon lisdédmiseen
oli suurinta.

Esimiesten joukossa oli eniten &aripaitd. Heidén joukossaan oli selvésti niité, jotka
suhtautuivat etatyohan melko ongelmalahtdisesti pohtien erilaisia valvontaan ja
johtamiseen liittyvid haasteita. Toisaalta esimiesten joukossa oli myds “visionddrejd”,
jotka kokivat etatyén mahdollisuutena uudistaa organisaation toimintaa ja kulttuuria
sekd parantaa henkildston viihtyvyytté ja motivaatiota.

HR- ja muissa tukipalveluissa tydskentelevien joukossa tuli esiin eniten erilaisia
huomioita. Joukossa ja kokemuksissa oli siis eniten hajontaa. Tukipalveluissa toimivat
pohtivat paljon organisaation yleisia linjauksia ja siihen liittyvda problematiikkaa,
lisaksi heitd huolettivat etatyohon liittyvét vakuutukselliset, tyo- ja tietoturvalliset ja
lainsd&dannolliset haasteet.

Kokemusten perusteella voidaan todeta, ettei kohdeorganisaatiossa vield ole paneuduttu
kunnollisesti méarittelemaan etatyomahdollisuuksia eikéd pohdittu etatyon mahdollisesti
tarjoamia positiivisia vaikutuksia koko henkildston tydmotivaatioon. Kirjavat kaytannot
luovat epétasa-arvoisen tilanteen, jossa etatyon mahdollinen potentiaali tyémotivaatioon
vaikuttavana elementtina on jaanyt kokonaisvaltaisesti hyddyntamatta.

Miten naita kokemuksia voidaan tulkita itseohjautuvuusteorian ja aiempien tutkimusten
valossa?

Siséisesti motivoituneet tyontekijat ovat tutkitusti innostuneempia, aktiivisempia ja
tuottavampia tyontekijoitd. He saavat enemman aikaan ja tekevat tulosta kestavalla
tavalla. Kun yritykset Ioytavét tavan vahvistaa tyontekijoiden sisaistd motivaatiota
tyotehtdviadan kohtaan, on talla kauaskantoisia myonteisid seurauksia yrityksen
innovatiivisuudelle ja tulokselle. (Martela & Jarenko 2014: 32.) Kuten myods Hill ym.
(2003) toteavat, ovat motivoituneet tyontekijat strategisesti erittdin tarkeitd yritysten
menestymiselle. Motivoituneet tydntekijat haluavat panostaa omalla lahjakkuudellaan ja
osaamisellaan yritykseen.

Tassd tutkimuksessa saatiin viitteitd siitd, ettd etatyontekijat ovat siséisesti
motivoituneempia kuin toimistolla tyoskentelevat. Talla tarkoitetaan joko vahvistunutta,
aitoa sisdistd motivaatiota tai integroitunutta saatelyd, joka vie ulkoista motivaatiota
ldhelle sisdstd motivaatiota.
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Tutkimuksessa havaittiin lukuisia sellaisia elementtejé ja kokemuksia, joiden voidaan
ajatella itseohjautuvuuden teorian mukaan joko lisddvén tai heikentdvén henkildstén
sisdista motivaatiota. Etatydn voidaan ndhda tamén tutkimuksen tulosten perusteella
vaikuttavan niin autonomian, patevyyden kuin yhteenkuuluvuuden tarpeisiin. On
pitkalti esimiesten toiminnasta ja yleisista sdannoista kiinni, ovatko ndma vaikutukset
negatiivisia vai positiivisia, eli tukevatko etatydkokemukset henkildstén motivaatiota
vai eivét.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd erityisesti satunnaisen
etatyon salliminen ja jopa siihen kannustaminen voisi tukea henkildston autonomian ja
patevyyden tunteita. VVastavuoroisesti etatyén rajaaminen vain puoleen tydajasta turvaa
yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymisen.

Tutkimuksessa on esitetty monia syitd, miksi sisdisen motivaation turvaaminen
organisaatiossa on ensiarvoisen tarkedd. Sisdisesti motivoituneet, itseohjautuvat
etatyontekijét voivat olla valmiimpia panostamaan yrityksen menestymiseen enemman
kuin toimistolla tyoskentelevét tyontekijat, silla heitd motivoi palkkioiden sijaan tydn
ilo. He jaksavat panostaa tyohonsd enemman, ovat innovatiivisempia seka kykenevét
itsendiseen paatoksentekoon. Taméa, yhdistettynd siihen tosiasiaan, ettd etatyolla
séastetddn myos toimisto- ja tyomatkakustannuksissa, yhteiskunnallisia etuja
unohtamatta, pitéisi olla selked argumentti etatyén suunnitelmallisen sallimisen ja
edistdmisen puolesta.

6.2. Tutkimuksen tulokset Kirjallisuuden valossa

Seuraavaksi tehdaan lyhyt katsaus péaédluvussa kaksi esitettyjen aiempien tutkimusten
sekd tdman tutkimuksen tulosten mahdollisista yhteyksista. Pyrkimyksena on osoittaa,
saavatko aiemmissa tutkimuksissa esitetyt nakokulmat etatyon erilaisista vaikutuksista
tyéntekoon ja tydmotivaatioon vahvistusta tamén tutkimuksen tuloksista.

