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TIIVISTELMÄ : 
Tieto näyttelee yhä merkittävämpää roolia yhteiskunnan ja organisaatioiden toiminnassa ja siksi 
myös asiantuntijatyölle on vakiintunut aivan uudenlainen jalansija työelämässä. Tekniikan mur-
roksen myötä asiantuntijatyö mahdollistuu yhä ketterämmin digitaalisissa kanavissa, ja etä-
työstä on tullut pysyvä osa organisaatioiden arkea. Työn siirtyminen pois työpaikoilta on haas-
tanut organisaatiot sopeuttamaan henkilöstökäytänteensä tähän uuteen normaaliin sopiviksi, 
jotta toiminnan tehokkuus voidaan säilyttää myös toimintatapojen mullistuessa. Yksilön moti-
vaation määrällä ja laadulla on keskeinen merkitys työntekijän työn tehokkuuden näkökulmasta. 
Siksi motivaation ylläpito ja tukeminen ovatkin organisaatioiden mielenkiinnon kohteena henki-
löstökäytänteiden uudelleenmuotoilussa. Henkilöstökäytänteistä etätyön valvonnan toteutta-
minen on yksi monimutkaisimmista haasteista etätyöhön siirryttäessä. Etätyön valvonta voi ai-
heuttaa työntekijöille paineen ja kontrollin tunnetta, mikä taas voi vaikuttaa työntekijän moti-
vaation määrään ja laatuun, ja sitä kautta vähentää työn tehokkuutta. Toisaalta monien tekijöi-
den, kuten esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen on todettu tukevan yksilön autono-
mista motivaatiota, ja siten tukevan työn tehokkuutta. Tämän pro gradu -tutkielman tavoitteena 
olikin selvittää etätyön valvonnan ja esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen vaikutuksia 
yksilön motivaatioon, ja sitä kautta työn tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen asiantuntijatyössä.  
 
Itsemääräämisteoria (self determination theory) jakaa yksilön motivaation autonomisen ja kont-
rolloidun motivaation luokkaan. Ne molemmat vaikuttavat yksilön toimintaan, ja niiden olemas-
saoloon voidaan vaikuttaa työelämässä monin eri tavoin. Itsemääräämisteorian motivaation 
luokittelua hyödynnettiin tutkimusasetelman suunnittelussa ja tulosten tarkastelussa. Tutki-
musaineisto oli kerätty jo aiemmin laajemman tutkimuksen yhteydessä kymmenen Keski-Poh-
janmaalla toimivan organisaation asiantuntija- tai esihenkilötehtävissä toimivilta työntekijöiltä. 
Aineiston analyysit suoritettiin kvantitatiivisin menetelmin ja pääanalyysimenetelmänä oli reg-
ressioanalyysi. Tutkimuksessa etätyön valvonnalta löydettiin negatiivinen yhteys yksilön auto-
nomiseen motivaatioon ja positiivinen yhteys yksilön kontrolloituun motivaatioon. Esihenkilön 
ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella taas saatiin todennettua positiivinen yhteys yksi-
lön autonomiseen motivaatioon. Nämä tulokset vahvistivat aiemmin kirjallisuudessa esitettyjä 
tutkimustuloksia. Sen sijaan esihenkilön luottamuksen ja kontrolloidun motivaation väliltä ei löy-
detty yhteyttä. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa oli se, että esihenkilön ja työntekijän vä-
linen hyvä luottamus ei näyttänyt lainkaan suojaavat yksilön motivaatiota etätyön valvonnan 
negatiivisilta vaikutuksilta. Tämä tulos kannustaa tarkastelemaan esihenkilön ja työntekijän vä-
lisen luottamuksen roolia asiantuntijatyössä tarkemmin tässä etätyön valvonnan kentässä. Tut-
kimuksen tulosten valossa organisaatiosuunnittelussa on tärkeää etätyön valvonnan keinoja va-
littaessa punnita etätyön valvonnan riskit työntekijöiden autonomisen motivaation vähenemi-
selle sekä valita esihenkilön ja työntekijöiden välistä luottamusta tukevia valvonnan keinoja.   
 
