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TIVISTELMA :

Tieto nayttelee yha merkittdvampaa roolia yhteiskunnan ja organisaatioiden toiminnassa ja siksi
myds asiantuntijatyolle on vakiintunut aivan uudenlainen jalansija ty6elamassa. Tekniikan mur-
roksen myotd asiantuntijatyd mahdollistuu yha ketterammin digitaalisissa kanavissa, ja eta-
tyosta on tullut pysyva osa organisaatioiden arkea. Tydn siirtyminen pois ty6paikoilta on haas-
tanut organisaatiot sopeuttamaan henkilostokaytdanteensa tdhan uuteen normaaliin sopiviksi,
jotta toiminnan tehokkuus voidaan sailyttda myos toimintatapojen mullistuessa. Yksilon moti-
vaation maaralla ja laadulla on keskeinen merkitys tyontekijan tyon tehokkuuden ndakdkulmasta.
Siksi motivaation ylldpito ja tukeminen ovatkin organisaatioiden mielenkiinnon kohteena henki-
|6stokaytanteiden uudelleenmuotoilussa. Henkilostokaytanteista etdtyon valvonnan toteutta-
minen on yksi monimutkaisimmista haasteista etatyohon siirryttaessa. Etatyon valvonta voi ai-
heuttaa tyontekijoille paineen ja kontrollin tunnetta, mika taas voi vaikuttaa tyontekijan moti-
vaation maaraan ja laatuun, ja sitd kautta vahentaa tyon tehokkuutta. Toisaalta monien tekijoi-
den, kuten esihenkilon ja tydntekijan valisen luottamuksen on todettu tukevan yksilén autono-
mista motivaatiota, ja siten tukevan tydn tehokkuutta. Téman pro gradu -tutkielman tavoitteena
olikin selvittaa etatyon valvonnan ja esihenkilon ja tyontekijan valisen luottamuksen vaikutuksia
yksilon motivaatioon, ja sitd kautta tyon tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen asiantuntijatydssa.

Iltsemaaraamisteoria (self determination theory) jakaa yksilon motivaation autonomisen ja kont-
rolloidun motivaation luokkaan. Ne molemmat vaikuttavat yksilén toimintaan, ja niiden olemas-
saoloon voidaan vaikuttaa ty6eldmassd monin eri tavoin. Itsemadrddamisteorian motivaation
luokittelua hyddynnettiin tutkimusasetelman suunnittelussa ja tulosten tarkastelussa. Tutki-
musaineisto oli keratty jo aiemmin laajemman tutkimuksen yhteydessa kymmenen Keski-Poh-
janmaalla toimivan organisaation asiantuntija- tai esihenkilotehtavissa toimivilta tyontekijoilta.
Aineiston analyysit suoritettiin kvantitatiivisin menetelmin ja padanalyysimenetelmana oli reg-
ressioanalyysi. Tutkimuksessa etdtyon valvonnalta |6ydettiin negatiivinen yhteys yksilén auto-
nomiseen motivaatioon ja positiivinen yhteys yksilon kontrolloituun motivaatioon. Esihenkilon
ja tyontekijan valisella hyvalla luottamuksella taas saatiin todennettua positiivinen yhteys yksi-
I6n autonomiseen motivaatioon. Nama tulokset vahvistivat aiemmin kirjallisuudessa esitettyja
tutkimustuloksia. Sen sijaan esihenkilon luottamuksen ja kontrolloidun motivaation valilta ei l0y-
detty yhteytta. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa oli se, ettd esihenkilon ja tyontekijan va-
linen hyva luottamus ei nayttanyt lainkaan suojaavat yksilon motivaatiota etatyon valvonnan
negatiivisilta vaikutuksilta. Tdma tulos kannustaa tarkastelemaan esihenkilon ja tyontekijan va-
lisen luottamuksen roolia asiantuntijatydssa tarkemmin tassa etatyon valvonnan kentassa. Tut-
kimuksen tulosten valossa organisaatiosuunnittelussa on tarkeaa etatyon valvonnan keinoja va-
littaessa punnita etatyon valvonnan riskit tyontekijéiden autonomisen motivaation vahenemi-
selle seka valita esihenkilon ja tyontekijoiden valista luottamusta tukevia valvonnan keinoja.

AVAINSANAT: motivaatio, asiantuntijaorganisaatiot, etatyo, valvonta, luottamus
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1 Johdanto

Yhteiskunnan muutokset ja teknologian kehityksen harppaukset ovat yhdessa saattaneet
tydelaman murrokseen, jossa asiantuntijatyon rakenteet ja rooli tydelamassa muovau-
tuvat aivan uudenlaiseksi (Huhtasalo, 2019; Muzam, 2023). Myds covid-19-pandemialla
on ollut oma roolinsa muutoksen kiihdyttdjana, kun etatyo, kuten muutkin paikkariippu-
mattoman tydn muodot, ovat tulleet jaddakseen etenkin osaksi asiantuntijaorganisaa-
tioiden arkea (Aloisi & De Stefano, 2022). Suomessa etdtyota tehdaan viela pandemian
aiheuttaman kriisitilanteen jalkeenkin muihin EU-maihin nahden merkittavan paljon
(Taskinen, 2023). Etatyon lisddntyminen ei ole vain pakon sanelemaa, vaan tyontekijat
kokevat etdtyon itselleen merkitykselliseksi. Baronan (2024a; 2024b) tyoelamaselvityk-
sessa 77 % vastaajista ilmoitti arvostavansa joustavia tyoskentelymahdollisuuksia, kuten
etatyota tai liukuvia tydaikoja, aiempaa enemman ja 36 % harkitsi uudenlaista tapaa,
kuten etatyotd, nykyisten tyotehtavien suorittamiseen. Palkan ja tyotehtdvien sisallon
merkitys oli vahentynyt ja tyohyvinvointia tukevat tekijat, seka joustavat tyoskentely-
mahdollisuudet taas olivat kasvattaneet merkitystaan tyontekijoiden punnitessa valinto-

jaan eri tyonantajien valilla.

Etatyon yleistymisen myota paikkariippumattoman tyon nakdkulman sisallyttaminen or-
ganisaatiosuunnitteluun ja suunnitelmien paivittamiseen on vahvasti meneillaan suoma-
laisten asiantuntijaorganisaatioiden johtamistyossa (Kallio & Jansson, 2023). Yhtena kes-
keisend paamaarana tassa etatyohon liittyvassa organisaatiosuunnittelussa on l0ytaa ja
vakiinnuttaa sopivimmat etdtyon valvonnan kaytanteet osaksi etdtyon rutiinia (Aloisi &
De Stefano, 2022). Etatyo itsessdan voi yhta lailla uhata tai tukea tyontekijan autonomian
kokemusta, tyohyvinvointia seka esihenkilon ja tyontekijan valista luottamusta (lannuzzi
& Campolongo, 2023; Kim ja muut, 2021; Van Yperen ja muut, 2016). Etdtyon valvonnan
kdytanteilld taas on keskeinen rooli tyontekijan autonomian kokemuksen, tyohyvinvoin-
nin seka esihenkilon ja tyontekijan valisen luottamuksen olemassaolon kannalta (Galanti
ja muut, 2023; lannuzzi & Campolongo, 2023). Etatydn valvonnan kaytdnteiden valin-
nassa tasapainoillaankin valvonnan maéaran ja laadun sekd autonomian tarjoamisen ja

luottamuksen tukemisen valilla (Fana ja muut, 2022; Galanti ja muut, 2023; lannuzzi &



Campolongo, 2023), ja tyontekijoiden motivaation laatu ja maara siis kuvaavat toteutu-
neiden tydolosuhteiden ja tydilmapiirin laatua autonomiaa tulevina tai kontrolloivina te-

kijoind (Gagné & Deci, 2005).

Tyon liiallinen kontrollointi sekd autonomian ja luottamuksen puute voivat vahentaa
tyontekijan autonomista motivaatiota ja esihenkilon ja tyontekijan valista luottamusta
(Deci & Ryan, 2008; lannuzzi & Campolongo, 2023). Autonominen motivaatio on tyon
tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta tarkeaa, koska se esimerkiksi tukee yksil6a aset-
tamaan tydlleen korkeampia tavoitteita ja saavuttamaan laadullisesti parempia tyon tu-
loksia (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2020). Se myos tukee yksilon tyohyvinvointia,
tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista, seka turvaa motivaation pitkaaikaista saily-
mistd. Esihenkilon luottamuksen taas on todettu olevan merkittavassa roolissa esimer-
kiksi tydhyvinvoinnin, yhteistyon, tiedon jakamisen, luovuuden, oppimisen, tyon tuotta-
vuuden ja organisaation tehokkuuden kannalta (ks. esim. Burke ja muut, 2007; Pianese
ja muut, 2023; Thomsen ja muut, 2016; Williams, 2016). Esihenkilon ja tyontekijan va-
lista luottamusta uhkaavia tekijoita etatyossa ovat ainakin vuorovaikutuksen ja autono-
mian puute seka tyon liiallinen kontrollointi (lannuzzi & Campolongo, 2023; Kahkdnen,

2023).

Nykytutkimuksen valossa autonomisen motivaation seka esihenkilon ja tyontekijan vali-
sen luottamuksen sadilyminen ja tukeminen voidaan siis nostaa keskeiseksi tavoitteeksi
asiantuntijaorganisaatioiden etatyén kadytanteiden suunnittelussa. Etatyon valvonnan
suunnittelussa tama tarkoittaa esimerkiksi valvonnan kohdistamista tyon tuloksiin, ei
tyonteon valvontaan (Kim ja muut, 2021). Paikkariippumattomaan tyéhon liittyvan orga-
nisaatiosuunnittelun nykytutkimus ei ole kuitenkaan vield pystynyt luomaan aukotonta
kuvaa tehokkaasta etdtyon valvonnasta ja sen vaikutuksista (Kallio & Jansson, 2023;
Pianese ja muut, 2023). Lisaa tutkimusta etatyon valvonnan ja tulosten mittaamisen ken-
tasta siis tarvitaan. Vaikka 1ahitydn valvonnan menetelmia on tutkittu jo paljon, saavat
samatkin valvonnan menetelmat etatyon kontekstissa hyvin erilaisia merkityksia lahityo-

hon verrattuna (lannuzzi & Campolongo, 2023). Siksi myds aiemmat, lahityon valvontaan



liittyvat kasitykset on oleellista saattaa uudelleen tarkasteluun etatyon valvontaa suun-

niteltaessa.

Pianese ja muut (2023) kartoittivat tutkimuksessaan laajasti etatyon valvonnan tutki-
muskenttdd. He esittivat aihepiiria kasitteleville tuleville tutkimuksille tavoitteeksi esi-
merkiksi tarkastella esihenkilon ja tydntekijoiden valista luottamusta etatydymparistossa,
seka esihenkildn toiminnan ja esihenkilon ja tyontekijdiden valisten suhteiden dynamii-
kan vaikutusta tyontekijoiden pyrkimyksiin edistaa toiminnallaan organisaation tavoittei-
siin paasya. Tassa pro gradu -tutkielmassa pyritaankin valottamaan tydntekijan motivaa-
tion, etatyon valvonnan seka esihenkilon ja tyontekijoiden valisen luottamuksen keski-

nadisia yhteyksia.

Tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi valikoitui itsemaaraamisteoria (self determi-
nation theory), jonka mukaan tukemalla ihmisen kolmen psykologisen perustarpeen —
autonomian (autonomy), kykenevyyden (competence) ja yhteenkuuluvuuden (related-
ness) — tayttymista, voidaan tukea esimerkiksi yksilon autonomista motivaatiota, aktiivi-
suutta (Deci & Ryan, 2008) ja hyvinvointia (Deci & Ryan, 2001). Sen sijaan liian tiukka
tyon kontrollointi vahentda yksilon motivaatiota, aktivisuutta ja kehittymistd (Ryan &
Deci, 2020). Itsemaaraamisteoria luokittelee yksilon eri motivaation muodot kuuteen di-
mensioon sen mukaan, kuinka autonomista tai kontrolloitua kunkin dimension mukainen
toiminta on (Gagné & Deci, 2005). Etatyon kontekstissa tyohon liittyvien tekijoiden vai-

kutusta voidaan tarkastella ndiden motivaatiodimensioiden valossa.

Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan etdtyon valvonnan vaikutuksia asiantuntija-
tyohon. Paamuuttujien eli 1) autonomisen ja kontrolloidun motivaation, 2) etatyon val-
vonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen seka 3) esihenkilon ja tyontekijan va-
lisen luottamuksen keskinaisid yhteyksia ja niiden laatua pyritddn todentamaan tutki-
musaineiston analyysissa. Muuttujien valilta pyritaan I6ytamaan yhteyksia luvussa 3.3.1
kuvattujen hypoteesien mukaisesti. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa yhtaalta asi-

antuntijatyon valvonnan vaikutuksia sekd toisaalta tyontekijan ja esihenkilon valisen



luottamuksen merkitysta yksilotasolla etatyon kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena
on tuottaa tietoa etatyohon liittyvan organisaatiosuunnittelun ja henkildstdéjohtamisen

tueksi asiantuntijaorganisaatioille.

Taustaluvussa 2 esitellaan taman pro gradu -tutkielman aihepiirin liittyvid viimeaikaisia
tutkimustuloksia seka tutustutaan tutkielman keskeisiin kasitteisiin ja tutkielman teo-
reettisen viitekehyksen muodostavaan itsemaaraamisteoriaan. Menetelmat ja aineisto -
luvussa 3 tutustutaan tutkimuksen aineistoon, menetelmiin ja muuttujiin. Empiirisen
analyysin luvussa 4 tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta seka analyysien toteutusta
ja tuloksia. Keskusteluluvussa 5 punnitaan tutkimustulosten merkitysta tutkimuskentan

ja tydelaman nakokulmista. Johtopaatoksissa (luku 6) tiivistetddn tutkimuksen tulokset.
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2 Taustaluku

2.1 Asiantuntijatyo

Asiantuntijaty6ta voidaan luokitella eri tavoin ja sitd voidaan tarkastella eri nakékulmista,
eika asiantuntijatyon tai asiantuntijuuden maarittely ole yksinkertaista (Huhtasalo, 2019;
Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyd on liitetty perinteisesti tiettyihin ammattialoi-
hin, kuten tieteen harjoittamiseen niin, etta asiantuntijuuden keskidssa on ollut yksilon
osaaminen (Huhtasalo, 2019). Asiantuntija-kasitteelld on viitattu tietdmiseen ja osaami-
seen ja ndiden lisadantymiseen yksilotasolla. Tydelaman ja teknologian murros on kuiten-
kin muokannut vahvasti asiantuntijatydon maarittelya ja asiantuntijuuden roolia tyoela-
massa. Teknologian kehitys on mullistanut tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tyéelamassa
(Muzam, 2023). Tiedolla on uudenlainen asema koko yhteiskunnassa, kun eri sektorien
toiminta rakentuu yha vahvemmin sen varaan. Fyysinen ty6 vahenee ja ty6ta tehdaan
yha enemman paan sisalla. Asiantuntijaty6ta tekevien henkildiden maara lisdantyy ja asi-
antuntijatyo tulee yha useampien ihmisten ulottuville (Muzam, 2023). Asiantuntijatyosta

tulee samaan aikaan yha moniulotteisempaa ja dynaamisempaa (Huhtasalo, 2019).

Asiantuntijatyon kriteerind voidaan pitaa sita, etta tyontekija tuottaa organisaation tar-
vitsemaa tietoa niin, etta tiedon maara organisaatiossa lisdantyy (Muzam, 2023). Tyon-
tekijat siis tuottavat kognitiivisten prosessien kautta lisdarvoa organisaatiolleen. Joskus
kriteerind pidetdan sitd, etta tyontekija yksinkertaisesti kayttaa ja kasittelee organisaa-
tion tietoa. Asiantuntijuudella ei siis kaikissa yhteyksissa enaa valttamatta viitata yksilon
osaamisen tasoon tai tyon vaativuuteen. Raja asiantuntijatydn ja muunlaisen tyon valilla
ei aina olekaan selke3, eivatka kaikki tyoroolit ole luokiteltavissa vain toiseen kategoriaan
(Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyd voidaan kuitenkin yleisesti maaritelld tehta-
vaksi, jossa vaaditaan paljon tietoa ja jossa tyotehtdvat paaasiassa keskittyvat monimut-
kaisten ongelmien ratkaisuun (Muzam, 2023). Ty6ssa opitaan jatkuvasti uutta ja tyon ta-
voitteena on luoda innovaatioita ja tukea organisaation taloudellista kasvua (Muzam,
2023; Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatydssa toimitaan usein epastrukturoitujen ja

ei-rutiininomaisten ongelmanratkaisuun liittyvien tyotehtadvien parissa, eikd tyotehtavia
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aina voida etukateen maaritelld, vaan ne tarkentuvat tekemisen my6ta ja oman intuition
voimasta (Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatydssa tyoote on hyvin itsendinen ja au-
tonominen, eikd tyota valvota tarkasti. Asiantuntijatydssa suoriutumiseen tarvitaan
my0s joitakin erityisia kykyja (Muzam, 2023). Nykyisin asiantuntijatydssa pelkka tieto ei
siis enaa riitd, vaan yha keskeisempia ovat esimerkiksi kriittinen ajattelu, ongelmanrat-
kaisukyky, joustavuus, yhteisty6taidot, itsensa johtamisen taidot, tunnealy, luovuus seka
kyky hankkia ja kasitella tietoa (Muzam, 2023). Asiantuntijatyossa taman kaltaiset tekijat
ovat organisaatioiden ydinkyvykkyyksia, joiden olemassaolo ratkaisee organisaatioiden

menestyksen kilpailussa.

Asiantuntijuuden kasitteeseen liitetadn alan kirjallisuudessa yha enemman yhteisollisia
piirteitd; asiantuntijatyota lahestytdaankin nykyaan usein jaetun asiantuntijuuden nako-
kulmasta (Huhtasalo, 2019). Siind keskeistd on tiedon jakaminen, toisilta oppiminen ja
parhaan lopputuloksen saavuttaminen vuoropuhelun avulla. Tieto ja ymmarrys luodaan
ja koetaan kollektiivisesti. Asiantuntijuuden jakaminen eri kanavissa, kuten digitaalisessa
ympadristossa verkon kautta, on yha keskeisempaa (Huhtasalo, 2019). Verkkoalustoilla
uusien, yhteistyota mahdollistavien rajapintojen luominen onkin tarkeaa asiantuntija-
tyon kehittamisessa. Asiantuntijaty® tapahtuu yha enemman verkossa ja on yha vahem-
man sidottua aikaan ja paikkaan. Verkon kautta tapahtuva tyo tarjoaa uusia tyokaluja
my0s asiantuntijatydn johtamiseen. Asiantuntijatydon tehokkuutta voidaan tukea anta-
malle tyontekijalle itselleen yhda enemman vapautta valita ajankohta, paikka ja keinot
tyon tavoitteiden saavuttamiseen; nailla keinoin voidaan lisata tyontekijan autonomiaa
ja tyohon liittyvaa joustoa (Palvalin, 2017).

2.2 Etatyo

Etatyo on laheinen kasite paikkariippumattoman tyon kanssa. Paikkariippumaton ty on
useimmiten asiantuntijaty6ta, johon voidaan lukea ilmidina etatyo, hajautettu tyo, virtu-
aalinen tyo ja joustava tyo (Kallio & Jansson, 2023). Paikka-riippumaton tyé mahdollistuu
lahtokohtaisesti silloin, jos tyon suorittamiseen ei tarvita erityista laitteistoa tai tiloja, ja
tyon tulokset ovat digitaalisesti liikuteltavissa. Etatyolla taas tarkoitetaan yleensa kotona

tapahtuvaa tyoskentelyd. Tilastokeskuksen (2023) tyoolot-tilastojen maaritelman
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mukaan silla voidaan viitata my6s muualla varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, kuten va-
paa-ajan asunnolla tehtavaan tyohon. Etatyota voidaan tehda satunnaisesti, osittain tai
padsaantoisesti (Kim ja muut, 2021). Etatyo on sellaista taysi- tai osa-aikaista tyota, jonka
suorittamiseen kaytetdan yleensa tietotekniikkaa, ja tyon voisi tehda myos tyopaikalla
(Tilastokeskus, 2023). Suomi sijoittuu kansainvalisessa, Eurostatin 35 maata kasittavadssa
vertailuissa etatydon maaraa kartoittavien tilastojen karkipaahan (Taskinen, 2023). Suo-
messa tyossakayvista yli 20 % tekee yli puolet tyostdan etdtyona ja yli puolet etdatyona
tekevien kategoriassa Suomi sijoittuu tdssa 35 maan vertailussa toiselle sijalle Irlannin
jalkeen. Kun huomioidaan kaikki, myds satunnaisesti tapahtuva etatyo, sijoittuu Suomi
35 maasta viidenneksi 40,4 % osuudellaan, EU:n keskiarvon ollessa 22,5 %. EU:n alueella
etatydn maara lisaantyi keskimaarin 9 % vuosina 2020-2021 covid-19-pandemian vuoksi.
Pandemian jdlkeen etatdiden vdhenemisessa on ollut merkittavia maiden valisia eroja.
Suomi sijoittuu 35 maan vertailussa niiden viiden maan joukkoon, joissa etatydn maara
pieneni kaikkein vahiten. Huomattavaa on myds, ettd muissa pohjoismaissa etatyo va-
heni pandemian jalkeen moninkertaisesti enemman, noin 6—8 prosenttia, Suomen alle 2

prosenttiin nahden. Etdtyosta on siis Suomessa tullut erityisen kiinted osa tyoelamaa.