Aiemmissa tutkimuksissa on esitetty etatydon voivan vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon (J.G. Caillier 2012; Gajendran &
Harrison 2007). Liséksi aiemmat tutkimukset esittavat, ettd epdsaannollinen etatyo
saattaa olla parempi tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden ja motivaatioon kannalta kuin
jatkuva etatyd (J.G. Caillier 2012). Sopiva etdyoén madrd saattaa olla noin puolet
tyoajasta, eli 2-2,5 péivaa viikossa (Golden & Veiga 2005). Téhan tulokseen paadyttiin
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muun muassa siksi, koska tydpaikan sosiaaliset suhteet karsivdt enemman jatkuvassa
etatyossd kuin epdsadnnollisessd etatydssa, mutta epasadnnollinen etatyd vaikutti
positiivisesti autonomian tunteeseen seka pienensi konfliktia tyo ja perhe-elaman vélilla
(Golden & Veiga 2005; Gajendran & Harrison 2007).

Liséksi Caillier (2015) havaitsi, ettd ne julkisen sektorin tydntekijat, joilla oli korkea
julkisen palvelun motivaatio, tekivat enemman etatoitd kuin ne joilla oli alhaisempi
julkisen palvelun motivaatio. Hanen mukaansa tamé selittyisi silla, ettd sisdisesti
motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat olivat myods luotettavia esimiesten silmissé ja
saivat ndin ollen tehdd enemman etdtoitd. Tassa tilanteessa suuri etdtyon maaréd ei
vaikuttanut tyontekijoiden motivaatioon negatiivisesti.

Kaikki edellda mainitut tutkimukset saavat vahvistusta tdman tutkimuksen empiirisista
tuloksista. Etatyo koettiin kaikissa henkildstéryhmissa tarkeaksi keinoksi sovittaa omia
menoja yhteen tydelaman kanssa. Tamén koettiin muun muassa vahentévén stressia
sekd parantavan jaksamista ja tyohyvinvointia. Lisaksi empiirinen tutkimus antoi
viitteitd siitd, ettd etatyo voi tyydyttdd autonomian tarvetta, miké taas lisad motivaatiota.
Monet tutkimukseen vastanneet olivat kuitenkin huolissaan tiimitydskentelyn,
sosiaalisten suhteiden ja yhteenkuuluvuuden tunteen heikkenemisesta etatyén myota.
Heiddn mielestddn etatydssa ei tulisi siirtya jatkuvaan etatyohon, silld siind haitat
nahtiin etuja suurempina. Monet myds totesivat, ettd epasaanndllinen etatyo tai etaty6
joka on noin puolet tybajasta, ei vaikuttaisi sosiaalisiin suhteisiin ainakaan
merkittavasti. Talla tavoin voidaan todeta tutkimusten tulosten vahvistavan aiempaa
ajatusta optimaalisen etatydmaaran olevan noin puolet tydajasta. Myods Caillierin (2015)
ajatus valmiiksi sitoutuneiden ja motivoituneiden tydntekijoiden suuremmasta
etatydmaarastd saa vahvistusta empiirisissda tuloksissa. Useat esimiehet ja
tukitoiminnoissa toimivat kertoivat luottamuksen ja itsendisen tehtdvien suorittamisen
olevan edellytys sallia henkil6lle etatoita. Samalla ne tydntekijat, jotka jo tekivéat paljon
etatoitd, kertoivat tekevansa hyvin itsendistd tyotd, jossa etatyd toi myds mukanaan
monia ty6hon liittyvia etuja, kuten paremman mahdollisuuden palvella asiakkaita.

Aiemmissa tutkimuksissa pohdittiin myds muun maussa sita, miksi tyo- ja perhe-eldman
konflikti vaikuttaa joissain tutkimuksissa lisddntyvan ja joissain taas pienentyvan
etatyon myotd. Golden, Veiga & Simsek (2006) 16ysivat erilaisia vaihtelua selvittavia
ymparistotekijoitd. He esimerkiksi havaitsivat, ettd etatyo ei vahentanyt perhe-eldman ja
tyon vélista konfliktia, jos etatyontekijé teki hyvin itsendistd tyotd. Golden ym. (2006)
selittavat 10ydosta silla, ettd itsendisesti tyota tekevat saattavat sijoittaa sadstetyt tunnit
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perheen sijaan tyéhon, koska ovat niin innostuneita tai keskittyneitd tyohonsa. Lisaksi
Golden ym. (2006) esittivat, ettd etatyontekijan mahdollisuudet itse aikatauluttaa
tyontekoaan pienensi entisestddn tyd-perhe konfliktia. Fonner ja Roloff (2010) tekivat
vielda huomion, ettd parempi tyo- ja perhe-elaman hallinta selittyy osittain myos sill,
etta etatyontekijat olivat vahemman stressaantuneita jatkuvista keskeytyksistd. Fonner ja
Roloff (2010) saivat myos selville, ettd etatyontekijat sadstyvat turhan informaation ja
keskeytysten lisdksi myds todistamasta negatiivista sosiaalista kanssakdymista kuten
oman edun tavoittelua.