 

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

Yhteiskunnan muutokset ja teknologian kehityksen harppaukset ovat yhdessä saattaneet  

työelämän murrokseen, jossa asiantuntijatyön rakenteet ja rooli työelämässä muovau-

tuvat aivan uudenlaiseksi (Huhtasalo, 2019; Muzam, 2023). Myös covid-19-pandemialla 

on ollut oma roolinsa muutoksen kiihdyttäjänä, kun etätyö, kuten muutkin paikkariippu-

mattoman työn muodot, ovat tulleet jäädäkseen etenkin osaksi asiantuntijaorganisaa-

tioiden arkea (Aloisi & De Stefano, 2022). Suomessa etätyötä tehdään vielä pandemian 

aiheuttaman kriisitilanteen jälkeenkin muihin EU-maihin nähden merkittävän paljon 

(Taskinen, 2023). Etätyön lisääntyminen ei ole vain pakon sanelemaa, vaan työntekijät 

kokevat etätyön itselleen merkitykselliseksi. Baronan (2024a; 2024b) työelämäselvityk-

sessä 77 % vastaajista ilmoitti arvostavansa joustavia työskentelymahdollisuuksia, kuten 

etätyötä tai liukuvia työaikoja, aiempaa enemmän ja 36 % harkitsi uudenlaista tapaa, 

kuten etätyötä, nykyisten työtehtävien suorittamiseen. Palkan ja työtehtävien sisällön 

merkitys oli vähentynyt ja työhyvinvointia tukevat tekijät, sekä joustavat työskentely-

mahdollisuudet taas olivat kasvattaneet merkitystään työntekijöiden punnitessa valinto-

jaan eri työnantajien välillä. 

 

Etätyön yleistymisen myötä paikkariippumattoman työn näkökulman sisällyttäminen or-

ganisaatiosuunnitteluun ja suunnitelmien päivittämiseen on vahvasti meneillään suoma-

laisten asiantuntijaorganisaatioiden johtamistyössä (Kallio & Jansson, 2023). Yhtenä kes-

keisenä päämääränä tässä etätyöhön liittyvässä organisaatiosuunnittelussa on löytää ja 

vakiinnuttaa sopivimmat etätyön valvonnan käytänteet osaksi etätyön rutiinia (Aloisi & 

De Stefano, 2022). Etätyö itsessään voi yhtä lailla uhata tai tukea työntekijän autonomian 

kokemusta, työhyvinvointia sekä esihenkilön ja työntekijän välistä luottamusta (Iannuzzi 

& Campolongo, 2023; Kim ja muut, 2021; Van Yperen ja muut, 2016). Etätyön valvonnan 

käytänteillä taas on keskeinen rooli työntekijän autonomian kokemuksen, työhyvinvoin-

nin sekä esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen olemassaolon kannalta (Galanti 

ja muut, 2023; Iannuzzi & Campolongo, 2023). Etätyön valvonnan käytänteiden valin-

nassa tasapainoillaankin valvonnan määrän ja laadun sekä autonomian tarjoamisen ja 

luottamuksen tukemisen välillä (Fana ja muut, 2022; Galanti ja muut, 2023; Iannuzzi & 
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Campolongo, 2023), ja työntekijöiden motivaation laatu ja määrä siis kuvaavat toteutu-

neiden työolosuhteiden ja työilmapiirin laatua autonomiaa tulevina tai kontrolloivina te-

kijöinä (Gagné & Deci, 2005).  

 

Työn liiallinen kontrollointi sekä autonomian ja luottamuksen puute voivat vähentää 

työntekijän autonomista motivaatiota ja esihenkilön ja työntekijän välistä luottamusta 

(Deci & Ryan, 2008; Iannuzzi & Campolongo, 2023). Autonominen motivaatio on työn 

tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta tärkeää, koska se esimerkiksi tukee yksilöä aset-

tamaan työlleen korkeampia tavoitteita ja saavuttamaan laadullisesti parempia työn tu-

loksia (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 2020). Se myös tukee yksilön työhyvinvointia, 

työtyytyväisyyttä ja työhön sitoutumista, sekä turvaa motivaation pitkäaikaista säily-

mistä. Esihenkilön luottamuksen taas on todettu olevan merkittävässä roolissa esimer-

kiksi työhyvinvoinnin, yhteistyön, tiedon jakamisen, luovuuden, oppimisen, työn tuotta-

vuuden ja organisaation tehokkuuden kannalta  (ks. esim. Burke ja muut, 2007; Pianese 

ja muut, 2023; Thomsen ja muut, 2016; Williams, 2016). Esihenkilön ja työntekijän vä-

listä luottamusta uhkaavia tekijöitä etätyössä ovat ainakin vuorovaikutuksen ja autono-

mian puute sekä työn liiallinen kontrollointi (Iannuzzi & Campolongo, 2023; Kähkönen, 

2023). 