Pitkdn aikavalin tarkastelussa etatyo lisdantyy jatkuvasti (Pianese ja muut, 2023) ja eta-
tyOsta on esitetty tulleen uusi normaali (Kdhkdnen, 2023). Etatyon lisddntymisella on ol-
lut monenlaisia positiivisia vaikutuksia seka organisaatio- etta yksilotasoilla. Etatyon seu-
rauksena esimerkiksi tydvoiman saatavuus ja organisaatioiden toiminnan kustannuste-
hokkuus ovat parantuneet; seka organisaatio- etta yksilétasolla on myos saavutettu mer-
kittavia taloudellisia sdastoja (Kim ja muut, 2021; Kdhkonen, 2023). limaston saastumi-
nen on vahentynyt, kun tyohon liittyva auto- ja lentoliikenne on vahentynyt (Kdhkoénen,
2023). Etatyon lisdantyessa yksilotason tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi, motivaatio ja
tyomahdollisuudet ovat parantuneet (Kim ja muut, 2021; Kdhkénen, 2023). Tyontekijoi-
den sisdistda motivaatiota on voitu tukea tarjoamalla mahdollisuutta osa- tai kokoaikai-
seen etatyohon (Van Yperen ja muut, 2016). Tallaisen on todettu olevan tehokasta silloin,
kun yksil6lla on korkea autonomian tarve ja tyon vaatimukset ovat korkeita tai ne lisaan-

tyvat aiemmasta. Lisdksi mahdollistamalla etdtyo niin, ettd se on aidosti paikka- ja
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aikariippumatonta (ei siis sidottu esimerkiksi kotiin tai mokkiin tai tiettyyn vuorokauden-
aikaan), lisaa se tehokkaimmin niin yksilon autonomian kokemuksia kuin hanen mahdol-
lisuuksiaan hallita tyotaakkaansa. Yksildiden tarve autonomialle kuitenkin vaihtelee mer-
kittavasti, ja onkin huomattava, ettei etatydémahdollisuus valttamatta ole tehokas tyon
tukemisen keino niilla yksil6illa, joilla autonomian tarve on matala. Heille rakenteita ja

rutiineja tarjoavat tyoolosuhteet voivat olla autonomiaa tehokkaampi tuki.

Etatyolla on ollut myos negatiivisia vaikutuksia (Kahkénen, 2023). Etatyo on esimerkiksi
vahentanyt yksiloétason liikunnan maaraa, tyohon liittyvaa sosiaalista kanssakaymista
seka lisannyt tyon kuormittavuutta. Etatyd on heikentanyt organisaatiokulttuuria, sen le-
vidmista ja uudelleenmuotoutumista, mika taas on vahentanyt tyontekijoiden yhteen-
kuuluvuuden tunnetta, seka vaikeuttanut keskindisen luottamuksen syntymista (lannuzzi
& Campolongo, 2023). Etatydssa tyontekijat ovat ajautuneet helpommin multitaskaa-
maan, koska tavoitettavuuden oletus on ldasnatyota vahvempi. Onhan kokoustilassa ta-
pahtuvan palaverin aikana helpompi jattaa puhelut, chat-viestit ja sdhkdpostit huomioi-
matta, kuin etdkokouksessa tietokoneen aarella. Yksi merkittavimmista etatyohon liitty-
vista muutoksista on tapahtunut organisaation sisdisen ja ulkoisen yhteistyon toteutta-
misessa. Tama on seurausta siitd, kun henkiléiden valinen vuorovaikutus on siirtynyt kas-
vokkain tapahtuvasta vuorovaikutuksesta erilaisten teknologiapohjaisten ratkaisuiden
kautta tapahtuvaksi digitaaliseksi vuorovaikutukseksi (lannuzzi & Campolongo, 2023).

Samalla eri tahojen keskindisen vuorovaikutuksen maara on voinut muuttua.

Etdtyon sujuvuutta, tehokkuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia, kuten myods hyvaa yh-
teistyota voidaan tukea monella tapaa (Galanti ja muut, 2023). Selkea vuorovaikutus,
toiminnan lapindkyvyys, luottamus ja tuki, sopivat tekniset tyokalut seka valvonnan ja
arvioinnin toteuttaminen ovat merkittavia etatyota tukevia tekijoita. Tarkeaa on, etta or-
ganisaatioissa on yhdessa henkiloston kanssa asetettu etatyolle selkeat tavoitteet seka
lapinakyvat, yleisesti hyvaksytyt ja selkeat kriteerit ja ohjeet (Galanti ja muut, 2023). Kun
henkilosté on ollut mukana tdssa prosessissa, on heidan helpompi ymmartaa asetetut

tavoitteet, sitoutua niihin ja tuntea motivaatiota niihin pyrkiessdadn. Henkilostoa
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osallistamalla valtytdan myos eparealistisilta tavoitteilta, joita ei ole mahdollista savuttaa.
Samalla valtytadan monilta ristiriidoilta, jotka liittyvat mahdollisuuteen tehda etatyota,

kuten myos monilta ongelmilta liittyen etatyon varsinaisiin kdytanteisiin.

2.3 Etatyon valvonta

Etatyon valvonnan paamaaranad on tukea tyon tavoitteiden saavuttamista (Galanti ja
muut, 2023). Etatyon valvonnan pdamaarien tulisi siis linkittyd tyon tavoitteisiin, jotta
valvonta palvelisi tarkoitustaan. Perinteinen tyontekijan toimintaa kontrolloiva Idhityon
valvonta tapahtuu fyysistd lasndoloa ja tyohon kaytettya aikaa mittaamalla, seka tyon-
teon tapoja ja menetelmia valvomalla (Palvalin, 2017). Yksinkertaisimmillaan etdtyon
valvontaa pyritdaan toteuttamaan lahityon valvontaa muistuttavalla tavalla suorittamalla
suoraa valvontaa digitaalisten ratkaisuiden avulla (lannuzzi & Campolongo, 2023).
Yleensa etdtyon valvonnan kokonaisuudessa on nditd lahitydon valvonnan tuttuja ele-
mentteja, mutta myos uusia, paremmin etatyon kontekstia palvelevia osasia. Tyypillisesti
organisaatioiden valvonnan, tyon kontrolloinnin ja saatelyn kulttuuri onkin muuttunut
etatyon myota siten, ettd ennen epamuodollisessa roolissa olleet kdytanteet ovat muut-
tuneet muodollisiksi kaytanteiksi ja tehneet vanhoista muodollisista kdytanteista tar-
peettomia tai vahemman keskeisia (lannuzzi & Campolongo, 2023). Taman muutoksen
myota tyontekijoillda on enemman paatantavaltaa ja heidan rooleistaan organisaati-
oidensa toimijoina ja vaikuttajina on tullut nakyvampia. Muodolliset etdtyon valvonnan
kaytanteet ja esihenkilon kyky vaalia ndita kaytanteita etatyon arjessa tukevat muiden
muassa tiimin keskindista luottamusta seka tyontekijoiden aktiivista osallistumista virtu-

aalikokouksiin (Pianese ja muut, 2023).

Etatyon valvonnan kaytanteissa yhdistyvat seka erilaiset rakenteet ettd esihenkilotyon
toiminnalliset elementit, joista on kdytanndn kokemusten my6ta luotu kunkin organisaa-
tion arkea tukevia valvonnan kokonaisuuksia (lannuzzi & Campolongo, 2023). Etdtyon
valvonnassa yksilon suora valvonta, teknisten ratkaisuiden avulla toteutettu valvonta
seka byrokraattinen eli sdantoihin ja hierarkiaan perustuva valvonta eivat kuvaa eri tason
etdatydn johtamisen ratkaisuja, vaan ne sulautuvat toisiinsa ja muodostavat yhdessa toi-

siaan tdydentdvan valvonnan kokonaisuuden (Fana ja muut, 2022). Tama kokonaisuus
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siis sisaltaa digitaaliset etatyon valvonnan ohjelmistot ja muodolliset sddannot ja kdytan-
teet sekda ne keinot ja valineet, jotka mahdollistavat ja tukevat tyon suorittamista
(Pianese ja muut, 2023). Yksilon tyén suoran valvonnan on todettu olevan olennainen
osa valvontaa myo0s etaty0dssa, silla jos sen toteuttaminen ei onnistu, korvautuu se muilla,
mahdollisesti negatiivisemmiksi koetuilla valvonnan muodoilla (Aloisi & De Stefano,
2022). Nykyisin tarjolla on tekoalyyn ja erilaisiin algoritmeihin perustuvia etatyon suoran
digitaalisen valvonnan vélineita (Pianese ja muut, 2023). Digitaalisen valvonnan tydkalu-
jen rooli on kuitenkin etatyon lisdantyessa muuttunut pelkan valvonnan sijaan tyonteon
strategisiksi organisoinnin ja saatelyn valineiksi (lannuzzi & Campolongo, 2023). Etatyon
suoraa digitaalista valvontaa toteutetaan esimerkiksi VPN-yhteyden kautta reaaliaikai-
sena tyon valvontana, chatissa tai tyon standardointiin perustuviin menetelmin, kuten
raportoinnin tai tallennuksen avulla (Fana ja muut, 2022). Valvonnan ohjelmistot mah-
dollistavat esimerkiksi ohjelmistojen kayton ja tyon tuloksellisuuden valvonnan tilastoi-
malla sisdankirjautumisia tai lahetettyja sahkoposteja (Pianese ja muut, 2023). Tallainen
suoran valvonnan kautta tapahtuva tyon kontrolloinnin toteuttaminen vaihtelee paa-
saantoisesti tyontekijan hierarkkisen aseman mukaan niin, ettd autonomiaa jaa enem-

man ylemman tason tydntekijoille (Fana ja muut, 2022).

Etatyon valvonnan byrokraattisia etatyon kaytanteita ovat esimerkiksi erilaiset saannot,
ohjeet ja standardoidut menettelytavat (Fana ja muut, 2022). Byrokraattisen valvonnan
keinoja kdytetdan etenkin sellaisten tyotehtavien valvontaan, jotka soveltuvat hyvin eta-
tyona tehtaviksi. Tallaisia ovat tyypillisimmin erilaiset asiantuntijatehtavat. Byrokraatti-
sen valvonnan keinoilla voidaan myos tdydentaa edella kuvattuja suoran valvonnan puut-
teita. Etatyon valvonnalle asetettujen paamaarien kannalta onkin keskeista, ettad suoran
etdtyon valvonnan lisdksi organisaatioissa hyddynnetddn tavoitteellisesti nditd byro-
kraattisen valvonnan keinoja, silla standardoitujen menettelytapojen ja sdantojen kautta
voidaan lisatd klaanikontrollia ja yhtendistda tyokulttuuria (Pianese ja muut, 2023).
Klaanikontrolli ja yhtendinen tyokulttuuri taas Pianesen ja muiden (2023) mukaan paran-

tavat tyon tehokkuutta. Klaanikontrollin mukanaan tuoma ryhmakuri tukee myos
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organisaation kirjoittamattomien sdaantdjen sisdistamistd, tyon tavoitteellisuutta seka tii-

min sisaisten ristiriitojen ratkaisukykya.

Suoran ja byrokraattisen valvonnan ohella etatydn valvonnassa hydodynnetaan tavoitteel-
lisesti myds pehmean valvonnan keinoja. Pehmeiden valvonnan keinojen avulla voidaan
epamuodollisemmin tuoda esiin ja vahvistaa yhteisia arvoja ja saantéja, vaalia esihenki-
I6n ja tyontekijoiden valista luottamusta seka edistaa tyotiimin keskindista samastumista
(Pianese ja muut, 2023). Pehmedn valvonnan keinot muovaavat tyokulttuuria edista-
malla vuorovaikutusta ja tavoitteiden kirkastamista seka tukemalla keskindisia suhteita
ja ryhman sisdista valvontaa. Epadmuodollisemman pehmean valvonnan keinoin saavu-
tetut hyva tyotiimin sisdinen luottamus, vuorovaikutus ja keskindiset suhteet seka osaa-
minen ja yhteenkuuluvuuden tunne tukevat tyontekijoiden sitoutumista organisaation
tavoitteiden saavuttamiseen, sosialisoitumisen prosessia (sosialization) sekd edelleen
pehmean valvonnan toteutumista etatydssa (Pianese ja muut, 2023). Hyvat keskindiset
suhteet edistavat organisaation arvojen, normien ja uskomusten omaksumista (Pianese
ja muut, 2023). Yhteenkuuluvuus taas edistda tyontekijoiden ponnisteluita organisaation

tavoitteiden eteen.

Organisaation keskindista vuorovaikutusta ja luottamusta voidaan tukea sopivilla eta-
tyoympariston rakenteilla (Pianese ja muut, 2023). Vuorovaikutusta voidaan tavoitteelli-
sesti mahdollistaa seka teknisilla etta aikataulullisilla ratkaisuilla (Galanti ja muut, 2023).
Laadukasta yhteistyota edistetdan organisaatioiden johtamistydssa vahvistamalla keski-
ndista luottamusta valikoimalla vuorovaikutusta tukevia etatyon rakenteita, selkealla ta-
voitteiden ja odotusten maarittelylld sekd palautetta ja tukea tarjoamalla. Lisaamalla
my0Os epamuodollista vuorovaikutusta tyopaiviin, tuetaan yhteenkuuluvuutta tydympa-
ristdssa (Pianese ja muut, 2023). Esihenkilon toiminnassa tydntekijoita tukeva ja kannus-
tava vuorovaikutus onkin keskeisin pehmeén valvonnan keino.

2.3.1 Etatyon valvonnan suunnittelu

Etatyon valvonta perustuu usein erilaisten digitaalisten ratkaisujen varaan, joiden suun-

nittelussa on huomioitava esimerkiksi valvonnan tyokalujen helppotajuisuus,
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luotettavuus ja reiluus, niiden systemaattiset kayttotavat, lainmukaisuus, tietoturvan sai-
lyminen seka tyontekijoiden ajan hallinnan, off-line-tydajan kdyton, paatdksenteon au-
tonomian ja etatydympadriston tehokkaan hyddyntamisen nakokulmat (Aloisi & De
Stefano, 2022). Suunnittelussa on keskeista pohtia myos niista aiheutuvien kustannusten
ja haittojen suhdetta saataviin hyotyihin. Vaikka henkilostojohtamisella yleisesti tavoitel-
laan tyon tehokkuutta ja tuottavuutta, eivat nama tavoiteet kuitenkaan aina ohjaa val-
vonnan suunnittelua (Fana ja muut, 2022). Valvonnan menetelmat saatettiin esimerkiksi
covid-19-pandemian aiheuttamassa nopeassa siirtymassa etatyohon valita esimerkiksi
traditioihin tai taloudellisiin seikkoihin perustuen (Fana ja muut, 2022). Ndin samoja
covid-19-pandemian aikaisia etdatyon valvonnan kadytantoja voidaan vield pandemian jal-
keenkin valita esimerkiksi niiden helpon kaytettavyyden vuoksi. Esihenkilon ja tyonteki-
jan véliset puhelut tai WhatsApp-keskustelut ovat yksi esimerkki tallaisesta helpoksi koe-
tusta valvonnasta, vaikka niiden tehokkuus etatyon valvonnan tavoitteiden nakokul-
masta onkin kyseenalainen (Fana ja muut, 2022). My6s organisaation koko voi vaikuttaa
ndiden valintojen tekoon. Pienessa organisaatiossa esimerkiksi puhelimitse tapahtuvat
yhteydenotot mahdollistuvat paremmin, kun suurissa organisaatioissa tyontekijoiden

puheluiden nauhoittaminen saattaa olla resurssitehokkaampi valvonnan tapa.

Asiantuntijatydssa etdatyon valvonnan keskeisintd paamaaraa, yksilon tyon ja koko orga-
nisaation tehokkuutta, voidaan tukea sellaisella tyén valvonnalla, joka tahtaa esihenki-
I6iden ja tyontekijoiden vilisen luottamuksen lujittumiseen (Kim ja muut, 2021), tukee
tyontekijan autonomian toteutumista (Palvalin, 20217; Spanellis ja muut, 2020) seka
vaalii joustavuutta ja auttaa suuntaamaan tyontekijoiden toimintaa organisaation tavoit-
teiden mukaisesti (Palvalin, 2017). Tallaisessa laadukkaassa asiantuntijatyon valvonnassa
keskitytadn suoran valvonnan ja tyon kontrolloinnin sijaan tydsuoritusten mittaamiseen
tyolle asetettujen tavoitteiden valossa (Galanti ja muut, 2023). Eli valvonnan ja arvioin-
nin kautta pyritaan tuottamaan tietoa tyon tuloksista, ei vahtimaan tyontekijoiden toi-
mintaa tai ajankayttoa. Tallainen tyon tulosten kautta tapahtuva johtaminen motivoi
tyontekijoita tehokkaaseen tyoskentelyyn (Kim et ja muut, 2021). Organisaatioissa myos

saadaan tyontekijoiden kriittinen ajattelu ja luovuus paremmin kayttoon, kun suoraa
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tyon valvontaa valtetdan (Galanti ja muut, 2023). Tyontekijan pystyvat talléin myds hyo-
dyntamaan etatyon myota saadun paatantavallan ja tydn joustavuuden tyonsa tuloksel-
lisuuden maksimointiin (Kim ja muut, 2021). Autonomiaa, joustavuutta ja tavoitteiden
mukaista toimintaa painottava etatyon johtaminen antaakin sijaa etatyon kannalta tar-
kealle itsensa johtamisen konseptille (Galanti ja muut, 2023). Itsedan johtaessaan tyon-
tekija paitsi kokee omistajuutta tavoitteitaan kohtaan my6s hallinnoi omaa tyotapaansa,

aikatauluaan ja prioriteettejaan.

Asiantuntijatydssa tulosten mittaaminen pitdisi tapahtua pitkalld aikajanteella (Palvalin,
2017) ja laadullisiin mittareihin painottuen (Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyon
tulosten mittaaminen on kuitenkin haastavaa (Palvalin, 2017). Mittarit kehittyvat jatku-
vasti esimerkiksi etatydolosuhteiden ja siihen liittyvien johtamisen kdytanteiden vaiku-
tusten osalta, ja pelkastaan tyontekijan itsearviointiin perustuvien mittareiden rinnalle
kehitetdaan uusia tydkaluja. Hyvien mittareiden ohella tarkeita ovat esihenkil6t, jotka
osaavat ja haluavat hyddyntdd naitd mittaustuloksia johtamistydssdaan (Kim ja muut,
2021). Lopulta parhaiten etdtyon valvonnan ja arvioinnin, yhteistyon ja tiedon jakamisen
apuna toimivat yhteisen suunnittelun kautta valitut kaytdnteet ja tekniset ratkaisut
(Galanti ja muut, 2023). Tarkeda etatyon valvonnan suunnittelussa onkin sen toteutta-
minen yhdessa tyontekijoiden kanssa, jolloin voidaan tukea myods keskindista luotta-
musta (Aloisi & De Stefano, 2022).

2.3.2 Etadtyon valvonnan vaikutukset

Tyontekijoiden kokemukset etatyon valvonnasta ja kontrolloinnista ovat hyvin organisaa-
tiosidonnaisia, mika kertoo organisaatioiden valisistd eroista valvonnan ja kontrollin to-
teuttamisessa seka tehtyjen valintojen satunnaisuudesta (lannuzzi & Campolongo, 2023).
Kokemuksiin vaikuttaa vahvasti se, miten etatyohon siirtyminen on tapahtunut (Fana ja
muut, 2022). Etenkin niissd organisaatioissa, jotka covid-19-pandemian aikana joutuivat
nopeasti muotoilemaan etatydn kdytanteensa, on hyvin toisistaan poikkeavia kokemuk-
sia valittujen kaytanteiden vaikutuksista (lannuzzi & Campolongo, 2023). Kdytdntoja ei
kiireessa ehditty muotoilla etatydn kontekstiin sopiviksi, vaan ne ennemmin kopioitiin

lasnatyon arjesta ja siirrettiin sellaisinaan etdtyon kontekstiin. Siksi myods valvonnan



19

kaytanteiden vaikutukset ovat olleet sattumanvaraisia. Nopea siirtyma etatyohon covid-
19-pandemian vuoksi rikkoi taysin totutut rutiinit joillakin aloilla ja ammateissa, kuten
opettajilla, ja vaati paljon uudelleenjarjestelyita, jotta tyo saatiin jalleen sujumaan (Fana
ja muut, 2022). Nopeasti etatyohon siirtyneillda henkil6illa onkin voitu havaita kaksi vai-
hetta etatyon valvonnan vaikutuksissa. Ensimmaisessa vaiheessa dkillinen muutos ja eta-
tyon kaytanteiden puuttuminen tuottivat tyontekijoille merkittavan autonomian koke-
muksen (Fana ja muut, 2022). Koska tama ei kuitenkaan ollut tyontekijoiden tarpeista
syntynyt, vaan realiteettien sanelema tilanne, osa tyontekijoista koki myods turhautu-
mista ja jopa tunnetta tulleensa hylatyksi esihenkiléiden suunnalta. Toisessa vaiheessa
etatyon kaytanteet ja valvonnan tavat olivat vakiintuneet osaksi tyontekijoiden arkea, ja
niiden vaikutukset tyontekijoihin alkoivat tulla esiin (Fana ja muut, 2022). Osalla ilmeni
autonomian toteutumisen myota paatdsvallan kokemuksia. Kuitenkin etenkin organisaa-
tioiden hierarkiatasojen alemmilla portailla olevien tyontekijéiden ensimmaisen vaiheen

autonomian kokemus mureni, koska tyon kontrollia lisattiin toisessa vaiheessa.

Tyon valvontaa voidaan aktiivisesti vastustaa, koska valvonta voidaan kokea kontrolloin-
tina ja tyon autonomiaa rajoittavana tekijana (lannuzzi & Campolongo, 2023). lannuzzin
ja Campolongon (2023) mukaan tallaista vastustusta ilmenee etenkin edelld kuvatuissa
tilanteissa, kun vanhoja, lasnatyossa tutuksi tulleita tyon valvonnan kaytanteita siirre-
taan sellaisinaan etatyon erilaiseen kontekstiin. Tutkimuksessa todetaan myds, etta uu-
detkin etatyon valvonnan menetelmat voivat kuitenkin olla yhta lailla ongelmallisia. Esi-
merkiksi ylemman hierarkiatason tyontekijoiden, kuten asiantuntijatehtavissa toimivien
henkildiden, valvonnassa usein korostuu esimerkiksi VPN-yhteyden mahdollistama digi-
taalinen tyon valvonta, mika voi itse asiassa saattaa heidat l[asnaty6ta enemman valvon-
nan alaisiksi (Fana ja muut, 2022). Lisaksi, koska etdtyota tehddan yleensa kotona, myos
etatydon valvonta tapahtuu tyontekijan yksityisessa tilassa (lannuzzi & Campolongo,
2023). Talloin valvonta koetaan lannuzzin & Campolongon (2023) mukaan tungettele-
vampana kuin lasnatyossa omalla tyopaikalla. Vanhat kdytanteet siis saavat uuden mer-
kityksen uudessa ymparistossa. Jos tyontekija kokee valvonnan kontrollointina, mikro-

managerointina ja vahtimisena, vihentda valvonta luottamusta, lisda stressia, ahdistusta
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ja loppuun palamisen riskia sekd vdahentaa tyotyytyvaisyyttd ja tuottavuutta (Galanti ja
muut, 2023). Mita enemman tyontekija taas kokee autonomiaa ja joustavuutta tyéssaan,
sitd parempaa on tyohyvinvointi ja tuottavuus. Ennen pandemiaa tai sen jalkeen etatyo-
hon siirryttaessa on voitu suunnitella ja testata etatydn kaytanteitd, jolloin niiden vaiku-
tukset eivat ole olleet samalla tavalla satunnaisia kuin pandemia-ajan nopean siirtyman
yhteydessa (lannuzzi & Campolongo, 2023). Tallainen hyvin suunniteltu, asteittainen tai
pitkan ajan kuluessa tapahtuva siirtyma etatydhon mahdollistaa riittdvan ajan uusien
kaytanteiden muotoilulle, tyon standardoinneille seka hallitulle ja sujuvalle siirtymalle

(Fana ja muut, 2022).