Edell&d kuvaillut tutkimustulokset saivat vahvistusta tamén tutkimuksen tuloksista
ainakin siind maarin, ettd monet haastatellut kertoivat tekevansa etand helpommin pitkia
paivid tai olevansa jatkuvasti tavoitettavissa. Yleisend huolen aiheena oli niin
kutsuttujen tunnollisten tydntekijoiden tekeméat nakymattomat ylityétunnit. Voidaan siis
ajatella, ettd Goldenin ym. (2006) ajatus motivoituneiden tydntekijoiden
omistautumisesta tyolleen eikd perheelleen saa tukea haastateltavien kokemuksista.
Empiirisen tutkimuksen tulokset vahvistavat myos osittain Fonnerin ja Roloffin (2010)
ajatusta siita, ettd rauhallinen, keskeytykseton tydskentely vahentdd stressia ja lisaa
tehokkuutta, joka taas mahdollistaa joissain tapauksissa paremman tyo- ja perhe-elamén
yhteensovittamisen. Tdman tutkimuksen tuloksissa ei sen sijaan tullut ilmi kokemuksia
siitd, ettd olisi véltytty negatiivisilta puheilta ja esimerkiksi oman edun tavoittelulta.

Myos Lee-Kellyn (2005) tutkimukset hallintakasityksen vaikutuksesta etétyo-
kokemuksiin saavat vahvistusta tdman tutkimuksen empiirisista tuloksista. Lee-Kellyn
mukaan, ne tiimien jasenet, joilla oli korkea siséinen hallintakasitys, ajattelivat etatyosta
positiivisemmin kuin ne, joilla oli korkea ulkoinen hallintakasitys. Hallintakasityksesta
johtuvat asenne ja toimintaerot, nakyvat myods tdman tutkimuksen tuloksissa, erityisesti
esimiesten vastauksissa. Esimiehet toivovat etdtyontekijoilta hyvaa etépdivien
suunnittelua ja ajattelevat joidenkin tarvitsevan tahdn myods enemman apua. He myos
ajattelevat, ettd etatyd ei sovi niille, jotka eivét ole kovin itseohjautuvia ja tarvitsevat
paljon tukea ja apua. Myds muut henkilostoryhmét korostivat etatyon vaativan itsensa
johtamista, selkeitd tavoitteita ja itsendisia tyotehtavia, silla yksin etdna tydskentely
voidaan kokea hankalaksi, jos on epdvarma tehtdvistdan tai osaamisestaan. Liséksi
kaikki henkilostoryhmaét pelkésivéat joidenkin tekevén etdna liikaa toitd. Tahan toivottiin
my0ds esimiesten tukea sekd tarkkaavaisuutta. Kaikki ndmé& havainnot tukevat Lee-
Kellyn, sekd osaltaan myds Staplesin ym. (1999), ajatuksia itseohjautuvuuden ja
mindpystyvyyden tunteen tarkeydestd etdtydssd sekd esimiehen roolista realististen
tavoitteiden asettajana ja niiden valvojana.
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Tassa tutkimuksessa havaittiin myds autonomian tarpeen tayttymiseen viittaavia
kokemuksia. Voidaankin siis todeta, ettd myds ne tutkimukset (Hill ym. 2003;
Gajendran & Harrison 2007), jotka kasittelivét etatyon positiivista vaikutusta koettuun
autonomian tunteeseen ja sitd kautta esimerkiksi parempaan tydssa viihtymiseen ja
motivaatioon, saavat vahvistusta tdssa tutkimuksessa. Lisaksi Hill ym. (2003)
havaitsivat etatyontekijoiden kokeneen etdtydmahdollisuuden luottamuksen osoituksena
tybnantajalta tyontekijalle. My6s tdma havainto saa tukea tutkimuksen empiirisista
tuloksista.

Myos tutkimukset, joissa todetaan etdtydn paremman mitatun tai koetun tehokkuuden
selittyvan paremmalla tydrauhalla keskeytyksettomassa ymparistossd, saavat selkeda
tukea tasta tutkimuksesta.

Aiemmat tutkimukset, joissa henkildiden oma aiempi kokemus etatydsta tai heidén
valmiutensa késitella it-teknologiaa vahvisti positiivista suhtautumista etatydéhon, saavat
vain osittaista tukea tésté tutkimuksesta. Selvaa tukea ndille havainnoille ei voi esittag,
silla vaikka haastateltavien aiempia etatyokokemuksia seka etatydmaaraé haastattelussa
kysyttiin, ei néitd tietoja ole tutkimuksessa verrattu yksildéiden kokemuksiin ja
kertomuksiin kuin osittain. Tdma johtuu yksinkertaisesti aineiston laajuudesta, jonka
yksityiskohtaisempi analysointi oli tdssd aikataulussa mahdotonta. Aiempien
kokemusten vertailu etatyostd esitettyihin - mielipiteisiin ~ olisikin  hyva aihe
jatkotutkimukselle.