 

Nykytutkimuksen valossa autonomisen motivaation sekä esihenkilön ja työntekijän väli-

sen luottamuksen säilyminen ja tukeminen voidaan siis nostaa keskeiseksi tavoitteeksi 

asiantuntijaorganisaatioiden etätyön käytänteiden suunnittelussa. Etätyön valvonnan 

suunnittelussa tämä tarkoittaa esimerkiksi valvonnan kohdistamista työn tuloksiin, ei 

työnteon valvontaan (Kim ja muut, 2021). Paikkariippumattomaan työhön liittyvän orga-

nisaatiosuunnittelun nykytutkimus ei ole kuitenkaan vielä pystynyt luomaan aukotonta 

kuvaa tehokkaasta etätyön valvonnasta ja sen vaikutuksista (Kallio & Jansson, 2023; 

Pianese ja muut, 2023). Lisää tutkimusta etätyön valvonnan ja tulosten mittaamisen ken-

tästä siis tarvitaan. Vaikka lähityön valvonnan menetelmiä on tutkittu jo paljon, saavat 

samatkin valvonnan menetelmät etätyön kontekstissa hyvin erilaisia merkityksiä lähityö-

hön verrattuna (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Siksi myös aiemmat, lähityön valvontaan 
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liittyvät käsitykset on oleellista saattaa uudelleen tarkasteluun etätyön valvontaa suun-

niteltaessa.  

 

Pianese ja muut (2023) kartoittivat tutkimuksessaan laajasti etätyön valvonnan tutki-

muskenttää. He esittivät aihepiiriä käsitteleville tuleville tutkimuksille tavoitteeksi esi-

merkiksi tarkastella esihenkilön ja työntekijöiden välistä luottamusta etätyöympäristössä, 

sekä esihenkilön toiminnan ja esihenkilön ja työntekijöiden välisten suhteiden dynamii-

kan vaikutusta työntekijöiden pyrkimyksiin edistää toiminnallaan organisaation tavoittei-

siin pääsyä. Tässä pro gradu -tutkielmassa pyritäänkin valottamaan työntekijän motivaa-

tion, etätyön valvonnan sekä esihenkilön ja työntekijöiden välisen luottamuksen keski-

näisiä yhteyksiä. 

 

Tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi valikoitui itsemääräämisteoria (self determi-

nation theory), jonka mukaan tukemalla ihmisen kolmen psykologisen perustarpeen – 

autonomian (autonomy), kykenevyyden (competence) ja yhteenkuuluvuuden (related-

ness) – täyttymistä, voidaan tukea esimerkiksi yksilön autonomista motivaatiota, aktiivi-

suutta (Deci & Ryan, 2008) ja hyvinvointia (Deci & Ryan, 2001). Sen sijaan liian tiukka 

työn kontrollointi vähentää yksilön motivaatiota, aktivisuutta ja kehittymistä (Ryan & 

Deci, 2020). Itsemääräämisteoria luokittelee yksilön eri motivaation muodot kuuteen di-

mensioon sen mukaan, kuinka autonomista tai kontrolloitua kunkin dimension mukainen 

toiminta on (Gagné & Deci, 2005). Etätyön kontekstissa työhön liittyvien tekijöiden vai-

kutusta voidaan tarkastella näiden motivaatiodimensioiden valossa.  

 

Tässä pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan etätyön valvonnan vaikutuksia asiantuntija-

työhön. Päämuuttujien eli 1) autonomisen ja kontrolloidun motivaation, 2) etätyön val-

vonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen sekä 3) esihenkilön ja työntekijän vä-

lisen luottamuksen keskinäisiä yhteyksiä ja niiden laatua pyritään todentamaan tutki-

musaineiston analyysissa. Muuttujien väliltä pyritään löytämään yhteyksiä luvussa 3.3.1 

kuvattujen hypoteesien mukaisesti. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa yhtäältä asi-

antuntijatyön valvonnan vaikutuksia sekä toisaalta työntekijän ja esihenkilön välisen 
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luottamuksen merkitystä yksilötasolla etätyön kontekstissa. Tutkimuksen tarkoituksena 

on tuottaa tietoa etätyöhön liittyvän organisaatiosuunnittelun ja henkilöstöjohtamisen 

tueksi asiantuntijaorganisaatioille.  