Etatyo sindllaan ei automaattisesti vahenna tyohon liittyvaa kontrollia organisaatioissa,
vaan on voinut pdinvastoin jopa lisata sita (lannuzzi & Campolongo, 2023). Etatyo esi-
merkiksi vahentdaa tyén suoraa valvontaa ja siten tydon tehokkuuden kontrollointia
(lannuzzi & Campolongo, 2023). Myods epamuodollisten vuorovaikutustilanteiden mer-
kittdva vaheneminen etatydén myota vahentaa organisaatiokulttuurin roolia tyéta ohjaa-
vana voimana. Organisaatioissa onkin kompensoitu tdman tyyppistd kontrollin vahene-
mista lisadamalla etatyon arkeen muodollisia tyon koordinoinnin tapoja, kuten saannalli-
sid kokouksia ja tiukempia aikataulun kontrolloinnin kdytanteita (lannuzzi & Campolongo,
2023). Naiden muodollisten tydn koordinoinnin tapojen, kuten vuorovaikutusta lisdavien
saannollisten kokousten ja tiukemman aikataulun hallinnan, kautta on lannuzzin &
Campolongon (2023) mukaan voitu pyrkia aktiivisemmin tukemaan organisaatioiden si-
saisten suhteiden kehittymista ja sita kautta tyon tehokkuutta. Epdmuodollisten kohtaa-
misten tilalle on siis tullut lisdd muodollisia, kontrolloituja kohtaamisia. Joka tapauksessa
etatyon valvonta on tasapainoilua sekd luottamuksen ja autonomian tarjoamisen etta
tyon valvonnan keinojen kayton valilla (lannuzzi & Campolongo, 2023), ja etdtyon johta-
minen haastaa organisaatiot ja esihenkil6t ratkaisemaan vallan sailymisen ja menettami-
sen haasteita heidan muotoillessaan sopivimpia etatyon kaytanteitd (Fana ja muut,

2022).
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Etatyon ja siihen liittyvien valvonnan kaytanteiden vaikutukset yksiloon ja tyohon eivat
ole yksiselitteisia ja jokaisen yksilon kohdalla samanlaisina toistuvia (Fana ja muut, 2022).
Vaikutukset ovat riippuvaisia esimerkiksi tyontekijan asemasta organisaatiossaan, seka
siitd, missa laajuudessa etatyo kunkin tyon ja yksilon kohdalla mahdollistuu. Esimerkiksi
tarkasteltaessa tyon tulosten mittaamiseen — ei siis tydnteon ja ajankdytéon maaran val-
vontaan — perustuvan johtamisotteen vaikutuksia etatyota satunnaisesti, osittain tai paa-
saantoisesti tekevien ryhmid, on havaittu, ettd tyon tulosten mittaamisen vaikutukset
yksilon ja koko organisaation tehokkuuteen vaihtelevat merkittavasti eri ryhmien valilla
(Kim ja muut, 2021). Itse etdtyon vaikutukset seka etdtyén valvonnan ja kontrolloinnin
vaikutukset tyontekijaan ovat siis riippuvaisia siitd, kuinka suuri osuus tyosta tehdaan
etatyona. Esimerkiksi hybriditydssa vuorovaikutuksen tukeminen etatyon kontekstissa ei
ole tyon tehokkuuden nakokulmasta hyodyllista, ellei etatyon osuus ole suuri, 4-5 paivaa
viikossa (Kim ja muut, 2021). Yhtena syyna tahan voi olla, etta vain tilapdisesti tai osittain
etatyota tekevilla sosiaalisen erillaan olon vaikutukset jaavat syntymatta. Eli etatyon ne-
gatiiviset vaikutukset tyon tehokkuuteen seka vuorovaikutuksen laatuun esihenkilon ja

oman tyotiimin kanssa eivat ehdi ilmentya.

Etatyon ja sen valvonnan yksilotason vaikutukset linkittyvat myos yksilon persoonaan,
asenteisiin ja odotuksiin. Tama tarkoittaa sitd, ettd samoissa olosuhteissa eri yksildiden
kokemukset voivat erota toisistaan (Kdhkonen, 2023). Yksilot ovat erilaisia, mikd edelleen
vaikuttaa heidan halukkuuteensa ja syihinsa tehda etatyota (Kim ja muut, 2021). Monet
sosiaalisia kontakteja kaipaavat henkilot kokevat hybridityon itselleen etatyéhon verrat-
tuna sopivampana vaihtoehtona. Vastaavasti etatyo voi olla toiselle henkil6lle erityisen
hyva vaihtoehto tyon ja perhe-elaman vaatimusten yhteensovittamisen kannalta
(Kahkonen, 2023). Paasaantoisesti etatyon valitsevat voivat hyotya eniten suuren paa-
tantavallan ja itsendisen tiedonhaun mahdollistavasta johtamisotteesta, kuin kollegoi-
den tai esihenkilon tuen tarjoamisesta, koska heidan minapystyvyyden tunteensa tyon
haasteiden edessa on vihemman etdtyota tekeviin nahden suurempi (Kim ja muut,
2021). He usein my0s pyrkivat etdtyon kautta yhdistdmaan sujuvammin tyon, perhe-ela-

man ja vapaa-ajan. Osittaista etatyotd taas tehddian usein paremman tydrauhan
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saavuttamiseksi. Tutkimuksissa on my0s saatu viitteita siitd, ettei eta- ja lahityon johta-
misessa tarvittaisikaan aina kahta erilaista johtamisotetta, kun tarkastellaan yksil6- ja or-
ganisaatiotason tyon tehokkuutta. Taysin etatyota ja taysin lahityota tekeville voisi nimit-
tdin sopia myods hyvin samanlainen tydon muotoiluun ja tydn tulosten arviointiin perus-

tuva johtamisote (Kim ja muut, 2021).

Valvonnan vaikutukset riippuvat myos siitd, millaiset ovat yksilon tekeméan tyén ominai-
suudet, eli kuinka hyvin tyotehtavat soveltuvat etdtyona suoritettaviksi (Fana ja muut,
2022; Kim ja muut, 2021). Tydn ominaisuudet myos maarittavat, millainen valvonta kun-
kin tydhon soveltuu, eli ominaisuuksiltaan erilaiset tydtehtavat vaativat monesti esimer-
kiksi erilaiset mittarit tyon tehokkuuden arviointiin (Kim ja muut, 2021). Toisaalta myos
se, millaisen kontrollin alla tydntekijat ovat ennen etdtyohon siirtymista (Fana ja muut,
2022; lannuzzi & Campolongo, 2023) seka tyontekijoiden aiemmat kokemukset |ahityon
valvonnasta vaikuttavat siihen, miten etatyon valvonta koetaan (lannuzzi & Campolongo,
2023). Eri organisaatioissa tyota myos tehdaan keskenaan erilaisissa olosuhteissa, mika

vaikuttaa kokemuksiin etatyon valvonnasta (Kim ja muut, 2021).

2.4 Esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus

Asiantuntijaty0 on yleensa vaativaa ja se sisdltda paljon riskeja (Burke ja muut, 2007).
Mita vaativampaa tyo on ja mitd enemman siihen liittyy riskeja, sita oleellisempaa tiimin
tavoitteiden saavuttamisen kannalta on esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus.
Tyontekijan ja esihenkilon valinen luottamus tukeekin asiantuntijatyon tehokkuutta ja
tuloksellisuutta hyvin monien eri mekanismien kautta (Burke ja muut, 2007; Pianese ja
muut, 2023; Williams, 2016). Se esimerkiksi edistdaa vuorovaikutusta, oppimista, haluk-
kuutta jaada organisaatioon ja toimia esihenkilon johdon alaisena, seka lisda varsinai-
seen tyorooliin kuulumatonta toimintaa organisaation eduksi (Burke ja muut, 2007;
Thomsen ja muut, 2016). Luottamus myos lisdd vuoropuhelukdyttaytymista ja tyonteki-
joiden aktiivisuutta kehittda organisaation toimintaa (Burke ja muut, 2007; Hu & Jiang,
2018; Thomsen ja muut, 2016). Tyontekijan ja esihenkilon valinen luottamus edistaa
tyon kannalta hyvien asenteiden olemassaoloa, vastavuoroisuutta, yhteisty6ta, tiedon

jakamista ja koko organisaation itsetuntoa (Burke ja muut, 2007; Pianese ja muut, 2023;



23

Williams, 2016). Lisaksi esihenkilon luottamus turvaa tarkeisiin ydintehtaviin keskitty-
mista, kun yksilon energiaa ei tydon tekemisen sijaan kulu epaluottamuksen tunteen ka-
sittelyyn tai luottamuksen tavoitteluun. Luottamuksen kautta yksil® voi siis kokea hyvak-

syntaa ja yhteenkuuluvuutta tyoyhteisdssaan ja siten antaa tayden panoksen tyoélleen.

Etatyo voi yhta lailla tukea ja uhata esihenkildiden ja tyontekijoiden valista luottamusta
(lannuzzi & Campolongo, 2023). Virtuaaliymparistossa vaarinkasityksia syntyy kasvok-
kain tapahtuvaa vuorovaikutusta helpommin ja siksi luottamuksella on etatyén konteks-
tissa erityisen merkittava vaikutus tydon tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen (Burke ja muut,
2007; Pianese ja muut, 2023; Thomsen ja muut, 2016). Hyvan yhteistyon ja tiimin keski-
naisen tiedon jakamisen suhteen kognitiivinen luottamus (cognitive trust) on tassa tun-
neperaista luottamusta (affective trust) suuremmassa roolissa (Pianese ja muut, 2023).
Digitaalisessa ymparistossa juuri organisaation muiden jasenten kykenevyyteen, luotet-
tavuuteen ja ammatillisuuteen perustuvaa kognitiivista luottamusta on myds helpompi
tukea, vaikka fyysiseen etdisyyteen ja mahdollisiin kulttuurisiin eroihin, kuten asenteisiin

ja arvoihin, liittyvat tekijat asettavatkin tdlle omat haasteensa.

Myds organisaatioiden toteuttama, autonomiaa vahentavaksi ja tarpeettomaksi koettu,
etatyon valvonta on uhka esihenkilon ja tyontekijan valiselle luottamukselle (lannuzzi &
Campolongo, 2023). Esimerkiksi lahityota tiukemmat tyonteon raportoinnin vaatimukset
voidaan kokea epaluottamuksen osoituksena. Toisaalta myds esihenkilon luottamus
tyontekijoita kohtaan voi joissain asioissa olla etdatydssa vahdisempdaa (Kahkonen, 2023).
Esimerkiksi organisaatiolle arvokkaan tiedon suojaaminen fyysisesti oman organisaation
ulkopuolella voi haastaa keskindisen luottamuksen olemassaoloa. Vaikka etatyéhon liit-
tyy monia esihenkilon ja tyontekijan keskindista luottamusta uhkaavia tekijoitd, voivat
organisaatiot kuitenkin monella tapaa myo6s tukea luottamuksen kehittymista ja saily-
mista. Tassa laadukkaalla ja sdannollisella keskinaiselld vuorovaikutuksella on aivan kes-
keinen roolinsa (Kahkonen, 2023). Hyva vuorovaikutus paitsi edistda esihenkilon ja tyon-
tekijoiden valisia hyvia suhteita, myds siten lisda organisaation tavoitteiden, arvojen ja

sdantojen mukaista toimintaa. Yhta lailla oikein valitut ja muotoillut etdtyon valvonnan
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kdytdnteet ovat keskeisessd asemassa esihenkilon ja tyontekijan valisen luottamuksen

olemassaolon nakdkulmasta (lannuzzi & Campolongo, 2023).

2.5 Itsemdaraamisteoria

SDT-teorian (self determination theory), eli itsem&daraamisteorian mukaan motivaatio
saa yksilon ajattelemaan, toimimaan ja kehittymaan (Deci & Ryan, 2008). Teorian mu-
kaan autonomia on keskeisessa roolissa yksilon motivaation ja sen aikaansaaman kayt-
taytymisen sdatelyssa (Ryan & Deci, 2006). Itsemaaraamisteoria ei kuitenkaan ole varsi-
nainen vaiheteoria, eika kuvaa tasmallisesti yksilon motivaatiota eri vaiheina, joista aina
seuraa tietynlaista toimintaa, vaan teoria pyrkii kayttaytymisen syita erittelemalla luo-
maan yleiskuvaa yksil6tason motivaatiokdyttaytymisesta (Gagné & Deci, 2005). Autono-
mialla viitataan itsesaatelyyn ja itsemaaraamiseen tarkoittamatta kuitenkaan riippumat-
tomuutta tai sitoutumattomuutta. Autonomian tarve on yksilon tarvetta kokea psykolo-
gista vapautta, saada valinnan mahdollisuuksia ja vapautta sdadelld itse omaa toimin-
taansa (Van Yperen ja muut, 2016). Autonomian tarve vaihtelee merkittavasti yksildiden
valilla. Teorian mukaan yksilon toiminta voidaan luokitella sen mukaan, kuinka autono-
mista tai kontrolloitua toiminta on (Gagné & Deci, 2005). Itsemaaraamisteoria pyrkii se-
littdmaan yksilon autonomian muodostumista, luonnetta ja vaikutuksia sekd mekanis-
meja, joiden kautta autonomiaa voidaan joko lisata tai vahentaa erilaisissa olosuhteissa
ja ympadristoissa (Ryan & Deci, 2006). Kun itsemaaraamisteoria sijoitetaan tyon tekemi-
sen kontekstiin, se tarkastelee yksilén motivaatioperustaa tehokkaan organisaatiokayt-
taytymisen, eli organisaation tavoitteiden toteutumista tukevan kayttaytymisen, nako-
kulmasta (Gagné & Deci, 2005). Tassa pro gradu -tutkielmassa kdytetdan Maatan ja mui-
den (2024) artikkelin suosittelemia teorian kasitteiden suomennoksia.

2.5.1 Motivaatio

Monista muista motivaatiotutkimuksista poiketen itsemaaraamisteoria mittaa motivaa-
tion maaran ohella myos sen laatua (Deci & Ryan, 2008). Teorian mukaan yksil6lla on
seka sisdista etta ulkoista motivaatiota, ja ndiden tarkastelu onkin yksilon suorituskyvyn
nakokulmasta motivaation maaraa oleellisempi nakokulma. Sisdinen motivaatio ohjaa

omasta tahdosta ja valinnasta tapahtuvaa toimintaa, kun ulkoinen motivaatio taas syntyy
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ulkopuolisten vaatimusten ja paineiden, kuten palkinnon tai rangaistuksen uhan, seu-
rauksena (Deci & Ryan, 2008). Yksilolle mielenkiintoinen ja tyydytysta tuottava toiminta
tapahtuu sisdisen motivaation vaikutuksesta, jolloin paastaan myos laadullisesti parhaa-
seen lopputulokseen. Itsemaaraamisteoria olettaa, etta yksildé on luonnostaan aktiivinen,
motivoitunut, utelias ja halukas menestymaan, koska menestys on palkitsevaa ja tuottaa
mielihyvaa. Yksil6 voi kuitenkin olla myds etaantynyt, passiivinen ja tyytymaton. Teorian
mukaan tallaiset erot yksildiden valilld perustuvat eroihin sisdisessa ja ulkoisessa moti-
vaatiossa. Yksilon ollessa vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa, tama vuorovaikutus
joko tukee tai estaa yksilon luontaisen aktiivisuuden olemassaoloa. Esimerkiksi tyon lii-
allinen kontrollointi, yhteenkuuluvuuden puute ja yksilon liian vahaiset tai liilan suuret
haasteet seka vahentavat luontaista aktiivisuutta, aloitteellisuutta ja vastuullisuutta etta
lisdadvat ahdistusta ja vaikuttavat mielenterveyteen (Ryan & Deci, 2020).

2.5.2 Itsemdadraaminen ja motivaation tyypit

ltsemaaraamisteoria vertailee autonomian ja heteronomian kokemusten ristiriitaisia vai-
kutuksia (Ryan & Deci, 2006), seka tarkastelee motivaation vaikutuksia yksilon toimin-
taan (Reeve ja muut, 2003). Autonomialla siis tarkoitetaan yksilon sisdisten syy-yhteyk-
sien ohjaamaa toimintaa. Heteronomia on autonomian vastakohta, jolla viitataan sellai-
seen toimintaan, joka syntyy ulkoisten vaikutteiden, eli kontrolloidun saatelyn voimasta.
ltsemaaraamisteoria tarkastelee naita tekijoitda autonomian ja kontrolloidun saatelyn va-
liin sijoittuvalla autonomia-heteronomia -janalla, eli itsemadaraamisen jatkumolla. Kuvi-
ossa 1. on havainnollistettu, kuinka itsemadraamisen akselin autonomia-paadyssa oike-
alla, yksilon toiminta on hyvin itsemaaraytynytta, eli sisdisen saatelyn voimasta tapahtu-
vaa. Kontrolloidun sdatelyn paadyssa vasemmalla toiminta taas tapahtuu ldhes taysin ul-
koisen sdatelyn aikaansaamana (Gagné & Deci, 2005; Reeve ja muut, 2003). Teoria erit-
telee motivaation viiteen varsinaiseen motivaatiodimensioon, joiden lisdksi eritelldan
amotivaatio, eli motivaation puuttuminen, omaksi dimensiokseen (Gagné & Deci, 2005).
Eri dimensiot sijoittuvat edella kuvatulle itsemaaraamisen akselille (Kuvio 1.) silld perus-
teella, miten autonomista tai kontrolloitua yksilén toiminta kunkin motivaatiodimension
vaikutuksesta on. Kolme ensimmaista dimensiota sijoittuvat autonomisen motivaation

alueelle ja dimensiot 4 ja 5 taas sisdltdvat suhteessa enemman kontrolloitua
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motivaatiota (Maatta ja muut, 2024). Itsemaaradmisen jatkumon motivaatiodimensiot
siis kuvaavat yksilon toiminnan saatelytyyleja, jotka on asetettu jarjestykseen yksilon itse

kokeman toimintansa syy-yhteyden perusteella.

. - ITSEMAARAAMISEN JATKUMO —
Ei-itsemaaraytynyt « —» ltsemaaraytynyt
kdyttaytyminen kayttdytyminen
Ulkoinen motivaatio
Motivaation 5. 4,
tyyppi Ulkoinen Sisdistynyt
motivaatio ulkoinen
motivaatio
- - Ulkoisten vaikutteiden sisdistaminen +
Koettu Ulkoinen Ulkoinen lokseenkin lokseenkin Sisdinen Sisdinen
syy-yhteys ulkoinen sisdinen
Toiminnan Eisyyta, Ulkoinen Sisdinen Toiminta  Toiminta on Toiminta
syy tarkoituksellisuutta vahviste: vahviste: on yksilélle taysin tehddan sen
tai kontrollia palkkion syyllisyyden tai ' tarkedd ja vyksilén itsensa vuoksi,
saaminen tai hapedn liittyy tavoitteiden koska se tuottaa
rangaistuksen valttaminen, taman ja nautintoa tai on
vélttiminen  sosiaalisten omiin identiteetin kiinnostavaa
normien arvoihin mukaista
noudattaminen
Autonomia - b e —
vs. ulkoinen Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio
kontrolli

Kuvio 1. Yksilén motivaatio ja toiminnan syyt itsemaaraamisen jatkumolla.!

ltsemadraamisen jatkumon motivaation dimensioista 1) sisdinen motivaatio on ensim-
mainen autonomisen motivaation muoto ja sijoittuu janan autonomia-paadyn &arilai-
taan (Gagné & Deci, 2005). Sisdinen motivaatio synnyttaa toimintaa, joka tapahtuu puh-
taasti oman mielenkiinnon johdattamana. Itsemadraamisen jatkumon ulkoisen motivaa-
tion osuus keskelld kuvaa ulkoisen motivaation eri tasoista sisdistamistd, missa oman
mielenkiinnon osuus toimintaa kohtaan vihenee etdannyttdessa janan autonomia-paa-
dystd. On huomion arvoista, ettd ulkoinen motivaatio tarvitsee lahtokohtaisesti sailyak-
seen jatkuvaa yllapitoa, esimerkiksi valvontaa (Gagné & Deci, 2005). Sisdistamisen pro-
sessissa (internalization) yksild kuitenkin ottaa omakseen ulkoa annettuja arvoja, asen-

teita, sdantelyn rakenteita, tavoitteita ja niin edelleen niin, ettei ulkoisten vaikuttimien,

! Muotoiltu mukaillen M3itin ja muiden (2024) esittdmai kuviota.
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kuten valvonnan, mukana olo ole enda valttdmatonta motivaation sailymisen nakokul-

masta. Ulkoisen saatelyn sijaan yksilo alkaa siis itse saadella toimintaansa.