6.3. Tutkimuksen tulosten hyddyntaminen kaytannon tydelaméassa

Tassa luvussa annetaan organisaatioiden esimiehille ja henkilostohallinnon edustajille
ehdotuksia tdman tutkimuksen tulosten hyddyttdmiseen kéytannon tydeldmassa.
Kohdeorganisaation kokemukset etatyoskentelystd ja sen tuomista haasteista ja
mahdollisuuksista voivatkin ndin hyodyttdd myods muita etdydsta kiinnostuneita
laatimaan parempia etatyokaytantéja organisaatioihinsa. Ehdotukset perustuvat
haastattelumateriaalista esiin nousseisiin toiveisiin erityisesti etdjohtamista, viestintaa ja
tyon organisointia kohtaan.

Aivan ensimmaiseksi organisaatiossa tulisi esimerkiksi HR-yksikdn toimesta tehd& yksi

yhteinen madritelmd etityolle eli vastaus kysymykseen: “Mitd etityd meiddn
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organisaatiossamme tarkoittaa ja mitd se ei tarkoita”. Tadmén yhteisen maéaritelmén
avulla paastaan keskittymaan siihen varsinaiseen etatyohon, josta on tutkimuksissa
todettu olevan monenlaista hyotyd, eikd paneuduta pohtimaan esimerkiksi kotona
tehtdvia ylitoita tai toitd, joita tehddan kotona kun lapsi on sairaana. Maaritelméssa
voidaan kayttdd apuna esimerkiksi tdssa tutkimuksessa kaytettyjad lahteitd ja
madritelmid. Tdma organisaation oma etatyon maaritelma tuleekin selvasti viestia koko
organisaation henkiltstolle.

Kun etatyon méaéaritelméasté on sovittu, voidaan seuraavaksi ottaa selkoa varsinkin monia
HR- ja tukitoiminnoissa tyOdskentelevid vaivaavista vakuutuksellisista, lainopillisista,
ergonomisista yms. rajoitteista ja huomioista. Tassa tutkimuksessa tuli selvasti ilmi, etta
harvoilla esimiehilla tai tyontekijoilla oli todellista tietoa esimerkiksi vakuutusten
voimassaolosta etépdivanad. Jotta etatydskentely olisi turvallista ja tasapuolista, on
naiden periaatteiden oltava selkeésti ainakin esimiesten tiedossa. Olisikin siis hyvé, jos
organisaation HR-osasto laatisi etatdista selkean ohjeistuksen esimiehille koskien edella
mainittuja seikkoja.

Kolmas kaytannon toimi on hyva toteuttaa vasta, kun kaksi edellistd toimenpidettd on
toteutettu ja viestitetty huolella organisaation sisélla. Naiden jélkeen voidaan suorittaa
etatyopotentiaalin selvittdminen sekd tiimin yhteisten sadntdjen sopiminen. Etétydn
onnistunut kayttoonotto tai sen kayton lisadminen edellyttavat ehdottomasti kartoitusta
organisaation etatydpotentiaalista ja etatyohalukkuudesta. Tama kartoitus olisi parasta
tehda jokaiselle toimihenkil6lle henkilokohtaisesti, esimerkiksi kehityskeskustelun
yhteydessd. Kehityskeskustelu voisi toimia luonnollisena tilanteena pohtia henkilén
halukkuutta ja mahdollisuuksia etatydlle. Kahdenkeskisesséd keskustelussa toimihenkil®
voi helpommin kysya perusteluita etatyon sallimisille tai sen kieltamiselle. Tahan tulisi
ehdottomasti olla tydtehtavakohtaiset syyt, jotka esimies voi selvittdd ennen keskustelun
pitdmistd. Kun kaikkien tiimin jasenten halukkuus ja mahdollisuudet etatyohon ovat
selvilla, voitaisiin tiimin yhteisessa palaverissa sopia kaytdnnon pelisdannoista etatyon
suhteen, niin ettd toimintatavoille saadaan kaikkien hyvéksynta. Talla menettelytavalla
saataisiin kullekin henkil6lle seka tiimille juuri hénelle sopiva etatydmaéara sovittua niin,
ettd tiimin yhteistydskentely on otettu huomioon. Liséksi véltytddn kaikenlaiselta
kateuskeskustelulta kun etatyon potentiaalinen maara ja tiimin edellyttdma lasnédolo on
kaikille yhteisesti selvilla.

Neljantend ehdotuksena tai oikeastaan toivomuksena tutkimuksen Kirjoittaja esittada
esimiesten valmennusta, tukemista ja koulutusta. Tutkimustulokset osoittavat, etta
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erityisesti esimiesten toiminta ja negatiiviset ennakkoasenteet heikentévét organisaation
mahdollisuuksia hyotya etatyon tuomista positiivisista vaikutuksista tyomotivaatioon.
Esimiehet kaipaavat tukea suorituksen johtamiseen sekd myos yleisesti etdjohtamiseen.
Et4johtaminen tuo esimiesty6hdn haasteita esimerkiksi tavoitteiden asettamisessa,
avoimessa ja aktiivisessa viestinndssa sekd jaksamisen seurannassa. Sen sijaan
valvonnan “ongelmat” vaikuttavat olevan ennemminkin esimiesten itse asettamia
morkoja, jotka voisivat havita tuella, koulutuksella ja luottamuksen kehittamisella.
Esimiesten tulisi pystyd ndkemdaan etatyd vain yhtena tapana tehda tyota sekd saada
kuulla positiivisia, ennakkoluuloja vahentédvia kokemuksia etatyostd. Etéatybasiaa
pohtiva organisaatio voisikin harkita esimerkiksi esimiesmentorointia, jossa etatyon
sallivat esimiehet mentoroisivat epaluuloisempia esimiehid kertoen heille hyvia
toimintamalleja.