Sisdistaminen kuvaa kolmea erillista prosessia, joiden seurauksena syntyvat ulkoisen mo-
tivaation alueelle sijoittuvat motivaatiodimensiot 2.—4. Syvallisimman sisdistamisen pro-
sessin, integraation (integration) tuloksena syntyy 2. integroituneen ulkoisen motivaa-
tion dimensio, joka kuvaa ulkoisen motivaation tdydellisimmin sisdistettyd muotoa
(Gagné & Deci, 2005). Se eroaa sisdisestda motivaatiosta vain siten, ettei yksild ole kiin-
nostunut juuri tasta toiminnasta. Eli tydon koetaan olevan yhtenevdinen omien tavoittei-
den ja identiteetin kanssa, vaikka yksilo ei olekaan sisdisesti motivoitunut suorittamaan
juuri kyseista tehtavaa. Integroituneen ulkoisen motivaation voimasta tapahtuva toi-
minta on kuitenkin hyvin autonomista. Toinen sisdistdmisen prosessi, identifikaatio
(identification), synnyttda 3) samaistuneen ulkoisen motivaation dimension, jonka voi-
masta tapahtuva toiminta on edelleen enemman autonomista, kuin kontrolloitua
(Maatta ja muut, 2024). Yksilo kokee téllaisen toiminnan itselleen tarkeaksi ja arvojensa
mukaiseksi. Samaistunut ulkoinen motivaatio on integroituneen ulkoisen motivaation
ohella toinen autonomisen motivaation luonteen saanut ulkoisen motivaation muoto.
Nama kaksi ulkoisen motivaation muotoa muuntuvat autonomisen motivaation muo-
toon sisdistymisen prosessin kautta tyon tarkeyden ja merkityksellisyyden voimasta
(Gagné & Deci, 2005). Mita sisdistyneempaa ulkoinen motivaatio siis on, sitd autonomi-
sempaa myos yksilon toiminta on. Edelld kuvatut kolme autonomisen motivaation di-
mensiota ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen, luottamukseen ja tyéhy-

vinvointiin.

Kolmannen sisdistdmisen prosessin (introjection) seurauksena muodostuu janalla seu-
raava, kontrolloidun motivaation puolelle sijoittuva 4) sisdistynyt ulkoinen motivaatio,
joka ohjaa toimimaan negatiivisten seurausten estamiseksi (Gagné & Deci, 2005). Tassa
ulkoinen saately on otettu vastaan, mutta ei hyvaksytty, ja yksilo toimii tukeakseen itse-
tuntoaan ja kokeakseen olevansa arvokas. Seuraava, 5) ulkoisen motivaation dimensio

on lahes taysin ulkoisen kontrollin vaikutuksesta syntyvd motivaatio, joka on tdysi
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vastakohta sisdisen motivaation motivaatiodimensiolle, ja sisdltaa vain hiukan yksilon
autonomiaa. Se kuvaa sellaista yksilon toimintaa, joka tahtaa vain annettujen paamaa-
rien saavuttamiseen tai ei-toivottujen paamaarien valttelyyn palkkion tai rangaistuksen
voimasta (Gagné & Deci, 2005). Paineen ja pakon tunne kuvaavat tallaista 5. ja 6. dimen-
sion ulkoisten kannusteiden synnyttamaa kontrolloitua motivaatiota. Viimeinen, 6) Amo-
tivaation dimensio on vastakohta seka autonomiselle etta kontrolloidulle motivaatiolle.
Se ei sisdlla lainkaan autonomiaa ja kuvaa motivaation puuttumisen tilaa, jossa yksilo ei
ymmarra syita toiminnalle, eika yksil6lla ole aikomustakaan aloittaa toimintaa.

2.5.3 Sisaisen motivaation ravinteet

ltsemaaraamisteorian mukaan yksilon luontaista aktiivisuutta, motivaatiota, kayttayty-
misen kehitystd, oppimista (Deci & Ryan, 2008), mielenterveyttd (Ryan & Deci, 2020),
hyvinvointia, tinkimattomyytta ja tyytyvaisyytta (Deci & Ryan, 2001) voidaan tukea edis-
tamalla yksilon kolmen psykologisen perustarpeen, autonomian (autonomy), yhteen-
kuuluvuuden (relatedness) ja kykenevyyden (competence) tarpeiden tayttymista (Deci &
Ryan, 2008; Deci & Ryan, 2001). Yksilon psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen on-
kin tarkeaa tyossa (Van Yperen ja muut, 2016). Iltsemaadraamisteoria kasittda ihmisen psy-
kologiset perustarpeet ennemmin synnynndisina, kuin opittuina psykologisina valttamat-
tomyyksina (Deci & Ryan, 2001). Teorian mukaan kolmen psykologisen perustarpeen tyy-
dyttyminen tyossa johtaa tehokkaaseen suoriutumiseen ja toisaalta poikkeuksena mo-
niin muihin motivaatioteorioihin verrattuna, yhdenkin perustarpeen tarpeen taytty-
matta jadminen vaikuttaa negatiivisesti suorituskykyyn. On huomattava myos, etta itse-
maaradamisteorian perustarpeet eivat suoranaisesti ohjaa yksilén toimintaa, eli ne eivat
ole motivaatio toiminnalle: jano johtaa yksilon etsim&dan juotavaa, mutta autonomian
tarve ei valttamatta aja yksiloa etsiytymaan autonomisuutta tukevaan ymparistoon (Deci
& Ryan, 2001). Autonomian puute sen sijaan vaikuttaa yksilon suorituskykya alentavasti.
Perustarpeiden tyydyttyminen taas johtaa sisdisen motivaation vahvistumisen kautta ak-
tiilviseen toimintaan oman mielenkiinnon suuntaamana, tai hyvin sisdistetyn ulkoisen

motivaation mukaisesti kohti tarkeadksi tunnettua paamaaraa.
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ltsemaaraamisteorian mukaan motivaatiodimensioista etenkin sisdistd motivaatiota ja
parhaiten sisdistettya ulkoisen motivaation muotoa, integroitunutta ulkoista motivaa-
tiota, voidaan ravita tyydyttamalla yksilon kolmea psykologista perustarvetta, autono-
mian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita (Gagné & Deci, 2005). Aiemmin ku-
vatun sisdistamisen prosessin onnistumisen kannalta kaikkien kolmen perustarpeen tyy-
dyttyminen on tarkeda. Yhteenkuuluvuuden ja kykenevyyden tarpeiden tyydyttyminen
nayttelevat kuitenkin erityisen tarkeaa roolia ulkoisiin syy-yhteyksiin liittyvan saatelyn ja
saatelyn hyvaksymisen ja sisdistamisen prosessissa, jossa autonomian kokemus taas sy-
ventda lopputulosta. Gagnen ja Decin (2005) mukaan tallaisen onnistuneen sisdistami-
sen prosessin ja vahvan sisdisen motivaation seurauksena esimerkiksi yksilon sinnikkyys,
tehokkuus, tyon suorittamiseen liittyva luovuus ja joustavuus, tyotyytyvaisyys, tydhon
liittyvat positiiviset asenteet seka tyohyvinvointi lisddntyvat. Huomioitavaa on, etta yksi-
I6iden valilla on kuitenkin eroja siina, millaisia tarpeita heilla on naille sisdisen motivaa-
tion ravinteille (Van Yperen ja muut, 2016). Toiset esimerkiksi tarvitsevat muita enem-
man yhteenkuuluvuutta ja hyotyvat siten [ahityon olosuhteista, kun taas toisilla autono-
mian mahdollistavat tydolosuhteet tukevat vahvasti sisdista motivaatiota, ja he kokevat
siksi etatydmahdollisuuden erityisen tarkedana. On kuitenkin huomattava, etta yksilon
psykologisen hyvinvoinnin nakékulmasta my6s ne yksil6t, joilla jokin kolmen psykologi-
sen perustarpeen, autonomian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden voimakkuus on
verrattain vahainen, hyotyvat merkittavasti myos taman heille vahemman merkitykselli-
sen perustarpeen tyydyttymisestad (Chen ja muut, 2015). Eli kunkin tarpeen tyydyttymi-
nen vaikuttaa aina positiivisesti yksilon hyvinvointiin, vaikkei tama tarve olisi yksil6lla voi-
makas. Toisaalta hyvinvoinnin kannalta yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymisella ei
valttdmatta ole yhta suurta merkitysta muihin perustarpeisiin nahden.

2.5.4 Itsemadrddmisteoria tyoeldaman nakékulmasta

Edelld kuvatut motivaation dimensiot peilautuvat tydssa siten, etta eri dimensioiden to-
teutuminen kuvaa tyon, tydolosuhteiden ja tydilmapiirin laatua autonomiaa tukevina,
kontrolloivina tai amotivoivina (Gagné & Deci, 2005). Toiminnan yhteys sisdisiin syihin ja
yksilén autonomiaan toteutuu toiminnan ohjautuessa yksilén henkilokohtaisten tarpei-

den, mielenkiinnon tai mieltymysten mukaan (Reeve ja muut, 2003), ja tahto ja valinnan
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vapaus kuuluvat keskeisina téllaiseen toimintaan (Gagné & Deci, 2005). Esimerkiksi ny-
kyiseen tydelamaan keskeisind kuuluvat tyopaineet tai liiallinen tydon maara voivat va-
hentaa yksilon tyota kohtaan kokemaa sisdista motivaatiota (Van Yperen ja muut, 2016).
Jos tyopaineisiin ja liialliseen tydmaaraan lisaksi yhdistyy puutteita tydolosuhteissa, 13-
hinna lilan vahainen tyon autonomia, on voi tdma yhdistelma olla erityisen vahingollinen
sisdisen motivaation, tyotyytyvadisyyden ja tyon tuottavuuden kannalta. Tyon koko-
naisuus siis maarittelee autonomisen motivaation olemassaoloa, johon vaikuttavat myos
yksilon persoonalliset ominaisuudet (Gagné & Deci, 2005). Yksilon tyohon liittyva moti-
vaation kokemus voi samanaikaisesti rakentua useammasta motivaatiodimensiosta, eli
dimensiot eivat ole toisiaan pois sulkevia (Maatta ja muut, 2024). Koska yksilon tyéhon
usein vaikuttaa samanaikaisesti useampi tekija, muodostuu siis koettu motivaatio ndiden
tekijoiden yhteisesta vaikutuksesta yhtd motivaatiodimensiota monimuotoisemmaksi.
Oleellista yksilon tydssa suoriutumisen ja psykologisen hyvinvoinnin kannalta onkin, etta
autonomisella motivaatiolla olisi mahdollisimman keskeinen rooli tassa yksilon motivaa-

tion kokemuskartalla.

ltsemadaraamisteoria kuvaa autonomian merkitystd ja toisaalta heteronomian vaaroja
hyvinvoinnille, luovuudelle, tehokkuudelle ja sosiaaliselle vuorovaikutukselle (Ryan &
Deci, 2006). Onkin keskeistd huomata, ettd vaikka itsemaaraamisteoria korostaa sisdisen
motivaation merkitysta yksilon toiminnalle, ei teoria kuitenkaan sulje pois ulkoista, kont-
rolloitua saatelya, kuten palkintoja, sanktioita ja valvontaa, tehokkaana ulkoisen moti-
vaation aikaansaajana, ja ulkoista motivaatiota edelleen merkittavana toiminnan aikaan-
saajana. Koska tallainen heteronomia koetaan painostuksena tai itselle vieraana, eika se
tue sisdistd motivaatiota, on silla kuitenkin myds negatiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi
tyon jalki on usein huonompaa, tyontekija tahtda useammin vain tydn minimivaatimus-
ten tayttymiseen ja motivaation sailyminen on lyhytkestoisempaa. Lisdksi tyontekijan hy-
vinvointi, sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys ovat huonompia, kuin jos tyo suoritettaisiin
sisdisen motivaation aikaansaamana. Heteronomia voi my6s saada yksilon toimimaan

omien arvojen, kiinnostuksen ja jopa oman edun vastaisesti.
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Yksilon autonomian kokemusta ty6elamassa voidaan arvioida tunteisiin liittyvan koke-
muksen seka tietoisen paatoksenteon nakodkulmista (Houlfort ja muut, 2002). Tunteisiin
liittyvilla kokemuksilla viitataan yksilon tilaan, jossa han ei koe paineen tai jannitteen
tunnetta. Tietoinen paatoksenteko taas viittaa mahdollisuuteen tehda omaehtoisia va-
lintoja tydssa. Valinnanvapauden kokemukseen vaikuttaa myds se, miten valinnanvapaus
mahdollistuu (Reeve ja muut, 2003). On eri asia saada valita esimerkiksi kolmesta val-
miiksi muotoillusta vaihtoehdosta, kuin saada itse tehda valinta kieltdaytymisen ja myon-
tymisen valilla, seka lisaksi taman jalkeen maaritella itse vaihtoehtoiset tavat edeta. Val-
miiksi muotoillut vaihtoehdot tuottavat yksilolle kokemuksen valinnan vapaudesta var-
sinkin silloin, kun ne lisdavat kokemusta autonomiasta, mutta eivat silti aina lisda sisaista
motivaatiota. Vaihtoehtojen muotoilussa voidaan tukea itsemaaraamisen tunteen toteu-
tumista siten, etta yksilo voi aidosti hyvaksya ja tukea jotakin vaihtoehtoa (Ryan & Deci,
2006). Vaihtoehtojen lukumaaran vaikutus yksilon kokemukselle valinnan vapaudesta
sen sijaan on riippuvainen monesta tekijasta, eika niiden vaikutuksia voida selkedsti maa-

ritella.

Edelld kuvattu tunteiden ja tietoisen paatoksenteon nakokulmien erittely yksilén auto-
nomian kontekstissa voi olla hyodyllista esimerkiksi tarkasteltaessa ulkoisten tekijéiden,
kuten etdtydn valvonnan, vaikutuksia yksilon motivaatioon (Houlfort ja muut, 2002).
Myds yksilon henkilokohtainen tulkinta tilanteista ja ulkoisista vaikuttimista siirtyy myos
autonomian kokemukseen (Reeve ja muut, 2003). Kokemus autonomiasta lisdantyy, jos
yksilo kokee ulkoiset vaikuttimet informaationa. Jos ne sen sijaan koetaan kontrollina,
vahentavat ne yksilon autonomian kokemusta (Reeve ja muut, 2003) ja voivat aiheuttaa
hammennysta, narkastysta ja uupumusta (Ryan & Deci, 2006). Yksil6 voi esimerkiksi vaih-
toehtoisesti kokea tyosuoritukseen liittyvan palkkion informaationa tyossa onnistumi-
sesta, tai se voidaan kokea oman tyon kontrollointina (Reeve ja muut, 2003). Esimerkiksi
idan mukanaan tuomat aiemmat kokemukset muokkaavat ulkoisten vaikuttimien vaiku-
tuksia yksilon sisdiseen motivaatioon, koska eri ikdisten kokemukset ulkoisten tekijoiden
merkityksistad vaihtelevat (Reeve ja muut, 2003). 1dn mukanaan tuomat kokemukset vai-

kuttavat myos siihen, miten yksilo kokee valinnanvapauden eri vaihtoehtojen vililla.
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Yleensad ian myota kertyneet kokemukset suuntaavat yksiloa tulkitsemaan ulkoiset tekijat
enemman informaationa, kuin kontrollina, jolloin ne ovat pienempi uhka yksilon auto-
nomian kokemukselle ja sisdiselle motivaatiolle. Ikd on my6s yksi sellainen taustamuut-
tuja, joka lisda autonomian tarvetta, ja siksi vanhemmat tydntekijat yleensa suhtautuvat
erityisen myonteisesti etdtydhon (Van Yperen ja muut, 2016). Ika onkin hyddyllistd huo-
mioida yhtena muuttujana motivaatiotutkimuksissa (Reeve ja muut, 2003; Van Yperen ja

muut, 2016).
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3  Menetelmat ja aineisto

3.1 Aineiston keruu, kohdeorganisaatiot ja vastaajat

Aineisto on keratty loka-marraskuussa 2022 osana laajempaa etatyon kaytanteita kar-
toittavaa tutkimusta kymmenesta Keski-Pohjanmaalla toimivasta, asiantuntijaorganisaa-
tiosta kyselytutkimuksella. Kyselylomakkeella oli 42 kysymysta, joilla kartoitettiin etatyon
kaytanteitd, seurantaa ja valvontaa, vastaajien nakemyksia etatyosta, itsemaaraamisteo-
rian mukaisten motivaatiodimensioiden toteutumista, tydn imua, tyohon liittyvia suori-
tuspaineita, tydsuoriutumista, palkitsemista, tydén autonomiaa ja kontrollitekijoita seka
esihenkilon ja tyontekijoiden valistd luottamusta. Aineiston keruussa ja kdsittelyssa on
noudatettu GDPR-sdanndst6a, ja informanteilta on pyydetty suostumus keratyn aineis-

ton kayttoon.

Kyselytutkimukseen osallistuneista organisaatioista viisi toimi yksityiselld, nelja julkisella
ja yksi kolmannella sektorilla, ja organisaatiot sijoittuivat useille eri toimialoille (Taulukko
1). Organisaatioista viisi oli pienia, alle 50 tydontekijan organisaatioita, ja loput suurempia,
60-550 tyontekijan organisaatioita. Organisaatiot itse rajasivat vastaajien joukon niihin
tyontekijoihin, joilla oli vastaushetkella tai oli ollut covid-19-pandemian aikana mahdol-
lisuus etatyohon. Vain organisaation 7 vastaajilla oli ollut etatydmahdollisuus ainoastaan
covid-19-pandemian aikana. Kyselyyn vastasi 279 padasiassa asiantuntijatyota tekevaa
henkil6a ja vastausprosentti oli 45,4 %. 14 % vastaajista ilmoitti toimivansa toimisto-,
palvelu- ja myyntitehtadvissa. Nama vastaajat rajattiin taman pro gradu -tutkielman ai-
neiston ulkopuolelle, koska tarkoituksena oli tutkia etatyén valvonnan vaikutuksia asian-
tuntijatyota tekeviin tyontekijoihin. Lisdksi aineistosta poistettiin tilastoyksikot, joilta
puuttui kaikki havainnot tdman pro gradu -tutkielman keskeisistd muuttujista. Tilastoyk-

sikdiden poistojen jalkeen aineistoon jai 231 tilastoyksikkoa.

Vastaajista 10,4 % oli tohtorin tutkinto, 2,2 % lisensiaatin tutkinto, 43,3 % ylempi korkea-
koulututkinto, 28,6 % alempi korkeakoulututkinto, 6,1 % opistoasteen tutkinto, 7,8 % toi-

sen asteen tutkinto ja lopuilla 8,7 % jokin muu tutkinto tai peruskoulutausta.
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Esihenkil6ita ja johtoon kuuluvia vastaajista oli noin 23 % seka asiantuntijoita tai erityis-
asiantuntijoita noin 77 %. Vastaajista 59 % oli naisia ja 39 % miehia. l3ltaan vastaajat
olivat 26—67 -vuotiaita, idan keskiarvo oli 46,5 vuotta ja keskihajonta 8,8 vuotta Noin puo-
let vastaajista oli tydskennellyt nykyisessa organisaatiossaan viisi vuotta tai vahemman
ja noin 62 % korkeintaan 10 vuotta. Kuitenkin vain noin 7 % vastaajista tyouraa oli takana
alle 10 vuotta, eli valtaosalla vastaajista oli jo pitka kokemus tyoelamasta. Vastaajista

noin 83 % ilmoitti tyoskentelevansa vakituisessa ja 16 % maaraaikaisessa tyosuhteessa.

TUTKIMUKSESSA MUKANA OLLEET ORGANISAATIOT
Organisaatio  Sektori Vastaajien Sukupuoli Tyontekijan Vain Etdtyota
Ikm asema lahityotd tekevat
tekevat
Nainen Mies Esihenkild  Asiantuntija 1-2 pv/ vk 3-5 pv/ vk
1 Yksityinen 11 7 4 4 7 2 8 1
2 Julkinen 60 41 18 4 56 3 26 31
3 Kolmas 7 6 il 2 5 0 2 5
4 Yksityinen 28 9 18 7 21 5 11 12
5 Julkinen 5 5 0 0 5 1 2 2
6 Yksityinen 5 4 0 1 4 1 3 1
7 Julkinen 3 1 2 1 2 3 0 0
8 Julkinen 39 20 17 6 33 10 13 16
9 Yksityinen 6 6 0 0 6 0 1 4
10 Yksityinen 67 37 30 29 38 16 21 30
Yhteensa 231 136 90 54 177 41 87 102

Taulukko 1. Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot.

3.2 Etdtyo ja etatyon valvonta kohdeorganisaatioissa

Yhdeksdssa tutkimuksessa mukana olleesta organisaatiossa tehtiin kyselyhetkelld eta-
tyota ja yhdessa sita oli tehty vain covid-19-pandemian aikana. Vastaajista noin 18 % ei
tehnyt lainkaan etatyotd, 56 % teki etatyota 1-3 paivaa viikossa ja noin 26 % 4-5 paivaa
viikossa. Etatyohalukkuus oli vastaajilla suurempi, kuin tehty etatydon maara, elivain 12,6 %
ilmoitti, ettei haluaisi tehda lainkaan etatyota, noin 57 % haluaisi tehda etatyota 1-3 pai-
vaa viikossa ja noin 30 % 4-5 paivaa viikossa. Sukupuolella vaikutti olevan jonkin verran
vaikutusta etdtydhalukkuuteen, silla naisista 5,9 % ja miehista 23,3 % ilmoitti olevansa
haluttomia tekemaan etaty6ta. Naisista 20,6 % oli halukkaita tekemaan tyénsa kokonaan
etdna, kun miesten vastaava osuus oli 14,4 %. Toteutuneen etatyon tarkastelussa kuiten-

kin viisi paivaa viikossa etatyota tekevistd enemmistd (14,4 %) oli miehia. Yleisimmin
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miehet (20 %) tyoskentelivat etana 2 tyopdivaa ja naiset (25 %) kolme tyopdivaa viikossa.
Halutuin etatyopaivien maara viikossa naisilla ja miehilla oli kolme tyopadivaa. Naisista
61,8 % ja miehistd 45,6 % ilmoitti suhtautuvansa erittdin positiivisesti etatyota kohtaan.
Kaikista vastaajista 55,4 % ilmoitti suhtautumisensa etatydhon olevan erittdin positiivista
ja kaikista vastaajista vain 11,3 % arvioi suhtautumisensa etatyohon olevan kielteista tai

neutraalia.

Kyselyssa selvitettiin myds, millaisia menetelmia mukana olleissa organisaatioissa eta-
tyon valvonnassa kaytettiin. Kyselyn vastaajilla oli hyva kasitys etatyohon liittyvista ra-
portointivelvollisuuksistaan, mutta etatyon seurantamenetelmien kdytosta vastaajilla il-
meni merkittavaa epdselvyyttd (Taulukko 2). Lisdksi organisaatioiden sisalld oli paljon
vaihtelua siind, kenelld organisaation jasenella kukin raportointi- tai seurantamenetelma
oli kaytossa, eli henkilostokaytanteet eivat olleet yhtenadisia kaikilla etatyota tekevilla
tyontekijoilla. 13 % vastanneista ilmoitti, ettd kdytossa on digitaalinen kellokortti tai tyo-
paikan jarjestelmaan kirjauduttaessa tapahtuva rekisteréinti. Yhden organisaation koh-
dalla tallaisen digitaalisen tydajan rekisterdinnin kdytanteet vaihtelivat, eli noin 40 % ky-
seisen organisaation tydntekijoista tama oli kaytdssa ja 60 % taas ei. Jatkuvan tavoitetta-
vuuden vaatimus oli 35,1 % vastaajista, mutta tassa oli merkittavaa vaihtelua lahes kai-
kissa organisaatioissa niin, ettd vaatimus koski vain osaa etatyota tekevista. Paivittainen
tydajan raportointivelvollisuus oli 33,3 prosentilla vastaajista ja pdivittdainen raportointi-
velvollisuus suoritetuista tehtavista oli 20,3 prosentilla vastanneista. Yleinen viikoittai-
nen tai kuukausittainen raportointivelvollisuus oli 57,9 % vastanneista. Myds ndissa kai-
kissa tyon ja tydajan raportointivelvollisuuksissa oli hajontaa organisaatioiden sisalla, eli
velvollisuudet koskivat vain osaa tyontekijoista. Vain 0,9 % vastaajista ilmoitti oman or-
ganisaationsa toteuttavan online-seurantaa, esimerkiksi reaaliaikaisena tapahtuvaa mo-
nitorin tai nappaimistdn seurantaa, tosin tdman seurantamenetelman kaytosta vastaa-

jilla (15, 6 %) oli my0s eniten epavarmuutta.
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ETATYON VALVONTAMENETELMAT

Menetelma Menetelma kaytossa
kylla en osaa sanoa
Digitaalinen kellokortti tai tyépaikan jarjestelmaan 30 (13%) 16 (6,9 %)

kirjautumisen yhteydessa tapahtuva rekisterdinti

Online-seuranta (esimerkiksi tydnantajan/esihenkilén 2(0,9 %) 36 (15,6 %)
tekema monitorin tai nappdimiston seuranta)

Vaatimus jatkuvasta tavoitettavuudesta (esim. puhelimen 81 (35,1 %) 18 (7,8 %)
tai pikaviestipalvelun kautta)

Paivittainen raportointivelvollisuus tydajasta 77 (33,3 %) 5(2,2 %)

Paivittainen raportointivelvollisuus suoritettujen tehtavien 47 (20,3 %) 41,7 %)
osalta

Viikottain tai kuukausittain tapahtuva 132 (57,1%) 6(2,6%)
raportointivelvollisuus

Taulukko 2. Kaytossa olleet etatydn valvontamenetelmat kyselyyn vastanneilla.

3.3 Menetelmat

Tutkimuksessa keratddn tietoa mittaamalla muuttujia (Nummenmaa ja muut, 2014, s.
17-18). Kvalitatiiviset muuttujat maarittelevat kunkin tilastoyksikon luokan, kun kvanti-
tatiiviset muuttujat taas maarittavat tilastoyksikon jotakin ominaisuutta numeroarvon
avulla. Taman pro gradu -tutkielman analyyseihin valittiin seka kvantitatiivisia etta kvali-
tatiivisia muuttujia. Koska taman tutkielman selitettaviin muuttujiin vaikuttavat hyvin
monet tekijat, ei tutkielman tarkoituksena ollut kattaa selittavilla muuttujilla koko seli-
tettdvan muuttujan vaihtelua ja luomaan matemaattista mallia selittamaan selitettavien
muuttujien vaihtelua. Pyrkimyksena oli sen sijaan todentaa valittujen muuttujien valis-
ten yhteyksien olemassaoloa luotujen hypoteesien (kts. luku 3.3.1) mukaisesti. Seuraa-
vassa kuvataan jarkevyystarkastelu, eli peilataan analyysien suunnitelmaa teoriaan ja ar-
vioidaan sen perusteella muuttujien keskindisten yhteyksien olemassaoloa (Nummen-
maa ja muut, 2014, s. 237). Lisdksi perustellaan ja kuvataan muuttujien valintaa, selite-

tdan muuttujien mittaaminen ja kaytetyt analyysimenetelmat.

2 Kyselyyn vastanneita oli 228/ 231.
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3.3.1 Muuttujien ja hypoteesien valinnat

Koska yksilo sisdisen motivaation voimasta toimiessaan saavuttaa laadullisesti parhaan
lopputuloksen tyolleen ja saa tyydytystd toiminnastaan (Deci & Ryan, 2008), on perus-
teltua kiinnittad huomiota tydntekijan toiminnan aikaan saavan motivaation laatuun.
My®os esihenkilon ja tyontekijan valiselld luottamuksella on etatydssa hyvin merkittava
vaikutus tyon tehokkuuteen ja laatuun (Burke ja muut, 2007; Pianese ja muut, 2023;
Thomsen ja muut, 2016). Tyon siirryttya ja siirtyessa yha suuremmassa maarin pois tyo-
paikoilta etatydon kontekstiin, on etdatyon valvonta yksi keskeinen uhka tyontekijoéiden
sisdiselle motivaatiolle seka esihenkilon ja tyontekijan valiselle luottamukselle (lannuzzi
& Campolongo, 2023). Valvonnan vaikutuksia on tutkittu vield verrattain vahan, eika nii-
den vaikutuksista yksilén autonomiseen ja kontrolloituun ole viela kattavaa tutkimustie-

toa.

Selitettaviksi muuttujiksi valittiin edelld kuvatun perusteella tydntekijan motivaation
maara ja laatu (kysymys 33): dimensio 1, eli sisdinen motivaatio ja dimensio 3, eli samais-
tunut ulkoinen motivaatio sisaltyvat ensimmaiseen selitettdvaan muuttujaan, autono-
miseen motivaatioon (Taulukko 3). Teoriaosuudessa on kuvattu myds autonomiseen
motivaatioon kuuluva integroituneen ulkoisen motivaation dimensio 2. Sita ei erikseen
pyritd analyyseissa erottamaan dimensiosta 3, koska sisdistyneen ulkoisen motivaation
eri muotojen, eli samaistuneen ja integroituneen saatelyn, erottaminen toisistaan em-
piirisissa tutkimuksissa on hankalaa (Maatta, 2024). Tama integroituneen ulkoisen moti-
vaation dimensio ei myoskaan sisally kaytettyyn motivaatiodimensioiden maaramitta-
riin (The multidimensional work motivation scale, MVMS) hankalan mitattavuutensa
vuoksi (Gagné ja muut, 2015). Toisen selitettdvan muuttujan, kontrolloidun motivaation,
muodostavat motivaatiodimensio 4, eli sisdistynyt ulkoinen motivaatio ja dimensio 5, eli
ulkoinen motivaatio. Selittaviksi muuttujiksi valikoituivat etatyon valvonta, eli etdatyén
valvonnan tyontekijalle tuottama paineen ja kontrollin tunne (kysymys 32) seka esihen-
kilon luottamus eli esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus (kysymys 40). Etdtyon
valvonnan kokonaisuudessa seka esihenkilon ja tyontekijdiden valisen luottamuksen etta

organisaation ja esihenkilon etdatydhon suhtautumisen roolit ovat epaselviad. Esihenkilon
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ja tyontekijan valinen luottamus kuvaa nimenomaan tyontekijan kokemusta esihenkilon
luottamuksesta tyontekijan tydssa suoriutumiseen. Esihenkilon luottamus valittiin myos
moderaatiomuuttujaksi, eli sen mahdollinen moderaatiovaikutus tyontekijan kokemuk-

siin etdatyon valvonnasta huomioitiin analyyseissa.

REGRESSIOANALYYSIEN MUUTTUJAT

TYONTEKIJAN MOTIVAATION MAARA JA LAATU
AUTONOMINEN MOTIVAATIO
Dimensio 1: Sisdinen motivaatio

Dimensio 3: Samaistunut ulkoinen motivaatio
KONTROLLOITU MOTIVAATIO

Dimensio 4: Sisdistynyt ulkoinen motivaatio
Dimensio 5: Ulkoinen motivaatio

ETATYON VALVONNAN TYONTEKUALLE TUOTTAMA PAINEEN JA KONTROLLIN TUNNE
ETATYON VALVONTA

ESIHENKILON JA TYONTEKIAN VALINEN LUOTTAMUS
ESIHENKILON LUOTTAMUS

SUKUPUOL

IKA

TYOURAN PITUUS

ASEMA 1

ETATYON MAARA

ETATYOHALUKKUUS

ORGANISAATION ETATYOMYONTEISYYS

ESIHENKILON JA TYONTEKIAN VALINEN LUOTTAMUS
Moderalluottamusvalvonta

Taulukko 3. Regressioanalyysien muuttujat.?

Etatydn maaralla, tyontekijan asemalla organisaatiossa ja yksilotason tekijoilla, kuten su-
kupuolella ja autonomian tarpeella, on todettu olevan vaikutusta siihen, miten etatyo ja
etatyon valvonta koetaan (Kdahkoénen, 2023; Fana ja muut, 2022; Kim ja muut, 2021). Kor-
keampi ika vahentaa yksilon kokemusta valvonnasta kontrollina ja siten valvonnan vaiku-
tukset autonomian kokemuksiin ovat vahaisempia (Reeve ja muut, 2003). Lisdksi auto-
nomian tarve ja siten positiivinen asenne etatyota kohtaan kasvavat ian myoéta (Van
Yperen ja muut, 2016). Kontrollimuuttujiksi valittiin siten ika seka lisdksi sukupuoli, koko

ty6uran pituus, asema organisaatiossa, etdtyon maard, etdtyohalukkuus seka

3 Dimensio 2 sisiltyy dimensioon 3.
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organisaation etatydmyonteisyys eli tyontekijan kokemus organisaation ja esihenkilon
suhtautumisesta etatyohon (kysymys 25). Tyontekijan henkil6kohtaista autonomian tar-
vetta ei suoraan mitattu kyselyssa, mutta koska sen taas on todettu linkittyvan korkeam-
paan ikdan ja myonteisyyteen etatyota kohtaan (Kahkénen, 2023; Fana ja muut, 2022;
Kim ja muut, 2021), tulee se huomioitua ik, tyduran pituus ja suhtautuminen etatyohon
-muuttujien kautta. Muillakin tekijoilla, esimerkiksi persoonalla, elamantilanteella ja
aiemmilla kokemuksilla tydelamasta on todettu yhteys kokemuksiin etatyosta ja sen val-
vonnasta (lannuzzi & Campolongo; 2023 Kahkénen, 2023; Kim ja muut, 2021; Reeve ja
muut, 2003). Naita tekijoita ei kuitenkaan mitattu tassa kyselytutkimuksessa, eika niita

siksi voida huomioida kontrollimuuttujina.

Edelld kuvattujen muuttujien valisten aiemmin todennettujen ja mahdollisten yhteyk-
sien perusteella tdman pro gradu -tutkielman hypoteesien taustaoletukseksi muotoutui
ajatus siita, ettd etatyon valvonta vahentda asiantuntijatyota tekevan yksilon autono-
mian kokemusta ja siten edelleen hanen kokemaansa autonomista motivaatiota. Val-
vonta myos koetaan kontrollointina ja siksi se lisaa kontrolloitua motivaatiota. Esihenki-
I6n luottamus taas tukee asiantuntijaty6ta tekevien autonomista motivaatiota ja vahen-
taa valvonnan negatiivisia vaikutuksia. Ndiden taustaoletusten pohjalta hypoteeseiksi

maariteltiin:

H1: Etatyon valvonnan aiheuttamalla paineen ja kontrollin tunteella on negatiivinen yh-

teys yksilon autonomiseen motivaatioon.

H2: Esihenkilon ja tyontekijan valisella hyvalla luottamuksella on positiivinen yhteys yk-

silon autonomiseen motivaatioon.

H3: Esihenkilon ja tydntekijan valiselld hyvalld luottamuksella on negatiivinen yhteys eta-
tyon valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilon autono-

miseen motivaatioon.
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H4: Etatyon valvonnan aiheuttamalla paineella on positiivinen yhteys yksilon kontrolloi-

tuun motivaatioon.

H5: Esihenkildn ja tyontekijan valisella hyvalla luottamuksella on negatiivinen yhteys yk-

silon kontrolloituun motivaatioon.

H6: Esihenkilon ja tydntekijan valisella hyvalla luottamuksella on negatiivinen yhteys eta-
tyon valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilén kontrol-
loituun motivaatioon.

3.3.2 Muuttujien mittaaminen

Kolme kyselylomakkeen kysymysta vaittamineen (25 kpl) muodostavat tdman pro gradu
-tutkielman selitettavien ja selittdvien muuttujien mittariston (Taulukko 4.). Lisdksi seit-
seman kysymysta valittiin mittaamaan kontrollimuuttujia. Selitettavien muuttujien, au-
tonomisen ja kontrolloidun motivaation, vaihtelua mittaava motivaatiodimensioiden
maaramittari oli rakennettu kyselytutkimusta varten Gagnen, Forestin ja Vansteenkirs-
teen tydeldmaan sijoittuvan motivaatiotutkimuksen vélineeksi kehittdman, validoidun
Multidimensional Work Motivation Scale -mittarin pohjalta. Mittari ja sen sisaltamat 18
vaittamaa oli sisallytetty kyselylomakkeen kysymykseen 33. Vastaukset sijoittuivat 7-por-
taiselle Likertin asteikolle (1= ei pida lainkaan paikkaansa, 7= pitda taysin paikkansa). Mit-
tari perustuu itsemaadraamisteoriaan ja se mittaa tyohon liittyvaa yksilon motivaatiota
kokonaisuutena, ei yksittdisten tyotehtavien tasolla (c). Alkuperdisen mittarin vaittamat
oli jo aiemmin suomennettu ja mittaria oli tata kyselytutkimusta varten muokattu lisaa-
malla yksi sisdistd motivaatiota (motivaatiodimensio 1) ja yksi samaistunutta ulkoista
motivaatiota (motivaatiodimensio 3) mittaava vaittama. Mittarin vaittdmista on annettu
vain esimerkit, koska kyseessa on aiemmin validoitu mittari (kts. esim. Gagne ja muut,
2015). Autonomiseen motivaatioon kuuluvaa sisdistd motivaatiota mitattiin esimerkiksi
vaittamalla ”"Panostan tyohoni, koska nautin tyoni tekemisestd”, ja kontrolloituun moti-
vaation sisaltyvaa sisaistynytta ulkoista motivaatiota vaittdmalla “Panostan tyohoni,

koska muuten en olisi tyytyvdinen itseeni”. Mittarin vadittdmista muotoiltiin oma
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REGRESSIOANALYYSIEN MUUTTUJIEN MITTARIT

TYONTEKUAN MOTIVAATION M, JA LAATU Likert 1-7: 1 = Ei pida lainkaan paikkaansa, 7 = Pitaa tdysin paikkansa
AUTONOMINEN
MOTIVAATIO (summa)  33. 8 Panostan tyéhéni, ...
Dimensio 1:
Sisdinen motivaatio 4 Esim. 15. Koska nautin tydni tekemisestd
Dimensio 3:
Samaistunut ulkoinen
motivaatio 4 Esim. 18. Koska koen tydni tarkedksi
KONTROLLOITU
MOTIVAATIO (summa)  33. 10 Panostan tydhoni, ...
Dimensio 4:
Sisdistynyt ulkoinen
motivaatio 4 Esim. 16. Koska muuten en olisi tyytyvainen itseeni
Dimensio 5:
Ulkoinen motivaatio 6 Esim. 13. Valttyakseni muiden arvostelulta (esim. esihenkilén, kollegojen, perheenjasenten,
asiakkaiden...)

ETATYON VALVONNAN TYONTEKUALLE TUOTTAMA PAINEEN JA KONTROLLIN TUNNE
Likert 1-5: 1 = Tdysin eri mieltd, 5 = Taysin samaa mielts
ETATYON VALVONTA
(summa) 32, 3 3. Tydnantajani suorittama valvonta aiheuttaa minussa stressin tunteita
5. Tydnantajani harjoittama tydnteon valvonta saa minussa aikaan tuntemuksen, ettei tyénantajani
luota minuun
6. Tydntekoni valvonta aiheuttaa minussa painetta tydsuoriutumiseni parantamisesta

TYONTEKUAN KOKEMUS ESIHENKILON LUOTTAMUKSESTA TYONTEKIAN TYOSSA SUORIUTUMISEEN
Likert 1-7: 1 = Tdysin eri mielta, 7 = Taysin samaa mielta
ESIHENKILON
LUOTTAMUS (summa) 40. 4 1. Esihenkiléni tuntee olonsa luottavaiseksi antaessaan hoidettavakseni asian, joka on hanelle tirkes
2. Esihenkiléni antaa minun vaikuttaa laajasti sellaisiin asioihin, jotka ovat tarkeit4 hanelle
&ni luottaa siihen, ettd teen yhdessd sopimamme asiat
4. Esithenkiléni ei mielell&dn anna hoidettavakseni tehtdvid, joiden hoitaminen on hanelle tarkeda

SUKUPUOLI ([dummy) 3. nainen (0)/ mies (1)

IKA 4. vuotta

TYOURAN PITUUS 5. vuotta

ASEMA 1 (dummy) 10. asiantuntija tai erityisasiantuntija (0)/ esihenkils (1)

ETATYON MAARA 19. 1=en lainkaan, 2=1 pédivéna viikossa, 3=2 péivana viikossa... 6=5 paivana viikossa
ETATYOHALUKKUUS 20. 1=en lainkaan, 2=1 p&ivana viikossa, 3=2 paivana viikossa... 6=5 péivana viikossa

TYONTEKUAN KOKEMUS ORGANISAATION JA ESIHENKILON SUHTAUTUMISESTA ETATYOHON
Likert 1-7: 1= Suhtautuminen erittdin kielteists, 7 = Suhtautuminen erittdin positiivista

ORGANISAATION
ETATYOMYONTEISYYS Miten koet tyénantajasi sekd oman esihenkildsi suhtautuvan etatysskentelyyn
(summa) 25. 2 organisaatiossasi?

1. Tynantajani suhtautuu etdtysn tekemiseen erittédin kielteisesti

2. Oma esihenkiléni suhtautuu etitydn tekemiseen erittdin kielteisesti

TYONTEKUAN KOKEMUS ESIHENKILON LUOTTAMUKSESTA TYONTEKUAN TYOSSA SUORIUTUMISEEN
Moderalluottamusvalvonta (summa) ESIHENKILON LUOTTAMUS (m.centr.) * ETATYON VALVONTA (m.centr.)

Taulukko 4. Regressioanalyysien muuttujien mittarit.

summamuuttujansa sekd autonomiselle etta kontrolloidulle motivaatiolle. Autonomisen
motivaation summamuuttuja muodostettiin sisdisen motivaation ja samaistuneen ulkoi-
sen motivaation dimensioista, ja kontrolloidun motivaation summamuuttuja sisaisty-
neen ulkoisen motivaation ja ulkoisen motivaation dimensioista. Kumpikin summamuut-
tuja toimi omassa erillisessa regressioanalyysissaan selitettavdana muuttujana. Nama
seka seuraavassa kuvatut muut nelja tassa tutkielmassa kdytettya summamuuttujaa ovat

keskiarvomuuttujia.
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Ensimmaista selittdvdd muuttujaa, eli etatydn valvonnan tyontekijalle tuottamaa pai-
neen ja kontrollin tunnetta, mitattiin kysymyksen 32 alakysymyksilla 3, 5 ja 6. Vastaukset
sijoittuvat 5-portaiselle Likertin asteikolle (1= taysin eri mieltd, 5= tdysin samaa mielta).
Alakysymyksista muodostettiin etatydn valvonnan summamuuttuja analyyseja varten.
Kappaleessa 4.1.3 on arvioitu timan mittarin luotettavuutta ja kuvattu tarkemmin sum-
mamuuttujan muotoilun prosessi. Toista selittdvaa muuttujaa, esihenkilon ja tyontekijan
valista luottamusta mitattiin Mayerin ja Davisin seka Currall ja Judgen kehittamalla mit-
tarilla (Williams, 2016). Mittari suomennettiin ja sisallytettiin kysymykseen 40. Mittarin
neljan luottamusta kartoittavan alakysymyksen vastausvaihtoehdot sijoittuivat 7-portai-
selle Likertin asteikolle (1= tdysin eri mieltd, 7= tdysin samaa mieltd). Currallin ja Judgen
mittariin sisaltyvaa luottamuksen toista ulottuvuutta, tiedon jakamiseen liittyvaa luotta-
musta, ei mitattu tassa kyselyssa. Luottamusmittarista tehtiin summamuuttuja (Esihen-

kilon luottamus) analyysivaihetta varten.