6.4. Tutkimuksen laadun ja luotettavuuden arviointi

Vaikka tutkimuksissa toki pyritddn mahdollisimman virheettoméaén ja luotettavaan
tulokseen, on tutkimuksen laatua ja luotettavuutta silti syytd arvioida. Luotettavuuden
arviointiin on olemassa monia eri mittareita. Hyvin yleinen varsinkin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa kaytettava luotettavuuden arvioinnin valine on tutkielman reaalibelius ja
validius. Nailla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta seké patevyytta eli sitd onko
asiaa mitattu oikealla mittarilla. (Hirsjarvi ym. 2013: 231.) Nama perinteiset laadun ja
luotettavuuden mittarit eivat kuitenkaan toimi kovin hyvin laadullisessa tutkimuksessa,
jossa tutkija usein vaikuttaa saatavaan tietoon jo tiedonkeruuvaiheessa eli esimerkiksi
haastattelussa. Monet tutkijat ovat todenneet, ettd laadullisten tutkimusten kuvaamat
ilmidt ovat usein kontekstisidonnaisia, eikd siksi ole olemassa kahta samanlaista,
vertailtavissa olevaa tapausta mittauksen luotettavuuden toteamiseksi. Laadulliset
tutkimukset ovatkin yleensa tutkijan subjektiivisia tulkintoja todellisuudesta, jotka han
toki yrittdd perustella mahdollisimman luotettavasti. (Hirsjarvi ym. 2000: 187-190.)
Kvalitatiivisten tutkimusten luotettavuutta pyritddn yleensd lisdédmaéan tarkalla ja
mahdollisimman totuudenmukaisella kuvauksella tutkimuksen eri vaiheista eli
esimerkiksi haastattelutilanteesta, aineiston luokitteluperusteista ja tulkinnoista.
Esimerkiksi suorat haastatteluotteet lisddvat tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi ym.
2013: 232-233.)

Eriksson ja Kovalainen esittdvat kirjassaan Qualitative Methods in Business Research
(2008: 294-295) alun perin Lincolnin ja Guban vuonna 1985 kehittdman neljaportaisen
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mallin tutkielman luotettavuuden arviointiin edelld Kkuvattujen seurattavuuteen ja
kuvattavuuteen liittyvien késitteiden avulla. N&ma Kkasitteet ovat uskottavuus
(credibility), varmuus (dependability), siirrettavyys (transferability) ja vahvistettavuus
(confirmability).

Jotta tutkimus olisi uskottava, on tutkijan osoitettava, ettd han on kuvannut ja tulkinnut
tutkittavien kasitykset niin, ettd ne vastaavat tutkittavien alkuperdisia késityksia (Eskola
& Suoranta 2001: 211-212). Taméan tutkielman uskottavuutta lisda ensinnakin se, ettd
kaikki haastattelijat perehtyivat ennen haastattelujen aloittamista etdatyon teoriaan
tieteellisten artikkelien ja ryhmakeskustelujen avulla. Lisdksi kohdeorganisaation
toimintaan ja  etatyokdytantoihin  tutustuttiin - luennoilla,  joihin  osallistui
kohdeorganisaation HR-yksikon edustaja. Kaikki haastattelijat saivat myos esittaa
hanelle kysymyksid. Lisaksi kaikki haastattelijat osallistuivat yliopiston tutkijan
pitdimédn haastatteluun valmistavaan koulutukseen. Itse haastattelutilanteessa
haastattelijat ovat ndin olleet perehtyneitd teoriaan, kohdeorganisaatioon sekéa
haastattelutekniikkaan. Kaikki haastattelut nauhoitettiin joko puhelimella tai erillisella
nauhurilla. Nain haastattelijat ovat pystyneet haastattelutilanteessa keskittymaan
ainoastaan haastateltavan kuuntelemiseen muistiinpanojen kirjoittamien sijasta. He ovat
my0s pystyneet esittdmadn haastattelurungosta poikkeavia, tarkentavia kysymyksié.
Kaikki haastattelut litteroitiin huolellisesti tutkimusta johtaneen professorin antamien
ohjeiden mukaan heti haastattelujen jalkeen. Myds tamé lisdad tutkimusprosessin
uskottavuutta. Tutkielman Kirjoittajan esittdmien tulkintojen uskottavuutta lisaavét
esitetyt suorat sitaatit haastattelumateriaalista.