Ensimmaista kontrollimuuttujaa, sukupuolta, mitattiin kysymyksestda 3 muokatun
dummy-muuttujan (Sukupuoli) avulla. Tassd muuttujassa huomioitiin vain vastausvaih-
toehdot nainen ja mies, jotta muuttuja toimii analyyseissa oikein. 1,5 % vastauksista (4
tilastoyksikkod), eli vastausvaihtoehdot jokin muu, en halua vastata, siis jatettiin huomi-
oimatta analyyseissa. Ikd-muuttuja (Ikd) (kysymys 4) mittaa ikdd vuoden tarkkuudella.
Samoin koko tyéuran pituus -muuttuja (Tyouran pituus) (kysymys 5) mittaa tyéuran pi-
tuutta vuoden tarkkuudella 39 vuoden tydkokemukseen saakka koko tilastoyksikon tyon-
antajasta riippumattoman tyouran ajalta. Asema organisaatiossa -muuttuja (Asema 1)
perustuu kysymykseen 10: “Ryhma, johon katsot Idhinna kuuluvasi?”. Vastauksista muo-
toiltiin dummy-muuttuja, jossa toisen ryhman muodostavat asiantuntijat ja erityisasian-
tuntijat ja toisen ryhmaén esihenkil6t ja johtoon kuuluvat. Muut vastaajaryhmat rajattiin
jo aiemmin aineiston ulkopuolelle. Viikoittainen etatyéon maara -muuttuja (Etdtyon
maara) perustuu kysymykseen 19 eli “Kuinka monena paivana tyoskentelet etand keski-
maaraisena tyoviikkona?”, ja se mittaa siis keskimaaraista, viikoittaista etatydon maaraa
paivan tarkkuudella. Suhtautuminen etdaty6hon -muuttuja (Etatydhalukkuus) (kysymys

20) mittaa tyontekijoiden etatyohalukkuutta asteikolla paivaa viikossa. Viimeinen
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kontrollimuuttuja, organisaation etatydomyonteisyys, mittaa tyontekijan kokemusta orga-
nisaation ja esihenkilon suhtautumisesta etatydohon. Organisaation etatydmyonteisyys -
summamuuttuja muodostettiin kysymyksen 25 kahden vdittaman Likertin-asteikollisista
(1 = suhtautuminen erittdin kielteista, 7 = suhtautuminen erittdin positiivista) vastauk-

sista.

Tassa pro gradu -tutkielmassa esihenkilon luottamus -muuttuja toimii analyyseissa seka
selittdvana muuttujana etta moderaatiomuuttujana. Moderaatiovaikutuksen analysoi-
miseksi luotiin interaktiotermit vahentamalla ensin esihenkilon luottamus ja etatyon val-
vonta -summamuuttujien kustakin yksittdisen havainnon arvosta kaikkien havaintojen
keskiarvo (mean centring). Sen jalkeen ndma “keskitetyt” selittdvat summamuuttujat
kerrottiin keskendan (Laerd Statistics, 2024), jonka tuloksena saatiin uusi summamuut-

tuja eli interaktiotermi Moderalluottamusvalvonta.
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4  Empiirinen analyysi

4.1 Analyysimenetelmat ja tutkimuksen luotettavuus

4.1.1 Analyysimenetelmat

Tama pro gradu -tutkielma toteutettiin empiirisena perustutkimuksena, eli siina hyodyn-
nettiin yksiléiden havaintoihin ja kokemuksiin perustuvia havaintoja, joiden avulla pyrit-
tiin kuvaamaan muuttujien valisia yhteyksia (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 15-16). Ai-
neiston analyysit suoritettiin kvantitatiivisella tutkimusotteella, eli kysymykset olivat sul-
jettuja, havainnot olivat numeerisessa muodossa ja aineisto oli melko suuri. Tutkimus-
strategiana oli havainnoiva tutkimus, eli tutkimus kohdistui nykytapahtumiin ja pyrki-
myksena oli saada tietoa muuttujista seka niiden yhteyksista toisiinsa kuitenkaan mani-
puloimatta muuttujia (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 16—17). Kaikki aineiston analyysit
suoritettiin IBM SPSS Statistics -ohjelmiston avulla.

4.1.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tassa pro gradu -tutkielmassa perusjoukko, eli populaatio, on suomalaisissa asiantunti-
jaorganisaatioissa asiantuntija- ja esihenkil6asemassa tyoskentelevat. Otantavirheen ris-
kia tassa pro gradu -tutkielmassa pienentaa vastaajaorganisaatioiden keskindinen erilai-
suus koon ja toimialojen suhteen. Riskia taas voi suurentaa otannan alueellinen rajoittu-
neisuus vain Keski-Pohjanmaalla toimiviin asiantuntijaorganisaatioihin. Ulkoista validi-
teettia ajatellen tutkimuksen toistettavuus asiantuntijatyota hyddyntavissa, muissa suo-
malaisissa organisaatioissa sekd mahdollisesti muissakin korkean luottamuksen kulttuu-
reissa, voidaan kuitenkin olettaa tuottavan samansuuntaisia tuloksia. Matalan luotta-
muksen kulttuureissa etatyon valvonnan keinot taas voivat olla hyvin erilaisia suomalai-
siin organisaatioihin verrattuna, ja siksi myos valvonnan vaikutukset todennéakoisesti

poikkeavat tassa havaituista.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittausten virheettomyytta, eli satunnaisvirheiden maaraa.
Koska tutkielmassa kaytetadn valmiiksi kerdttya SPSS-muotoista aineistoa, ei mittausten

reliabiliteettiin ole enda taman pro gradu -tutkielmaprosessin aikana voitu vaikuttaa.
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Muuttujien valinnassa reliabiliteetti on huomioitu niin, ettd havainnot on arvioitu tilas-
toyksikoittain, yksittdiset puuttuvat havainnot (8 kpl) korvattiin muuttujan keskiarvolla.
Virheelliset tai puutteelliset muuttujat jatettiin analyysivaiheen ulkopuolelle. Yhdeksan
havaintoyksikkda poistettiin kokonaan analyysivaiheessa, koska niista puuttui havainnot
analyysin kannalta keskeisimmistda muuttujista. Kolme puuttuvaa summamuuttujan ha-

vaintoa korvattiin summamuuttujan keskiarvolla.

Tutkimuksen validiteetti taas on korkea, jos tutkimuksessa pystytdan mittaamaan juuri
sita kasitetta, mita tutkimuksella on tarkoitus mitata (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 18,
20). Mita paremmin valitut muuttujat kattavat koko tutkittavan kdsitteen ja vain kasit-
teeseen kuuluvan alueen, sitda paremmin muuttujat kuvaavat tutkittavaan kasitteeseen
liittyvaa vaihtelua, sitd pienempi osa mittauksesta on mittausvirhetta ja sita korkeampi
on tutkimuksen validiteetti (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 21). Tassa tutkimuksessa va-
liditeettia pyrittiin lisédmaan myos huolellisella ja kattavalla kontrollimuuttujien valin-
nalla, jotta kontrollimuuttujien vaikutus tulee huomioitua ja rajattua mahdollisimman
kattavasti pois tuloksista. Summamuuttujien osalta keskeistad on, ettd summamuuttujaan
sisdllytetyt muuttujat mittaavat samaa ilmiéta ja saman suuntaisesti (Nummenmaa,
2009, s. 162). Seuraavassa on kuvattu kdytetyt summamuuttujat, jotka toimivat tutkiel-
man mittareina.

4.1.3 Mittareiden luotettavuus

Selitettavien muuttujien, tyontekijan motivaation maéran ja laadun, mittaamiseen kay-
tettiin aiemmin seitsemalle eri kielelle validoitua motivaatiodimensioiden maaramittaria,
jonka kyky mitata tutkittavaa kasitettad on siis jo aiemmin todennettu. Selittdvien muut-
tujien mittaamisessa toisen muuttujan, esihenkilon luottamuksen, kohdalla kdytettiin jo
my0Os aiemmin testattua luottamusmittaria. Koska etdatyon valvonnan vaikutuksia ei
vielad ollut laajasti aiemmin tutkittu, oli taman muuttujan mittaamiseksi kehitetty kyse-
lyyn oma mittarinsa. Mittari koostui neljastd alamuuttujasta, joiden keskinaiset korre-
laatiot testattiin hyvan validiteetin varmistamiseksi. Korrelaatiotestin perusteella ensim-
madinen alamuuttuja jatettiin pois tasta valvonnan vaikutusten mittarista, koska sen kor-

relaatiot muiden kysymysten kanssa jaivat selvasti muita alhaisemmiksi. Valvonnan
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vaikutusten mittarin korrelaatiot maaritettiin myos tyon suorituspaineita mittavan muut-
tujan kanssa, josta luotiin summamuuttuja testia varten. Tassa 16ytyi korrelaatio, eli val-
vonnan aiheuttaman paineen ja tyohon liittyvien suorituspaineiden valilta 16ydettiin yh-
teys (r=0,332, p<0.001), mika vahvisti oletusta etatyon valvonta -mittarin toimivuudesta.
Valvonnan vaikutusten mittaria testattiin edelleen maarittamalla sen korrelaatio luotta-
musmittarin kanssa. Naiden vdlinen korrelaatio oli -0,306 (p<0.001). Eli hyvan esihenki-
I6n ja tydntekijan valisen luottamuksen seka valvonnan aiheuttaman paineen valilta |6y-
tyi odotusten mukaisesti negatiivinen yhteys. Naiden testien perusteella luotu valvonnan
vaikutusten summamuuttuja otettiin mukaan regressioanalyyseihin. Organisaation eta-
tyomyonteisyys -kontrollimuuttuja luotiin yhdistamalla keskenaan vahvasti korreloivat
esihenkilén suhtautumista etaty6hon ja organisaation suhtautumista etatyéhon mittaa-
vat muuttujat yhdeksi summamuuttujaksi.

4.1.4 Regressioanalyysit ja niiden luotettavuus

Aluksi ristiintaulukoinneilla, tunnuslukujen analyyseilla seka korrelaatioanalyyseilla tar-
kasteltiin aineistoa regressioanalyysien suunnitteluvaiheessa, seka luotiin tietoa aineis-
ton kuvailua varten. Taulukossa 5. on esitetty kaikkien regressioanalyyseissa mukana ole-
vien muuttujien keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja muuttujien keskindiset korre-
laatiot. Lukujen perusteella voidaan todeta, ettda vastaajien autonomisen motivaation
taso (KA= 5,72, KH= 1,01) on selvasti korkeampi, kuin kontrolloidun motivaation taso
(KA= 4,01, KH=1,24). Etatyon valvonta aiheutti vastaajille vain vahan paineen ja kontrol-
lin tunnetta (KA= 1,98, KH= 0,96), ja tyontekijan kokemus esihenkilon luottamuksesta
tyontekijan tyossa suoriutumiseen (esihenkilon luottamus) oli vastaajilla varsin korkealla
tasolla (KA= 5,41, KH= 0,84). Vastaajat myos kokivat organisaationsa ja esihenkilonsa
suhtautuvan etatyon tekemiseen erittdin positiivisesti (KA= 6,05, KH= 1,04). Muuttujien
keskinaiset korrelaatiot ovat yhdenmukaiset hypoteesien suhteen, eli etdtyon valvonnan
ja autonomisen motivaation valilla on negatiivinen korrelaatio (hypoteesi 1), etdtyon val-
vonnan ja kontrolloidun motivaation valilld on positiivinen korrelaatio (hypoteesi 4), esi-
henkilon luottamuksen ja autonomisen motivaation vélilla nakyy positiivinen korrelaatio
(hypoteesi 2) ja esihenkilon luottamuksen ja kontrolloidun motivaation vililld on nega-

tiivinen korrelaatio (hypoteesi 5). Korrelaatioiden ja hypoteesien yhdenmukaisuus tukee
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regressioanalyysien suunnitelman jarkevyytta. Kontrollimuuttujien kohdalla sen sijaan
tilastollisesti merkitsevat korrelaatiot selitettavien muuttujien kanssa jaivat paaosin to-
dentamatta. Koska kaikilla kontrollimuuttujilla on aiemmassa tutkimuksessa kuitenkin
todettu yhteyksia yksilon motivaatioon, ei korrelaatioiden perusteella yhtaan kontrolli-
muuttujaa jatetty pois regressioanalyyseista. Ndin voitiin varmistaa, etta niiden mahdol-

linen vaikutus tutkittavaan ilmiéén voidaan sulkea pois.

REGRESSIOANALYYSIEN MUUTTUJIEN KESKIARVOT (KA), KESKIHAJONNAT (KH) JA KESKINAISET KORRELAATIOT
Vastaus- .
asteikko Pearson correlation (r)
Muuttuja KA KH (min-max) (1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. AUTONOMINEN (5,72 1,01 |Likert 1-7
MOTIVAATIO
2.KONTROLLOITU = 14,01 |1,24 |Likert 1-7
MOTIVAATIO 0,166%**
3. ETATYON 1,98 0,96 |Likert 1-5
VALVONTA -0,249; * 0,159; **
4. ESIHENKILON 5,41 0,84 |Likert 1-7
LUOTTAMUS 0,235; * -0,188; *** |-0,202;*
5. Moderal -0,162 (0,84
luottamus-valvonta -0,075 0,017 -0,084 -0,119; ***
6. SUKUPUOLI 0,4(a) |0,49 [0/1 -0,101 -0,116; *** |-0,064 0,021 -0,017
7.IKA 46,51 |8,87 |vuotta 0,059 -0,173;**  |-0,035 -0,059 0,009 0,131; ***
8. TYOURAN PITUUS 23,53 [9,26 |vuotta -0,01 0,21; * 0,005 0,039 0,004 [0,171;** |o0,899;*
9. ASEMA 1 0,24 [0,43 [0/1 0,006 -0,058 -0,118; *** |0,18; ** -0,099 0,138; *** [0,118; **¥/0,177; **
10. ETATYON MAARA 3,28 |1,64 [1-6 (0-5 pv/vk)|0,063 0,096 0,051 0,057 0,036 |-0,158;** 0,075 0,071 |-0,173;**
11. ETATYO- 3,62 1,62 |1-6 (0-5 pv/vk)
HALUKKUUS -0,042 -0,056 0,058 0,001 0,006 -0,191; ** 10,045 0,042 -0,19; ** 10,847, *
12. ORGANISAATION (6,05 1,04 |Likert 1-7
ETATYO-
MYONTEISYYS 0,261 * -0,04 -0,202; *  ]0,161; ** -0,091 -0,09 0,043 0,026 -0,036 0,289; * |0,139; ***
n=226 a=mies r; ¥p<0,001, **p<0,01, ***p<0,05

H  selitettivat muuttujat

O  selittavat muuttujat

O mederaatio- ja kontrollimuuttujat

Taulukko 5. Regressioanalyysien muuttujien tunnuslukuja.

Keskeisin aineiston analyysimenetelma oli lineaarinen regressioanalyysi, jolla pyrittiin to-
dentamaan muuttujien valisia yhteyksia luotujen hypoteesien pohjalta. Lineaarisiin reg-
ressioanalyyseihin sisaltyy erilaisia oletuksia, joiden toteutuminen varmistaa analyysien
luotettavuutta (Kaakinen & Elonen, 2003). Etenkin suurilla aineistoilla tehtavat regres-
sioanalyysit kuitenkin kestdvat hyvin puutteita edellytysten tayttymisessa ja todellisuu-
dessa vain harvoin kaikki edellytykset tayttyvat (Kaakinen & Elonen, 2003). Lineaaristen
regressioanalyysien toteutukseen liittyvat keskeisimmat oletukset 1-5 ja niiden toteutu-
minen on kuvattu seuraavassa seka autonomisen etta kontrolloidun motivaation regres-
sioanalyysien osalta. Oletusten 6—10 tarkastelu taas auttaa arvioimaan suoritettuja reg-
ressioanalyysiprosesseja ja niiden avulla luotuja regressiomalleja. Tallainen arviointi on
oleellista, jotta voidaan arvioida saatujen tulosten luotettavuutta ja niiden kykya kuvata
aineiston todellista vaihtelua (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 251-252). Eri |dhteissa reg-

ressioanalyyseihin liittyvien oletusten sisaltd ja painotus vaihteli, joten seuraavassa on
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kuvattu juuri tdman pro gradu -tutkielman kannalta tutkijan keskeisimmiksi arvioimien,

kymmenen oletuksen (1-10) tayttyminen.

1) Tarkein analyysivaiheen oletuksista, lineaarisuusoletus tarkoittaa, etta tarkasteltavien
ilmididen valilld on lineaarinen yhteys (Nummenmaa, 2009, s. 315), toki regressio-
analyysi kestaa hyvin myos epalineaaristen yhteyksien olemassaoloa. Muuttujien, eli tar-
kasteltavien ilmididen, yhteyksien sddannonmukaisuutta voidaan todentaa sirontakuvi-
oilla (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 237, 240). Yhteydet testattiin kaikkien selitettavien
ja selittavien muuttujien valilla luomalla kustakin muuttujaparista SPSS-ohjelmistolla si-
rontakuvio (scatter dot). Kaikilla muuttujapareilla sirontakuvion havaintopisteissa voitiin
todeta selkeda saannonmukaisuutta, eika kuvioista havaittu kdyraviivaisia muotoja, ja
nain lineaarisuusehto tayttyi kaikkien muuttujaparien kohdalla. 2) Muuttujien taytyy
voida saada useampia eri arvoja ja selittavien muuttujien arvoissa taytyy olla vaihtelua
(varianssi 7= 0) (Kaakinen & Elonen, 2003). Nama vaatimukset tayttyvat tassa pro gradu
-tutkielman aineistossa. Kuitenkin y-muuttujan varianssin ollessa pieni, sen vaihtelun se-
littdminen regressioanalyysin avulla vaikeutuu esimerkiksi mittausvirheiden merkityksen
kasvun vaikutuksesta (Ketokivi, 2015, s. 150). Autonomisen motivaation varianssi oli 1,07
ja kontrolloidun motivaation varianssi 1,57. Motivaatioon mitta-asteikkoon, 1-7 ndhden,

voisi suurempi varianssi lisata regressioanalyysien luotettavuutta.

Lisaksi muuttujien taytyy olla vahintdan valimatka-asteikollisia (Kaakinen & Elonen,
2003). Aineistossa kaikki selitettavat ja selittdvat muuttujat olivat luonteeltaan jatkuvia
muuttujia, jotka mittasivat tyontekijan kokemuksia etatyohon liittyen. Naitd muuttujia
kuitenkin mitattiin jarjestysasteikolla (5-7 portainen Likertin asteikko), mikd pudotti
muuttujat valimatka-asteikkoa alempaan luokkaan. Tallainen Likertin asteikollinen mit-
taus on kuitenkin yksilon kokemusten mittaamisessa yleisesti kaytetty ja usein jarkevin
mahdollinen mittaustaso. Eli vaikka mittaukset olisi tehty jatkuvalla asteikolla, ei se valt-
tamatta olisi enaa lisdnnyt havaintojen tarkkuutta. Lisaksi tutkimuksessa kdytetyt valmiit
mittarit olivat Likertin asteikollisia. Mitta-asteikoiden tarkkuuteen liittyvissa vaatimuk-

sissa onkin tdllaisissa tapauksissa luvallista tinkia (Mittaaminen: muuttujien
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ominaisuudet, 2003.) 3) Jos selittdvida muuttujia on useita, pitdisi otoskoon olla vahintdaan
50-100 (Nummenmaa, 2009, s. 316). Lisaksi havaintojen pitaisi olla normaalijakautu-
neita, mutta suurissa otoksissa tama ei ole valttamatonta. Tassa aineistossa otoskoko (n=
231) taytti vaatimukset. Havaintojen normaalijakautuneisuuden oletus ei yksiselitteisesti
tayttynyt tdman pro gradu -tutkielman selittavilla ja selitettavilla muuttujilla. Kolmogo-
rov-Smirnovin testin p-arvot jaivat alle arvon 0,05, eli testin normaalijakauman hypoteesi
ei patenyt (Nummenmaa, 2009, s. 154). Muuttujien havainnoissa loytyi silmamaaraisesti
tarkasteltuna selvaa epasymmetrisyyttd eli vinoutta (skewness) seka terava- tai lit-
tedhuippuisuutta (kurtosis). Esimerkiksi etatyon valvonta -muuttujan havainnot painot-
tuivat vahvasti oikealle (skewness 0,861), jolloin suuri osa havainnoista oli keskiarvon
alapuolella (Nummenmaa, 2009, s. 71), ja vastaajat siis kokivat valvonnan tuottavan vain
vahan painetta ja kontrollin tunnetta. Etatyon valvonnan huipukkuuden arvo oli 0,322,
eli jakauma oli teravahuippuinen arvon ollessa >0. Ohjearvona voidaan kuitenkin pitaa,
ettd vinouden ja huipukkuuden itseisarvojen ollessa <1, ovat muuttujan havainnot nor-
maalijakautuneita (Nummenmaa, 2009, s. 155), ja tdma normaalijakautuneisuuden kri-
teeri tayttyi molemmilla selittavillda muuttujilla seka selitettdvistda muuttujista kontrol-
loidulla motivaatiolla. Autonomisen motivaation ja organisaation etatydomyonteisyyden
jakaumat olivat vinoja (skewness -1,1 ja -1,289) sekd hyvin terdvahuippuisia (kurtosis
1,373 ja 1,818). Ndiden kahden muuttujan havainnot painottuivat erittdin vahvasti vas-
tausasteikon maksimipdahan, ja kontrollimuuttujista etatyén maaran, etatyohalukkuu-
den ja sukupuoli-muuttujan jakaumat olivat suoria, mutta littedhuippuisia. Muilla kont-

rollimuuttujilla jakaumat olivat normaalirajoissa.

4) Selittavien muuttujien valilld ei koskaan saa esiintya taydellistd multikollineaarisuutta,
mutta myds voimakas keskindinen korrelaatio heikentda tulosten perusteella tehtdvan
paattelyn luotettavuutta (Kaakinen & Elonen, 2003). Tutkielman selittdvien muuttujien
valilta Ioytyi keskinaisia positiivisia ja negatiivisia korrelaatioita, joista merkitsevin oli eta-
tyon valvonnan ja esihenkilon luottamuksen valilld (r=-0,202, Sig. <0,001) (Taulukko 5.).
Koska itseisarvoltaan alle 0,5 korrelaatiota voidaan pitaa vain heikkona yhteytena muut-

tujien valillda (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 236), ei nailla korrelaatioilla ole merkitysta
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paattelyn luotettavuuden kannalta. 5) Additiivisuusoletus tarkoittaa, ettd mallin selitta-
van muuttujan arvo ei vaikuta siihen, minka arvon toinen tai toiset selittavat muuttujat
saavat (Kaakinen & Elonen, 2003). Joskus selittdvan muuttuja voi kuitenkin vaikuttaa toi-
sen selittavan muuttujan olemassaoloon tai arvoon, jolloin toiseen tai toisiin muuttujiin
vaikuttavaa muuttujaa kutsutaan moderaatiomuuttujaksi. Jos moderaatiomuuttujat ja-
tetdaan analyyseissa huomioimatta, voi se johtaa esimerkiksi residuaalien epatasaiseen
jakautumiseen. Koska tdaman pro gradu -tutkielman selittdvan muuttujan, esihenkilén
luottamuksen, oletettiin sisdltdvin moderaatiovaikutusta toiseen selittdavaan muuttu-
jaan, etdtyon valvontaan, otettiin analyyseihin mukaan myds moderaatiomuuttuja. 6)
Mallin regressiokertoimilla pitda olla tilastollisesti merkitsevat t-arvot (Nummenmaa ja
muut, 2014, s. 261), mika toteutui autonomisen motivaation regressioanalyysisajassa
kaikilla selittavilla muuttujilla, mutta kontrolloidun motivaation analyysisarjassa vain yh-
della selittavalla muuttujalla, etatyon valvonnalla. Kontrollimuuttujien kohdalla molem-
missa analyysisarjoissa tilastollisesti merkitseva t-arvo puuttui valtaosalta muuttujista.
Naiden puutteiden merkitysta arvioidaan tarkemmin regressioanalyysin tulosten tarkas-

telun yhteydessa.