Tutkimuksen varmuus tarkoittaa sitd, ettd tutkija on ottanut tutkimuksessa huomioon
mahdolliset yllattdvat ja ennustamattomat tekijat. Lisdksi tutkijan on koko
tutkimusprosessin 1api osoitettava lukijalle olevansa johdonmukainen, harkitseva ja
avoin. (Eriksson & Kovalainen 2008: 294-295.) Varmuutta haastattelutilanteisiin toi
ennalta suunniteltu ja yhteisharkinnalla toteutettu haastattelurunko, joka myds
mukautettiin ~ kolmen  eri  henkilostoryhmén  tarpeisiin  sopiviksi.  Liséksi
kohdeorganisaation oma HR-tiimi valitsi haastateltavat henkil6t siten, ettd heilld oli
kokemusta tai mielipiteitd etdtydstd. Nain varmistettiin se, ettd henkildiltd saatiin
kerattyd tarkoituksenmukaista aineistoa. Toteutetun tutkimusprosessin varmuutta
pyritdan lisddmaan silla, ettd koko tutkimuksen toteutus aineiston keruusta analysointiin
on avoimesti ja johdonmukaisesti kuvailtu. Kaikki esitetyt tulokset ovat tarkoin
harkittuja. Tdméan tutkimuksen data-aineisto koostui 43 monisivuisesta haastattelusta.
Otanta on verrattain suuri kvalitatiivisesti toteutettujen Pro Gradu -—tutkielmien



116

joukossa. Voidaankin ajatella suuren otannan vahvistavan tulosten varmuutta. Toisaalta
tulosten luotettavuutta heikentdd osaltaan se, ettd haastatellut henkilét olivat
kohdeorganisaation itse valitsemia, joten kohdeorganisaatio pystyi osaltaan
vaikuttamaan siihen, millaista aineistoa pystyttiin keradmaan.

Kolmas luotettavuuden arviointikriteeri on siirrettdvyys eli tutkijan kyky osoittaa
mahdollisten muiden tutkimusten voivan tukea tutkimuksen tuloksia (Eriksson &
Kovalainen 2008: 294). Kuten jo edellda mainittiin, ovat laadullisten tutkimusten
tulokset usein ainutkertaisia kuvauksia todellisuudesta, jotka ovat hyvin tiiviisti
kontekstiin sidonnaisia (Eskola & Suoranta 2001: 211). Téssa tapauksessa kontekstina
toimii kohdeorganisaatio sekd& kolme tutkittua henkilostoryhmad. Jos tutkimus
toteutettaisiin  uudestaan kohdeorganisaatiossa ja samoissa henkilostoryhmissé,
haastatellen kuitenkin eri henkil6itd, olisivat tulokset luultavasti samankaltaisia.
Tutkimus voitaisiin  lisaksi mahdollisesti siirtdd toiseen globaalisti toimivaan
teollisuuden alan yritykseen, jossa haastateltaisiin samojen henkildstéryhmien edustajia,
ja saada samankaltaisia vastauksia. Tutkija ei usko, ettd tutkimusta voitaisiin siirtaa
siten, ettd haastateltaisiin muiden henkildstoryhmien edustajia tai taysin eri alan
yrityksen tyontekijoitd, silla heilla ei valttdmatta ole tyén puolesta samankaltaista
mahdollisuutta etatyohon.

Viimeinen tutkimuksen luotettavuutta arvioiva kriteeri on tutkimuksen vahvistettavuus.
Muiden aikaisempien tutkimusten tulisi siis vahvistaa tutkimuksen tuloksia ja osoittaa
siten tutkijan paattelyn luotettavuus ja johdonmukaisuus (Eriksson & Kovalainen 2008:
294). Taméa tutkimus toteutettiin teorialdhtOisesti, eli tarkoituksena olikin tehda
I0ydoksid, jotka voisivat vahvistaa aiempia tutkimuksia. Nama 16ydokset on esitetty jo
aikaisemmin.  Tama teorialdhtdinen  tutkimus nojaa hyvin  voimakkaasti
itseohjautuvuusteorian asettamaan viitekehykseen. Tutkimuksessa havaittiin useita
kokemuksia etatyostd, jotka olivat tulkittavissa autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunteen valossa. Tastd syystd voidaan todeta tutkimuksen saavan
tukea aiemmista tutkimustuloksista ja lahdekirjallisuudesta.

Hirsjarvi ym. (2013: 233) toteavat laadullisen tutkimuksen validiutta lisdévén
triangulaatio, eli tutkimusmenetelmien monimuotoisuus. Ta&ssd tutkimuksessa
haastattelurunkojen tekoon ja aineistonkeruuseen osallistui useita tutkijoita. VVoidaankin
todeta tutkijatriangulaation vahvistavan tdman tutkimuksen luotettavuutta.
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Taman  tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana  kéytettiin  puolistrukturoitua
haastattelua. Haastattelu tutkimusmetodina tuo mukanaan myds tunnustettuja ongelmia.
Hirsjarvi ja Hurme (2000: 35) ovat listanneet haastattelun mahdollisia haittoja.
Ensinndkin haastattelijoilta vaaditaan usein taitoa, kokemusta ja koulutusta. Toiseksi
haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on usein hyvin vapaamuotoista.
(Hirsjarvi & Hurme 2000: 35.) Tdma on ongelmallista, koska vakiintuneita malleja ei
ole, eika analyysi nain ollen vélttdmatta ole vertailukelpoista tai luotettavaa.

Tassa tutkimuksessa aineiston laatu on pyritty varmistamaan haastattelukoulutuksella,
johon Kkaikki haastattelijat osallistuivat. Vaikka suurin osa haastattelijoista oli
kokemattomia, voitiin haastattelukoulutuksella lisatd haastattelijoiden itsevarmuutta ja
uskoa omiin kykyihin. Koulutuksella pyrittiin lisdksi varmistamaan, ettd kaikki
haastattelijat sisdistivat haastattelurungon ja ymmarsivat sen samalla tavalla.
Haastattelujen laatua pyrittiin lisdksi lisdédmaan huolehtimalla, ettd tallentamiseen
kaytetyt laitteet ja ohjelmat toimivat ja haastattelijat osasivat kayttda niitd. Liséksi
huolehdittiin, ettd litterointiohjeet olivat yhtenevat ja ettd litteroinnit tehtiin
mahdollisimman nopeasti haastattelun jélkeen. Ensimmaisten haastattelujen jalkeen
keréttiin palautetta haastatteluiden sujuvuudesta sekd ongelmakohdista ja tieto jaettiin
haastattelijoiden kesken haastattelujen sujuvoittamiseksi.

6.5. Ehdotukset jatkotutkimukselle

Kuten edelld mainittiin, jai téssd tutkimuksessa aikataulullisista syistd monta
kiinnostavaa tienhaaraa tutkimatta. Aineiston laajuus antaa mahdollisuuksia
jatkotutkimukselle ~ jopa  samasta  aineistosta tai ~mydhemmin  samasta
kohdeorganisaatiosta. Samaa haastatteluaineistoa voitaisiin jatkossa tutkia myods
henkildiden taustatietoja ja kokemuksia vertaillen. Nain voitaisiin saada esiin uusia
mielenkiintoisia yhteyksia esimerkiksi henkilon omien aiempien etatyokokemusten,
henkildn idn tai sukupuolen vaikutuksista erilaisiin kokemuksiin ja kasityksiin.

Kuten aikaisemmin on mainittu, on kohdeorganisaatio juuri tydstaméassa uusia
ohjeistuksia ja kaytantoja etatyolle. Erittain kiinnostava aihe jatkotutkimukselle olisi
seurantatutkimus, jossa  selvitettdisiin, onko kohdeorganisaatiossa muutettu
etatyokaytantoja ja nakyvatkd nadma muutokset mahdollisesti my6s asenteiden
muutoksena.
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Kolmas mahdollinen jatkotutkimusaihe olisi vertailututkimus saman toimialan tai
saman suuruusluokan yrityksessa. Néin voitaisiin selvittdd, missa maarin tutkimuksessa
havaitut patevyyden, autonomian ja yhteenkuuluvuuden tunnetta vaarantavat tai tukevat
tekijat ovat sidoksissa organisaatiokulttuuriin ja kohdeorganisaation kaytantoihin ja
missa valossa ne ndyttaytyisivat toisen organisaation kontekstissa. Esimerkiksi
organisaation linjaus sallia etatyon tekeminen Kkaikille tai jopa kannustaa siihen, saattaisi
vaikuttaa selvasti haastatteluissa esitettyihin pelkoihin tasapuolisuuden ongelmista ja
kateuden lisaantymisesté.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko esimiehille
HAASTATTELURUNKO ESIMIEHILLE

e Mika sinun mielestasi on etatyota ja mika ei?
e Kuinka paljon sinun johtamassasi ryhmassa tehdaan etatyota? Milloin ja miksi?
e Mitd muita joustavan tydskentelyn mahdollisuuksia johtamassasi organisaatiossa on
kaytossa? (esim. joustava tydaika, osa-aika tyé yms.)
e Miten sovitte etatyon tekemisesta?
e Miten ohjaat ja seuraat etatyota? Miten erityisesti suoriutumisen johtaminen
toteutuu etatyossa?
e Miten tehdyt etdtyotunnit tai etdatyona tehty tyo raportoidaan?
e Millaisia kokemuksia sinulla on etatyon tekemisen tehokkuudesta ja
tuloksellisuudesta?
e Mitd etuja ja haittoja naet etatyossa
= tyon tavoitteiden ja tulosten kannalta
= tyOntekijan itsensa kannalta (edellisen lisdksi)
= tyoyhteison kannalta
= sinun itsesi kannalta
= tyOnantajaorganisaation kannalta laajemmin
= muiden tahojen — esim. asiakkaiden - kannalta
e Voitko kertoa joistakin kdytdnndn ongelmista tai haasteista, joihin olet / teilld on
toérmatty etdtydasian yhteydessa?
e Mitka asiat ovat toimineet etdatyon onnistumista ja tuloksellisuutta edistavasti?
e Mika on luottamuksen merkitys etatyokysymyksissa?
=  Milld keinoin luottamukselle voitaisiin rakentaa parempia edellytyksia?
e Miten sina voisit omassa ryhmassasi lisata joustavuutta niiden henkiléiden tyéhon,
jotka eivat voi tehda etatyota?
o Teetko itse etatyota?
o Miten olet sen kokenut?
o Miksi et tee?
o Haluaisitko tehda enemman?
e Pitdisiko etatyon tekemista mielestasi edistda vai rajoittaa organisaatiossanne?
e Mitd organisaatiossanne yleisesti ottaen pitaisi tehda etatydasian osalta?
e Millaisia ohjeita tai muuta apua itse tarvitsisit etatyon johtamisen tueksi?
e Tiedatkod miten vakuutukset ovat voimassa etatyon osalta?
e Tuleeko sinulle vield jotain muuta mieleen, joka olisi etatyon ja tyon joustavuuden
kannalta tarkeaa nostaa esille?
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Liite 2. Haastattelurunko toimihenkildille