7) Virhetermin keskiarvon on oltava nolla selittavien muuttujien kaikilla arvoilla (Kaaki-
nen & Elonen, 2003). Tdma oletus ei toteudu kummassakaan analyysisarjassa, mutta
koska tarkoituksena ei ollut luoda tarkkaa matemaattista mallia, ei keskiarvon huojun-
nalla ole merkitysta tassa tutkielmassa. 8) Selittavat muuttujat eivat saa korreloida vir-
hetermin kanssa, eli mallista ei ole jaanyt puuttumaan voimakkaasti selitettdvan ja selit-
tavien muuttujien kanssa korreloivia muuttujia (Kaakinen & Elonen, 2003). Regressio-
analyysin muuttujat on valittu kirjallisuuskatsauksen perusteella, mutta kuitenkin niin,
ettei tarkoituksena ole ollut sisallyttda malliin kaikkia ilmiota selittavia muuttujia. On siis
mahdollista, etta virhetermi korreloi selittdvien muuttujien kanssa. Koska virhetermia ei
voida mitata, ei sen korrelaation testaaminen selittavien muuttujien kanssa ole tdssa yh-
teydessa mahdollista, ja riski korrelaatiolle taytyy huomioida virhemahdollisuutena stan-
dardoitujen regressiokerrointen arvoissa (Ketokivi, 2015, s. 153). Koska standardoidut ja

standardoimattomat regressiokertoimet ovat lukuarvoiltaan kaikkien muuttujien
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kohdalla saman suuntaiset, ei mahdollinen virhe lukuarvoissa kuitenkaan aiheuta virhe-
mahdollisuutta l6ydettyjen yhteyksien suunnan suhteen. Koska loydettyjen yhteyksien
voimakkuuden tarkastelu ei ollut tdman tutkielman tavoitteena, ei mahdollinen virheter-
min ja selittavien muuttujien korrelaatio ole merkittava riski tutkielman tulosten kan-

nalta.

9) Homoskedastisuusoletuksen mukaisesti virhetermin varianssi ei saa olla riippuvainen
selitettdvan muuttujan arvoista (Kaakinen & Elonen, 2003). Jos jadannostermin varianssi
ei ole vakio, on perusteltua olettaa, ettei myoskaan virhetermin varianssi ole vakio (Ke-
tokivi, 2015, s.152). Koska mallissa residuaalien varianssi muuttuu selitettdavien muuttu-
jien arvojen muuttuessa, ei ehto tayty. Sirontakuvioissa (Kuvio 2. ja 3.) ndkyy heteros-
kedastisuutta, eli autonomisen ja kontrolloidun motivaation regressioanalyysien jaan-
nostermien suuruus selitettdvien muuttujien eri arvoilla ei ole vakio. Jaanndstermin ja
selitettdvdan muuttujan sirontakuvioissa nakyy, kuinka luodut regressiomallit antavan
vaaria ennusteita muuttujan pienilla ja suurilla arvoilla. Pisteparvi ei ole vaakasuora,
vaan vino, jolloin pienilla arvoilla ennusteet ovat liian suuria ja suurilla arvoilla taas liian
pienid. Koska tavoitteena ei kuitenkaan ollut tarkan matemaattisen mallin luominen, riit-
taa, ettd virhe- ja jadnnostermien heteroskedastisuus tiedostetaan. Mallin antamien en-
nusteiden luotettavuutta voitaisiin lisata esimerkiksi selittavia muuttujia lisaamalla. 10)
Etenkin pienissa aineistossa regressioyhtalon virhetermien pitaisi olla normaalijakautu-
neita (Kaakinen & Elonen, 2003), mika toteutui molemmissa regressioanalyysisarjoissa
histogrammien seka huipukkuuden ja vinouden tunnuslukujen tarkastelun perusteella.

Seuraavissa luvuissa 4.1.5 ja 4.2 esitellaan lineaariset regressioanalyysit tuloksineen.
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Kuvio 2. Autonomisen motivaation regressioanalyysien jaanndstermit.
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Kuvio 3. Kontrolloidun motivaation regressioanalyysien jadannostermit.

4.1.5 Regressioanalyysien toteutus

Regressioanalyysia voidaan tehdd monella eri menetelmallda (Nummenmaa ja muut,
2014, s. 253—-254). Tassa pro gradu -tutkielmassa kdytossa oli tavallinen, lineaarinen reg-
ressioanalyysi, jossa kuten tyypillista on, tutkija itse valitsi malliin tulevat muuttujat ja
jarjestyksen, jolla ne lisattiin mukaan analyysiprosessiin. Analyysit tehtiin enter-valin-
nalla, eli muuttujia ei poistunut mallista kesken analyysisarjan. Lopullisten regressio-
analyysien prosessi eteni vaiheittain autonomisen ja kontrolloidun motivaation motivaa-

tiokimppu kerrallaan (Taulukko 6.). Molemmissa analyysisarjoissa selitettdvan
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muuttujan lisdksi ensimmaisessa vaiheessa analyysiin lisattiin kaikki taustamuuttujat,
toisessa vaiheessa ensimmainen selittdva muuttuja, etatydn valvonta, ja kolmannessa
vaiheessa toinen selittdva muuttuja, esihenkilon luottamus. Analyysisarjojen neljan-

nessa vaiheessa lisattiin mukaan viela luottamuksen moderaatiomuuttuja.

REGRESSIOANALYYSIT JA ANALYYSIEN HYPOTEESIT
Vaihe 1 Vaihe 2 Vaihe 3 Vaihe 4 >
Yy
sarja Selitettava muuttuja|Kontrollimuuttujat  |Selittdva muuttuja 1 |Selittdva muuttuja 2| Mod: tuja in hyp
AUTONOMINEN SUKUPUOLI ETATYON VALVONTA [ESIHENKILON Moderalluottamusvalvonta|H1: Etdtyén valvonnan aiheuttamalla paineen
1 MOTIVAATIO KA LUOTTAMUS ja kontrollin tunteella on negatiivinen yhteys
TYOURAN PITUUS yksildn autonomiseen motivaatioon.
ASEMA 1 H2: Esihenkil6n ja tydntekijan viliselld hyvalla
ETATYON MAARA luottamuksella on positiivinen yhteys yksilén
ETATYOHALUKKUUS autonomiseen motivaatioon.
ORGANISAATION H3: Esihenkil6n ja tyéntekijan valiselld hyvalla
ETATYOMYONTEISYYS luottamuksella on negatiivinen yhteys etityén
valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin
tunteen vaikutuksiin yksilén autonomiseen
motivaatioon.
2 KONTROLLOITU SUKUPUOLI ETATYON VALVONTA [ESIHENKILON Moderalluottamusvalvonta|H4: Etdtyén valvonnan aiheuttamalla paineen
MOTIVAATIO 1KA LUOTTAMUS ja kontrollin tunteella on positiivinen yhteys
TYOURAN PITUUS yksilon kontrolloituun motivaatioon.
ASEMA 1 H5: Esihenkilén ja tydntekijan viliselld hyvalla
ETATYON MAARA luottamuksella on negatiivinen yhteys yksilén
ETATYOHALUKKUUS kontrolloituun motivaatioon.
ORGANISAATION H6: Esihenkilén ja tydntekijan valiselld hyvalla
ETATYOMYONTEISYYS luottamuksella on negatiivinen yhteys etityén
valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrolli
tunteen vaikutuksiin yksilén ulkoiseen
motivaatioon.

Taulukko 6. Regressioanalyysit ja analyysien hypoteesit.

4.2 Tulokset

4.2.1 Autonomisen motivaation regressioanalyysisarja

Autonomisen motivaation regressioanalyysisarjan tuloksissa F-arvon ja vapausasteiden
avulla lasketut kaikkien vaiheiden p-arvot olivat <0,001, eli F-testit olivat luotettavia 95 %
luottamustasolla (Taulukko 7.). Mallin siis todettiin olevan tilastollisesti erittdin merkit-
seva ja kaikki mukana olevat muuttujat yhdessa pystyivat luotettavasti selittdmaan au-
tonomisen motivaation vaihtelua. Selityskerroin, eli selitysaste (R?) kuvaa regressiomal-
lin selittavien muuttujien kykya selittaa selitettdvan muuttujan vaihtelua (Nummenmaa
ja muut, 2014, s. 251). Koska regressioanalyysi sisalsi useamman selittdvan muuttujan,
vertailtiin tassa R Square-arvojen sijaan Adjusted R Square-arvoja. Niiden perusteella
kontrollimuuttujat selittivat autonomisesta motivaatiosta 8,6 prosenttia. Kun mukaan li-
sattiin toisessa vaiheessa etdtyon valvonta selittdvana muuttujana, nousi mallin seli-
tysaste 11,4 prosenttiin. Toinen selittdvd muuttuja, esihenkilon luottamus lisasi mallin

selitysasteen edelleen 14,2 % asti. Kun mallin viimeisessa vaiheessa huomioitiin
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luottamuksen moderaatiovaikutus valvontaan, oli lopullinen mallin selitysaste 14.1 pro-
senttia. Toinen mallin selitysvoimaa mittaava tekija, residuaalien keskihajonta (Standard
error of the estimate, estimaatin keskivirhe) oli 0,94, eli kun luku suhteutetaan autono-
misen motivaation vaihteluvaliin 1-7, malli pystyisi sen perusteella kohtuullisesti ennus-

tamaan autonomisen motivaation tasoa.

REGRESSIOANALYYSI 1: AUTONOMINEN MOTIVAATIO

Vaihe 1 > Vaihe 2 > Vaihe 3 - Vaihe 4
Lisatty muuttuja KONTROLLIMUUTTUJAT ETATYON VALVONTA ESIHENKILON LUOTTAMUS Moderalluottamusvalvonta
F 4,034;* 4,627;* 5,130; * 4,690; *
Adjusted R Square % 8,6 114 14,2 14,1
Std error of the estimate 0,96 0,95 0,93 0,94

Kontrollimuuttujat: sukupuoli, ikd, tyduran pituus, asema, etdtydn maara, etdtydhalukkuus ja organisaation etdtydmyénteisyys
*
p<0,001

Taulukko 7. Autonomisen motivaation selitysvoiman tunnusluvut.*

Molempien selittdvien muuttujien seka kontrollimuuttujista idn ja organisaation etatyo-
myodnteisyyden regressiokertoimet todettiin t-testilla 95 % luottamustasolla tilastollisesti
merkitseviksi (p<0,05) (Taulukko 8.). Ndista neljastda muuttujasta kukin pystyy siis myos
yksin selittdmaan yksilon autonomisen motivaation tasoa. Muilla kontrollimuuttujilla tai
moderaatiomuuttujalla ei 16ytynyt itsendista selitysosuutta autonomisesta motivaati-
osta. Hypoteesin 3 (Esihenkilon ja tyontekijan valisella hyvalla luottamuksella on negatii-
vinen yhteys etatyon valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin
yksilon autonomiseen motivaatioon.) mukaisia yhteyksia ei siis voitu todentaa. Neljalla
kontrollimuuttujalla VIF-arvot (3,87-5,53) nousivat merkittavan korkeiksi, mika viittasi
multikollineaarisuuteen. Jo muuttujien korrelaatioiden tarkastelussa voitiin todeta, etta
tyouran pituus korreloi vahvasti ikd-muuttujan kanssa (r= 0,9) ja etatydhalukkuus eta-
tyon méaaran kanssa (r= 0,85), mika aiheuttaa naiden neljan kontrollimuuttujan multikol-
lineaarisuuden. Kontrollimuuttujien multikollineaarisuus voidaan kuitenkin jattdaa huo-
mioimatta, koska tassa tutkielmassa tarkoituksena on vain kontrolloida kontrollimuuttu-

jien vaikutus, ei estimoida sita (Ketokivi, 2015, s. 146, 148).

4 Analyyseissa kdytetty englanninkielistd ohjelmistoa.
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Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients 95 0% Confidence Intervalfor B Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta 1 Sig. Lower Bound  Upper Bound  Tolerance VIF

1 (Constant) 3,704 16 6,017 =001 2,491 4,917
SUKLUPUOLI -183 137 -,094 1,414 159 - 482 076 820 1,087
KA 037 017 324 2,205 029 004 070 189 5,302
TYOURAN PITUUS -,033 016 -,209 2,009 046 - 0B5 -,001 183 54509
ASEMA 1 065 157 028 414 680 -,245 375 916 1,092
ETATYON MAARA 130 078 212 1,663 098 -024 284 1251 3,089
ETATYOHALUKKUUS - 166 077 - 267 22153 032 -318 014 265 3780
ORGANISAATION 216 066 224 3,280 001 086 346 871 1147
ETATYOMYOMNTEISYYS

2 (Constant) 4,381 652 6,716 =001 3,005 5,667
SUKLUPUOLI -218 135 - 106 1,620 107 -484 047 916 1,091
KA 032 017 283 1,953 052 ooo 065 187 5353
TYOURAN PITUUS -,028 016 -,254 1,721 087 -,059 004 181 5525
ASEMA 1 009 156 ooa 060 952 -,298 317 801 1110
ETATYON MAERA 101 078 164 1,299 195 -052 1254 246 4,061
ETATYOHALUKKUUS -136 077 -218 1,774 078 -,287 015 1259 3,855
ORGANISAATION 186 066 a2 2,817 005 056 315 847 1,180
ETATYOMYOMNTEISYYS
ETATYON VALVOMTA, -84 069 -185 -2,807 005 -,331 -,058 .a09 1,100

3 (Constant) 3,188 769 4147 =001 1,672 4,703
SUKLUPUOLI 224 133 -108 -1,687 093 - 485 038 916 1,002
1A 035 016 308 2,155 032 003 067 186 5374
TYOURAN PITUUS -,029 016 -,262 -1,802 073 -, 080 003 181 5527
ASEMA1 -,069 56 -,028 - 440 660 - 376 239 873 1146
ETATYON MAARA 091 077 147 1,182 1239 -, 080 242 1246 4,070
ETATYOHALUKKUUS -131 075 -210 -1,734 084 -278 018 ,259 3,857
ORGANISAATION 64 L0685 70 2,512 013 035 ,283 838 1187
ETATYOMYOMTEISYYS
ETATYON VALVONTA - 165 069 -157 -2,392 018 -,301 -029 888 1,126
ESIHEMKILOMN 220 078 183 2,824 008 JEE 373 808 1,108
LUGTTAMUS

4 (Constant) 3,261 T4 4,215 =001 1,736 4,786
SUKUPLOLI - 226 133 110 1,703 090 - 488 036 916 1,082
1A 035 016 308 2,158 032 003 Q067 186 5374
TYOURAN PITUUS -,028 016 -, 261 41,797 074 - 080 003 181 5527
ASEMA 1 -,082 157 - 035 -524 601 -,391 227 JB6S 1187
ETATYON MAARA 086 077 140 1,119 264 - 065 237 245 4,089
ETATYOHALUKKUUS 127 076 -,204 1,677 095 -276 022 258 3872
ORGANISAATION 159 066 65 2,430 016 030 288 830 1,205
ETATYOMYOMNTEISYYS
ETATYON VALVONTA 174 070 - 165 -2,492 013 -311 -,036 870 1150
ESIHEMKILON 213 078 77 2,715 007 058 67 885 1117
LUCTTAMUS
Moderat luottamusvalvonta - 067 076 -,056 -878 ,381 =217 ,083 951 1,052

a. Dependent Variable: AUTONOMINEN_MOTIVAATIO

Taulukko 8. Autonomisen motivaation regressioanalyysin tuloksia.’

Standardoidut regressiokertoimet (Standardized coefficient Beta, B) olivat molempien
selittdvien muuttujien kohdalla yhdenmukaisia hypoteesien 1 ja 2 kanssa (Taulukko 8.).
Etatyon valvonnan tyontekijalle tuottaman korkean paineen ja kontrollin tunteen seka
tyontekijan autonomisen motivaation valiltd (H 1) voitiin todentaa negatiivinen yhteys
(B -0,165, luottamusvalilla -0,311- (-0,036), p<0,05). Etatyon valvonta oli siis yhteydessa
yksilon vahdisempaian autonomiseen motivaatioon. Esihenkilén luottamuksen ja auto-

nomisen motivaation valilta (H 2) taas l6ytyi positiivinen yhteys (B 0,177, luottamusvalilla

5> Analyyseissa kaytetty englanninkielisti ohjelmistoa.
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0,058-0,37, p<0,01), eli tyontekijan kokemus siitd, ettd esihenkil6 luottaa tyontekijan
tydssa suoriutumiseen oli yhteydessa korkeaan autonomisen motivaation tasoon. Lisaksi
taustamuuttujan, esihenkilén ja organisaation etatydomyonteisyyden, ja autonomisen
motivaation valilta |6ytyi tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys (B 0,165, luotta-

musvalilla 0,03-0,288, p<0,05).

Luottamusvalin ja standardoimattomien regressiokertoimien avulla lasketut virhemargi-
naalit (Margin of error, etdtydn valvonta® 0,138 ja esihenkildn luottamus® 0,155 ovat
melko pieni3, mutta regressiokertoimiin (Unstandardized Coefficients B -0,1742 ja 0,213")
suhteutettuna merkittdavia. Virhemarginaalit huomioiden voidaan kuitenkin luottaa
muuttujien valisten lineaaristen yhteyksien suunnan olevan regressiokertoimen mukai-
nen. Koska tdman tutkielman tavoitteena oli todentaa muuttujien valisten yhteyksien
olemassaoloa ja suuntaa, ei yhteyksien voimakkuutta, ei epatarkkuus regressiokertoi-
men suuruudessa ole merkittdvd ongelma. Muuttujien eriskaalaisuuden huomioivat
standardoidut regressiokertoimen arvot olivat keskenaan samalla tasolla molemmilla se-
littavilla muuttujilla (B -0,1652, B 0,177°), mika voi tarkoittaa, ettd etitydén valvonnalla ja
esihenkilon luottamuksella olisi suuruusluokaltaan samankaltainen, tosin erisuuntainen,
selitysvoima tyontekijan autonomiseen motivaatioon.

4.2.2 Kontrolloidun motivaation regressioanalyysisarja

Kontrolloidun motivaation regressioanalyysisarjan tuloksissa F-arvon ja vapausasteiden
avulla lasketut kaikkien vaiheiden p-arvot olivat <0,05, eli F-testit olivat luotettavia 95 %
luottamustasolla (Taulukko 9.). Mallin siis todettiin olevan tilastollisesti erittdin merkit-
seva ja kaikki mukana olevat muuttujat yhdessa pystyivat luotettavasti selittdmaan kont-
rolloidun motivaation vaihtelua. Adjusted R Square-arvojen perusteella mallin selitysaste
oli 5.1 % estimaatin keskivirheen ollessa 1,21. Mallin selitysvoima jai siis autonomisen

motivaation regressiomalliin ndhden selvasti vaatimattomammaksi.
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REGRESSIOANALYYSI 2: KONTROLLOITU MOTIVAATIO

Vaihe 1 > Vaihe 2 > Vaihe 3 > Vaihe 4
Lisatty muuttuja KONTROLLIMUUTTUJAT ETATYON VALVONTA ESIHENKILON LUOTTAMUS Moderalluottamusvalvonta
F 2,088; *** 2,514; *x** 2,452; *** 2,202; x**
Adjusted R Square 0,033 0,051 0,055 0,051
Std error of the estimate 1,22 1,21 1,21 1,21

Kontrollimuuttujat: sukupuoli, ikd, tyduran pituus, asema, etdtyén maira, etatydhalukkuus ja organisaation etatydmyénteisyys
* kK
p<0,05

Taulukko 9. Kontrolloidun motivaation selitysvoiman tunnusluvut.®

Kontrolloidun motivaation regressioanalyysisarjan kaikista muuttujista vain toinen selit-
tava muuttuja, etatydn valvonta, sai t-testilla 95 % luottamustasolla tilastollisesti merkit-
sevan t-arvon (taulukko 10.). Etdtyon valvonnan aiheuttama paineen ja kontrollin tunne
pystyy siis my06s yksin selittamaan yksilén kontrolloidun motivaation tasoa. Moderaatio-
vaikutusta ei tassdakaan analyysisarjassa saatu esiin, eli hypoteesin 6 mukaista esihenki-
I6n luottamuksen moderaatiovaikutusta etatyén valvonnan vaikutuksiin yksilon kontrol-
loituun motivaatioon ei voitu todentaa. Koska tassd analyysisarjassa kdytettiin samoja
kontrollimuuttujia kuin autonomisen motivaation analyysisarjassa, kontrollimuuttujien
VIF-arvot kertoivat multikollineaarisuudesta, mika aiemmin esitetyin perustein jatettiin

huomioimatta.

Regressiokertoimen (B 0,144 luottamusvalilla 0,008-0,364, p<0,05) perusteella etatyon
valvonnan tyontekijalle tuottaman korkean paineen ja kontrollin tunteen ja kontrol-
loidun motivaation valiltd 16ytyi positiivinen yhteys hypoteesin 4 mukaisesti (Taulukko
10). Hypoteesin 5 mukaista negatiivista yhteyttd esihenkilon luottamuksen ja kontrol-
loidun motivaation valiltd sen sijaan ei voitu 95 % luottamustasolla todentaa. Etdtyon
valvonnan regressiokertoimen virhemarginaali 0,178 oli standardoimattomaan regres-
siokertoimeen (0,186) ndhden suuri, mutta valvonnan vaikutusten suunta kontrolloidun
motivaation tasoon sailyy silti positiivisena koko luottamusvailillg, eikd aiheuta siten ris-

kia virhetulkinnalle.

6 Analyyseissa kaytetty englanninkielisti ohjelmistoa.
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Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients 95 0% Confidence Intervalfor B Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound  Upper Bound  Tolerance VIF

1 (Constant) 4727 779 6,066 =,001 3,191 6,263
SUKUPLOLI -,237 173 -,084 -1,372 AT - 578 104 620 1087
KA 010 021 073 485 G628 -,031 052 189 5,302
TYOURAN PITUUS -,033 021 - 246 -1,608 09 -073 007 183 5,459
ASEMA 1 -076 188 - 026 -, 380 704 - 468 A7 916 1,082
ETATYON MAARA -108 088 - 144 -1,087 274 -,304 087 281 3989
ETATYOHALUKKIUUS ,039 097 051 401 689 -,153 231 265 3,780
ORGANISAATION -014 083 -012 - 168 JBET -178 A5 871 1147
ETATYOMYONTEISYYS

2 (Constant) 4,026 B3 4846 =,001 2,389 5,663
SUKUPUOLI -211 72 - 083 -1,230 ,220 -850 27 916 1,091
KA 015 021 107 711 478 -,027 056 187 5353
TYAURAN PITUUS -,038 020 -,285 -1,864 064 -,078 002 181 5525
ASEMA 1 -018 199 -, 006 -,091 a28 -410 374 a0 1110
ETATYON MAERA -,079 089 - 104 - 794 428 -274 7 246 4061
ETATYOHALUKKUUS 008 EL] 010 082 835 -184 200 ,259 3,855
ORGANISAATION 018 084 015 213 B3 - 147 183 847 1,180
ETATYOMYONTEISYYS
ETATYON VALVONTA 201 088 156 2,283 023 028 375 909 1,100

3 (Constant) 4773 893 4,808 =001 2,816 6,729
SUKUPLIOLI -,208 A7 -,082 21,213 227 - 546 130 916 1082
KA 013 021 094 626 532 -,028 055 186 5374
TYOURAN PITUUS -,038 020 -, 281 -1,842 067 -078 003 81 5527
ASEMA 1 031 1202 011 153 878 -,366 428 873 1,146
ETATYON MAARA -072 099 -,085 728 467 -,267 123 246 4,070
ETATYOHALUKKUUS 005 097 006 050 860 - 187 197 1259 3857
OR_GAI\_!ISAATION 031 oe4 026 372 Al -135 197 836 1,197
ETATYOMYONTEISYYS
ETATYON VALVONTA 183 089 41 2,054 041 007 359 888 1126
ESIHENKILON - 138 A0 -083 -1,368 A73 -, 336 J0E1 05 1,105
LUOTTAMUS

4 (Constant) 4,748 1,001 4,745 =<,001 2,776 6,721
SUKUPUOLI -,207 172 -,082 -1,205 229 - 546 132 916 1,092
KA 013 021 094 624 533 -,028 055 186 5374
TYAURAN PITUUS -,038 020 -,281 1,839 067 -,078 003 181 5527
ASEMA 1 035 203 012 174 862 - 365 435 865 1157
ETATYGN MAARA -,071 EE] -083 - 710 479 -, 266 125 245 4,089
ETATYOHALUKKUUS 004 EL] 005 036 871 - 189 196 ,258 3872
ORGANISAATION 033 085 028 388 6o8 - 134 200 B30 1,205
ETATYOMYONTEISYYS
ETATYON VALVONTA 186 090 144 2,061 041 008 364 870 1,150
ESIHENKILON 135 101 -092 41,334 183 -335 065 895 1117
LUCTTAMUS
Moderatluottamusvalvonta 022 L] 015 223 823 -172 216 951 1,082

a. DependentVariable: KONTROLLOITU_MOTIVAATIO

Taulukko 10. Kontrolloidun motivaation regressioanalyysin tuloksia.’

7 Analyyseissa kaytetty englanninkielisti ohjelmistoa.
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5 Keskustelu

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda asiantuntijatyon valvonnan vaikutuksia seka
tyontekijan ja esihenkilon valisen luottamuksen merkitysta yksilotasolla etatydn konteks-
tissa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa etatyohon liittyvan organisaatiosuun-
nittelun ja henkiléstéjohtamisen tueksi asiantuntijaorganisaatioille. Tassa keskustelu-osi-
ossa kuvataan hypoteesien toteutumista, tutkimuksella tuotettua uutta tietoa, tarkastel-
laan tuloksia aiemman tutkimustiedon valossa, nostetaan esiin suosituksia jatkotutki-

mukselle, seka lopuksi pohditaan tutkimukseen liittyvia rajoitteita.

5.1 Tyontekijan motivaatio

Tassa tutkimuksessa havaittiin hypoteesin 1 mukainen negatiivinen yhteys autonomisen
motivaation ja etatyon valvonnan valilta (Taulukko 11.). My6s aiemmassa tutkimuksessa
on loydetty viitteita siitd, etta tyonteon ja tyontekijan ajankaytdén maarallisen valvonnan
valineiden kadytto vahentaisi autonomista motivaatiota (Gagné & Deci, 2005; Galanti ja
muut, 2023). Etenkin suuret tyOpaineet yhdessa autonomian puutteen kanssa on to-
dettu merkittavaksi uhaksi autonomiselle motivaatiolle (Van Yperen ja muut, 2016). Tyon
tulosten mittaamiseen kohdennetut valvonnan vilineet taas vahiten hairitsevat, jopa tu-
kevat, autonomisen motivaation olemassaoloa (Galanti ja muut, 2023; Kim ja muut,

2021).

Hypoteesi 4 (etatyon valvonnan aiheuttamalla paineen ja kontrollin tunteella on positii-
vinen yhteys yksilon kontrolloituun motivaatioon) sai vahvistusta aineistolla, eli tyon ul-
koiset vahvisteet tukevat aiemman tutkimuksen (ks. esim. Gagné & Deci, 2005) mukai-
sesti kontrolloitua motivaatiota. Yhta lailla hypoteeseihin 1 ja 4 liittyvat tulokset ovat yh-
denmukaisia yksilon motivaatiokenttaan liittyvien itsemaaraamisteorian perusoletusten
kanssa, eli tyon kontrollointi heikentda autonomista motivaatiota ja tukee kontrolloitua
motivaatiota (Deci & Ryan, 2008). Taman tutkimuksen aineiston vastaajat kokivat hyvin
vahvaa autonomiaa etatyota tehdessaan. Tama voikin viitata siihen, ettd mukana olleissa

organisaatioissa on onnistuttu hyvin etdtydn valvonnan suunnittelussa. Valvonnan
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menetelmat on siis onnistuttu valikoimaan niin, ettei niitd koeta kontrollointina, vaikka

siirtymaa etatyohon oli monessa organisaatiossa vauhdittanut covid-19-pandemia.

YHTEENVETO REGRESSIOANALYYSIEN TULOKSISTA
HYPOTEESI TULOKSET
Hypoteesi 1 Etdtydn valvonnan aiheuttamalla paineella on negatiivinen Tulokset tukivat hypoteesia.
yhteys yksilén autonomiseen motivaatioon.

Hypoteesi 2  Esihenkilén ja tyontekijan valisellad hyvalld luottamuksella  Tulokset tukivat hypoteesia.
on positiivinen yhteys yksildn autonomiseen motivaatioon.

Hypoteesi 3 Esihenkilén ja tyéntekijan valiselld hyvalld luottamuksella  Esihenkilon luottamuksen moderaatiovaikutusta ei voitu
on negatiivinen yhteys etdtyén valvonnan aiheuttaman todentaa.
paineen vaikutuksiin yksilén autonomiseen motivaatioon.

Hypoteesi4 Etdtyén valvonnan aiheuttamalla paineella on positiivinen Tulokset tukivat hypoteesia.
yhteys yksilon kontrolloituun motivaatioon.

Hypoteesi 5 Esihenkildn ja tyontekijan valisella hyvalld luottamuksella  Esihenkilén luottamuksen ja kontrolloidun motivaation
on negatiivinen yhteys yksilén kontrolloituun valista yhteytt3 ei voitu todentaa.
motivaatioon.

Hypoteesi 6 Esihenkildn ja tyéntekijan valiselld hyvalld luottamuksella  Esihenkilén luottamuksen moderaatiovaikutusta ei voitu
on negatiivinen yhteys etatydn valvonnan aiheuttaman todentaa.
paineen vaikutuksiin yksilén kontrolloituun motivaatioon.

Taulukko 11. Yhteenveto regressioanalyysien tuloksista.

On huomattava, ettd yksilon persoonalliset ominaisuudet vaikuttavat autonomian tar-
peeseen, ja joillekin yksilGille tyon rakenteet ja rutiinit autonomian sijaan ovat tarkeim-
pid autonomista motivaatiota tukevia tekijoita (Van Yperen ja muut, 2016). Siksi etdatyon
johtamisessa yksilollisyyden huomioiminen tukeekin tyon tehokkuuden tavoitteen to-
teutumista. Omasta tahdostaan paaasiallisen etatyon valitsevat henkil6t omaavat suu-
remman mindpystyvyyden tunteen ja siten kaipaavat vahemman tyon rakenteita ja mui-
den tukea (Kdhkonen, 2023). Valvonta siten myds aiheuttaa todennakoisimmin negatii-
visia vaikutuksia naille autonomisesta tydotteesta hyotyville, tydnsa padsaantoisesti
etdna tekeville tyontekijoille. Osittaista etdtyota tekevat taas tavoittelevat etdtyosta
enemman tyérauhaa kuin autonomiaa (Kim ja muut, 2021). Toisaalta tyén ominaisuudet,
tybolosuhteet ja aiemmat kokemukset Idhityon valvonnasta vaikuttavat yksilon koke-
muksiin tyon valvonnasta (lannuzzi & Campolongo, 2023). Lisaksi aiemmissa tutkimuk-
sissa on todettu valvonnan vaikutusten olevan organisaatiosidonnaisia. Tassa pro gradu
-tutkielmassa vaikutuksia ei kuitenkaan tarkasteltu organisaatioittain. Tallainen tarkas-
telu ei olisi ollut relevanttia siind mielessa, ettd valvonnan kdytanteet yllattden vaihtelivat
paljon organisaatioiden sisalla. Vaihtelu voi toisaalta liittya my6s siihen, etta tydnteki-

joilla oli ylipaataan epdselvyytta heidan tyéhonsa kohdistuvista valvonnan kdytanteista.



61

5.2 Esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus

Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkasteltiin erityisesti esihenkilon ja tyontekijan valisen
luottamuksen yhteyksia yksilon autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon. Vaikka
esihenkilon ja tyontekijan valista luottamusta on tydelaman kontekstissa tutkittu jo laa-
jasti, sen yhteyksista yksilon motivaatioon I6ytyy vasta vahan tutkimustietoa (Pianese ja
muut, 2023). Yllattavaa taman tutkimuksen aineistossa oli se, ettd vastaajilla oli merkit-
tavan paljon epaselvyytta siita, mita valvonnan menetelmia heidan tyéhonsa tosiasialli-
sesti kohdistui. Tulos saattaa liittya mahdollisuuteen, etta tutkimuksessa mukana olleissa
organisaatioissa valvonta on mielletty kontrolloinnin sijaan informaatioksi, eika siihen
siksi ole kiinnitetty tarkempaa huomiota. Huomiotta ei voi jattada mahdollisuutta myds-
kaan sille, etta kyselylomakkeen vaihtoehdot saattoivat taman kysymyksen osalta jaada

vastaajilta ymmartamatta.

Taman tutkimuksen teoriakehyksena toimiva itsemaaraamisteoria olettaa, etta tyohon
liittyvan luottamuksen ja autonomisen motivaation valilld on yhteys (Gagné & Deci,
2005). Taman itsemaaraamisteorian oletuksen mukaisesti asetettu hypoteesi 2 (esihen-
kilon ja tyontekijan valisella hyvalla luottamuksella on positiivinen yhteys yksilon auto-
nomiseen motivaatioon) sai vahvistusta. Hypoteesi 3 (esihenkilon ja tyontekijan valisella
hyvalla luottamuksella on negatiivinen yhteys etdatydn valvonnan aiheuttaman paineen
ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilén autonomiseen motivaatioon) jouduttiin kuiten-
kin hylkdamaan. Esihenkilon luottamus ei siis ndyttanyt moderoivan valvonnan vaikutuk-
sia tyontekijan autonomiseen motivaatioon. Tassd pro gradu -tutkielmassa haluttiin
my0s exploratiivisesti testata esihenkilon luottamuksen ja kontrolloidun motivaation va-
lista yhteyttd hypoteesilla 5 (esihenkilon ja tyontekijan valiselld hyvalla luottamuksella
on negatiivinen yhteys yksilon kontrolloituun motivaatioon). Aineisto ei kuitenkaan tu-
kenut tata hypoteesia. Tuloksen merkitystd voidaan tarkastella rinnan hypoteesin 6 (esi-
henkilon ja tyontekijan valiselld hyvalla luottamuksella on negatiivinen yhteys etdtyon
valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilon ulkoiseen mo-
tivaatioon) kanssa. Tama hypoteesi 6 jdi yhta lailla vahvistamatta. Esihenkilon luottamuk-

sen ja kontrolloidun motivaation valilla ei siis ndyta olevan minkdanlaisia yhteyksia.
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Mielenkiintoista on my0s, ettd hypoteesien 3 ja 6 hylatyksi tulemisen perusteella esihen-
kilon ja tyontekijan valinen luottamus ei ndyta lainkaan suojaavan tyontekijan autono-
mista motivaatiota valvonnan negatiivisilta vaikutuksilta. Luottamus ei mydskaan vaikuta
valvonnan aiheuttamien muutosten syntymiseen yksilén kontrolloidun motivaation puo-
lella. Tulos ei tdllaisenaan ole teorian ja kdytannon nakokulmista merkitsevd, mutta an-

taa aihetta jatkotutkimuksella selvittaa tuloksen todenmukaisuutta.

Vaativaan asiantuntijatyohon liittyy paljon riskeja, jolloin tyontekijan ja esihenkilon vali-
sen luottamuksen merkitys korostuu tyon tavoitteiden saavuttamisen nakékulmasta
(Burke ja muut, 2007). Esihenkilon ja tyontekijoiden valisen luottamuksen vaikutukset
asiantuntijatyon tehokkuuteen on siis jo aiemmin tutkimuksissa todennettu, samoin eta-
tyon valvonnan negatiivinen yhteys esihenkilon luottamukseen, mutta esihenkilon luot-
tamuksen rooli etatyon valvonnan kokonaisuudessa ja tyontekijan autonomisen moti-
vaation kentdssa antaa edelleen aihetta jatkotutkimuksille. Yleisesti etatyon valvonnan
onnistumisen kannalta oleellisinta nykytutkimuksen valossa on, etta etatyon tavoitteet,
kriteerit ja ohjeet on muotoiltu harkiten ja yhdessa henkildstén kanssa, jolloin ne uhkaa-
vat mahdollisimman véhan keskinaistd luottamusta (Aloisi & De Stefano, 2022; Galanti
ja muut, 2023). Talldin valvonta myds aiheuttaa vahiten vastustusta, kun sen ei koeta
uhkaavan merkittavasti yksilon autonomiaa (lannuzzi & Campolongo, 2023). Parhaim-
millaan etatyon valvonta tukeekin tyon autonomiaa ja tyontekijan ja esihenkilén valista
luottamusta, vaalii joustavuutta seka auttaa suuntaamaan tyontekijoiden toimintaa or-
ganisaation tavoitteiden mukaisesti (Galanti ja muut, 2023). Valvonnan paaroolissa on

talloin tyontekijan itsensa toteuttama oman tyonsa johtaminen ja valvonta.

5.3 Tutkimuksen rajoitteet

Monien taman pro gradu -tutkielman taustaluvussa 2 lahteina kaytettyjen tutkimusten
aineisto on keratty covid-19-pandemian aikana, mikd on voinut vaikuttaa ndiden tutki-
musten tulosten yleistettavyyteen (kts. esim. lannuzzi & Campolongo, 2023; Kahkdnen,
2023; Galanti ja muut, 2023). Taman pro gradu -tutkielman aineisto on kuitenkin keratty
noin puoli vuotta viimeistenkin koronarajoitusten paattymisen jalkeen, joten tutkimuk-

sen tulosten voidaan olettaa kuvaavan jo niin sanottua uuden normaalin (Kdhkdnen,
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2023) mukaista etatyon kontekstia. Tutkituista kymmenesta organisaatioista vain yksi oli
koronan jalkeen siirtamassa henkiléstéaan takaisin lahityéhon, kun muissa organisaa-
tioissa etatyon kdytanteita hiottiin ja etatyo oli vakiintunut osaksi organisaatioiden toi-
mintaa. Tulokset kuitenkin voisivat olla erilaiset, jos kysely tehtaisiin uudelleen, koska

organisaatiot kehittavat etatydn valvonnan kdytanteitadn jatkuvasti.

Myds kulttuurinen konteksti aiheuttaa rajoituksia tdman tutkimuksen tulosten yleistet-
tavyydelle, koska tyén valvonnan tarve vaihtelee eri maissa. Suomessa luottamus tyon-
tekijoihin on yleisesti vahvaa ja siksi organisaatiot valvovat tyontekijoitaan vahemman
verrattuna matalan luottamuksen kulttuureihin, ja valvonnan keinot myo6s painottuvat
Suomessa pehmean valvonnan keinoihin. Siksi taman tutkimuksen tulokset eivat ole suo-
raan yleistettdvissa matalan luottamuksen kulttuuriymparistoihin. Lisaksi, koska Suo-
messa etatyd painottuu asiantuntijatydohon, on tassakin tutkimuksessa aineisto koottu
asiantuntijatyota tekeviltd. Taman tutkimuksen havaintoja ei voida suoraan yleistaa mui-
hin, kuin asiantuntijaty6ta tekeviin henkil6ihin. Tuloksia voidaan kuitenkin harkiten hyo-
dyntaa, kun halutaan tarkastella yleisesti etdtyon valvontaa suomalaisissa organisaa-
tioissa. On myo6s huomattava, ettei tallainen poikkileikkaustutkimus anna kuvaa ajan
myota tapahtuvasta kehityksesta eri muuttujien ja ilmididen valilla, joten pitkittaistutki-
muksella voitaisiin lisatda ymmarrysta yksilon kokemuksista ja etatyon valvonnan vaiku-

tuksista.

Tassa tutkimuksessa regressioanalyysin edellytysten tayttymisessa oli joitain ongelmia.
Nadiden merkitys tdman tutkimuksen tuloksille on arvioitu jo aiemmin alaluvussa 4.1.4.
Nama ongelmat nakyivat kdytdnndssa vain regressiomallien kdytdn rajoitteina. Regres-
siomallien kyky ennustaa autonomisen ja kontrolloidun motivaation tasoa jai siis vaati-
mattomaksi, mika ilmeni kokoluokaltaan pienina regressiokertoimina ja jaannostermien
sirontakuvioissa ndkyvana heteroskedastisuutena. Toisin sanoen mallien perusteella
tuotetut ennusteet sisaltaisivat merkittavan virhemahdollisuuden, eivatka mallit sovellu
autonomisen tai kontrolloidun motivaation tasojen ennustamiseen. Oleellista on huo-

mata, ettd tdman tutkimuksen puutteet regressioanalyysien edellytyksissd olisivat
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ongelma vain siind tapauksessa, etta tavoitteena olisi ollut luoda matemaattiset mallit
tyontekijan motivaation laadun ja maaran ennustamista varten. Koska tavoitteena oli
vain |0ytaa ja todentaa yhteyksia muuttujien valilla, ei nailla havaituilla puutteilla ole ta-
man tutkimuksen tavoitteiden kannalta merkitysta. Autonomisen motivaation regressio-
mallin selitysastetta (14,1 %) voidaankin itse asiassa pitda melko korkeana, koska mallissa
oli mukana vain muutamia niista tekijoista, joiden on aiemmassa tutkimuksessa toden-

nettu vaikuttavan autonomisen motivaation tasoon.
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6 Johtopaaitokset

Tassa pro gradu -tutkielmassa pyrittiin todentamaan yksilon autonomisen ja kontrol-
loidun motivaation, etatyon valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen seka
esihenkilon ja tydntekijan valisen luottamuksen keskindisia yhteyksia asiantuntijatydssa.
Tarkemmin tassa tutkimuksessa keskityttiin etatyon valvonnan ja esihenkilon luottamuk-
sen vaikutuksiin tyontekijan autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon. Tutkimuk-
sella osallistuttiin keskusteluun siita, miten etatyon valvonnan kaytanteiden valinnassa

ja muotoilussa voidaan tukea tyéntekijan tyon tuloksellisuutta.

Tutkimuksella saatiin vahvistettua aiempien tutkimusten tuloksia etatyon valvonnan ai-
heuttaman paineen negatiivisista vaikutuksista yksilén motivaatioon ja siten tyon tulok-
sellisuuteen. Myos esihenkilon ja tyontekijan valisen luottamuksen yhteys tyontekijan
autonomiseen motivaatioon sai tukea. Esihenkilon ja tydntekijan valisen luottamuksen
moderaatiovaikutus etatyon valvonnan vaikutuksiin yksilon autonomisen ja kontrol-
loidun motivaation ndakokulmista sen sijaan jai todentamatta. Mielenkiintoista tdssa tu-
loksessa on, ettei esihenkilon ja tyontekijan valinen luottamus nayta suojaavan lainkaan
yksilén motivaatiota etdatydn valvonnan negatiivisilta vaikutuksilta. Jatkotutkimuksella
olisikin hedelmallista selvittdaa taman tuloksen todenmukaisuutta seka esihenkilon ja
tyontekijan valisen luottamuksen roolia etdtydn valvonnan vaikutusten ja yksilon moti-
vaation laadun kokonaisuudessa. Taman pro gradu -tutkielman tulosten valossa on asi-
antuntijatyon tuloksellisuuden nakokulmasta etatyon valvontaa muotoiltaessa tarkeaa
valita autonomista motivaatiota ja esihenkilon ja tyontekijan valista luottamusta tukevia

valvonnan keinoja.
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