HAASTATTELURUNKO TYONTEKIJALLE

e Mika sinun mielestasi on etatyota ja mika ei?
e Kuinka paljon sinun ryhmassa tehdaan etatyota? Milloin ja mista syysta?
o Teetko itse etatyota? Milloin ja miksi?
o Miten olet sen kokenut, jos olet tehnyt etaty6ta? / Miksi et tee?
o Haluaisitko tehda enemman? Missa tilanteissa ja miksi?
e Jos tekee: millaisia vaikutuksia ja mihin olet huomannut kun teet etatyota?
e Saatko etdtyosta enemman energiaa/tehokkuutta vapaa-aikaan vai tyohon?
e Mitd etuja ja haittoja ndet etatydssa (yleensd, jos sitd ei haastateltavan yksikossa
tehda)
=  tyon tavoitteiden ja tulosten kannalta
= tyOntekijan itsensa kannalta (edellisen lisdksi)
= tybyhteison kannalta (miten se on vaikuttanut esim. tyotehtavien
jakautumiseen tydyhteison sisalla?)
= sinun itsesi kannalta
= tybnantajaorganisaation kannalta laajemmin
= muiden tahojen — esim. asiakkaiden/yhteistydkumppaneiden -
kannalta

e Voitko kertoa joistakin kdytannon ongelmista tai haasteista, joihin olet / teilld on
toérmatty etdtydasian yhteydessa?
e Mitka asiat ovat toimineet etdtyon onnistumista ja tuloksellisuutta edistavasti?
e Miten etdtyo6 heijastuu viestinnan tarpeisiin ja haasteisiin? Miten se on vaikuttanut
kommunikointiin tydyhteison sisalla?
e Miten sovitte etatydn tekemisesta? Ja mista asioista sovitte?
e  Mika on luottamuksen merkitys etatyokysymyksissa? Milla keinoin luottamukselle
voitaisiin rakentaa parempia edellytyksia
e Mitd organisaatiossanne pitdisi tehda etdtybasian osalta? Mita organisaatiossanne
pitdisi tehda etatyon osalta?
o Millaisilla ehdoilla etatyon tekeminen tydyhteiséssdanne parhaiten sujuisi?
o Millaisia pelisdaantdja toivoisit etatydon tekemiseen?
e Mitd muita joustavan tydskentelyn mahdollisuuksia johtamassasi organisaatiossa on
kaytossa? (esim. joustava tyéaika, osa-aika tyé yms.)
e Tiedatkoé miten vakuutukset ovat voimassa etatyon osalta?

Tuleeko sinulle vield jotain muuta mieleen, joka olisi etdatyon ja tyon joustavuuden kannalta
tarkeda nostaa esille?



127

Liite 3. Haastattelurunko HR-henkildstélle ja muille tukipalveluille
HAASTATTELULOMAKE HR- ja muille tukipalveluille

e Mita teilld tarkoitetaan joustavalla tyolla ja etaty6lla? Miten sind ne maarittelet?

e Minkalaisissa tehtavissa ja tilanteissa teilld voidaan tehda etatyota?

e Miten sinun organisaatiossasi suhtaudutaan etatyohon? Miten sind suhtaudut?

e Milloin etatyd sinun mielestasi on jarkevaa?

e Milloin se mielestasi ei ole jarkevaa?

e Miten arvelet etdtyon vaikuttavan ty0ssa suoriutumiseen? Miten suoriutuminen
etatydssa varmistetaan?

e Miten etdtyon tekeminen vaikuttaa tyoyhteis6on?

e Mitd etatyon tekeminen vaatii esimiehelta?

e Mitd pelisdantoja etatyolle mielestasi tarvittaisiin?

e Mihin etatyon lisdantyminen vaikuttaisi sinun omassa tydssasi?

e Mitka asiat pitda olla varmistettu, jotta etatyo olisi tuottavaa?

e Tuleeko mieleesi joitain lainsdadanndllisia tai TES:iin liittyvid nakdkohtia, jotka
vaikuttavat etatyon mahdollisuuksiin tai kaytantéihin?

e Teetko itse etatyota? Miten olet sen kokenut?/ Miksi et tee? / Haluaisitko tehda
enemman?

e Millaisia ohjeita tai muuta apua itse tarvitsisit etatyohon liittyvien asioiden johtamisen
tueksi?

e Tuleeko sinulle vield jotain muuta mieleen, joka olisi etatydn ja tyon joustavuuden
kannalta tarkeda nostaa esille?

e Tiedatkod miten vakuutukset ovat voimassa etatyon osalta?