 

Taustaluvussa 2 esitellään tämän pro gradu -tutkielman aihepiirin liittyviä viimeaikaisia 

tutkimustuloksia sekä tutustutaan tutkielman keskeisiin käsitteisiin ja tutkielman teo-

reettisen viitekehyksen muodostavaan itsemääräämisteoriaan. Menetelmät ja aineisto -

luvussa 3 tutustutaan tutkimuksen aineistoon, menetelmiin ja muuttujiin. Empiirisen 

analyysin luvussa 4 tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta sekä analyysien toteutusta 

ja tuloksia. Keskusteluluvussa 5 punnitaan tutkimustulosten merkitystä tutkimuskentän 

ja työelämän näkökulmista. Johtopäätöksissä (luku 6) tiivistetään tutkimuksen tulokset. 
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2 Taustaluku 

2.1 Asiantuntijatyö 

Asiantuntijatyötä voidaan luokitella eri tavoin ja sitä voidaan tarkastella eri näkökulmista, 

eikä asiantuntijatyön tai asiantuntijuuden määrittely ole yksinkertaista (Huhtasalo, 2019; 

Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyö on liitetty perinteisesti tiettyihin ammattialoi-

hin, kuten tieteen harjoittamiseen niin, että asiantuntijuuden keskiössä on ollut yksilön 

osaaminen (Huhtasalo, 2019). Asiantuntija-käsitteellä on viitattu tietämiseen ja osaami-

seen ja näiden lisääntymiseen yksilötasolla. Työelämän ja teknologian murros on kuiten-

kin muokannut vahvasti asiantuntijatyön määrittelyä ja asiantuntijuuden roolia työelä-

mässä. Teknologian kehitys on mullistanut tiedonkulun ja vuorovaikutuksen työelämässä 

(Muzam, 2023). Tiedolla on uudenlainen asema koko yhteiskunnassa, kun eri sektorien 

toiminta rakentuu yhä vahvemmin sen varaan. Fyysinen työ vähenee ja työtä tehdään 

yhä enemmän pään sisällä. Asiantuntijatyötä tekevien henkilöiden määrä lisääntyy ja asi-

antuntijatyö tulee yhä useampien ihmisten ulottuville (Muzam, 2023). Asiantuntijatyöstä 

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

 

Asiantuntijatyön kriteerinä voidaan pitää sitä, että työntekijä tuottaa organisaation tar-

vitsemaa tietoa niin, että tiedon määrä organisaatiossa lisääntyy (Muzam, 2023). Työn-

tekijät siis tuottavat kognitiivisten prosessien kautta lisäarvoa organisaatiolleen. Joskus 

kriteerinä pidetään sitä, että työntekijä yksinkertaisesti käyttää ja käsittelee organisaa-

tion tietoa. Asiantuntijuudella ei siis kaikissa yhteyksissä enää välttämättä viitata yksilön 

osaamisen tasoon tai työn vaativuuteen. Raja asiantuntijatyön ja muunlaisen työn välillä 

ei aina olekaan selkeä, eivätkä kaikki työroolit ole luokiteltavissa vain toiseen kategoriaan 

(Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyö voidaan kuitenkin yleisesti määritellä tehtä-

väksi, jossa vaaditaan paljon tietoa ja jossa työtehtävät pääasiassa keskittyvät monimut-

kaisten ongelmien ratkaisuun (Muzam, 2023). Työssä opitaan jatkuvasti uutta ja työn ta-

voitteena on luoda innovaatioita ja tukea organisaation taloudellista kasvua (Muzam, 

2023; Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyössä toimitaan usein epästrukturoitujen ja 

ei-rutiininomaisten ongelmanratkaisuun liittyvien työtehtävien parissa, eikä työtehtäviä 
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aina voida etukäteen määritellä, vaan ne tarkentuvat tekemisen myötä ja oman intuition 

voimasta (Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyössä työote on hyvin itsenäinen ja au-

tonominen, eikä työtä valvota tarkasti. Asiantuntijatyössä suoriutumiseen tarvitaan 

myös joitakin erityisiä kykyjä (Muzam, 2023). Nykyisin asiantuntijatyössä pelkkä tieto ei 

siis enää riitä, vaan yhä keskeisempiä ovat esimerkiksi kriittinen ajattelu, ongelmanrat-

kaisukyky, joustavuus, yhteistyötaidot, itsensä johtamisen taidot, tunneäly, luovuus sekä 

kyky hankkia ja käsitellä tietoa (Muzam, 2023). Asiantuntijatyössä tämän kaltaiset tekijät 

ovat organisaatioiden ydinkyvykkyyksiä, joiden olemassaolo ratkaisee organisaatioiden 

menestyksen kilpailussa.  

 

Asiantuntijuuden käsitteeseen liitetään alan kirjallisuudessa yhä enemmän yhteisöllisiä 

piirteitä; asiantuntijatyötä lähestytäänkin nykyään usein jaetun asiantuntijuuden näkö-

kulmasta (Huhtasalo, 2019). Siinä keskeistä on tiedon jakaminen, toisilta oppiminen ja 

parhaan lopputuloksen saavuttaminen vuoropuhelun avulla. Tieto ja ymmärrys luodaan 

ja koetaan kollektiivisesti. Asiantuntijuuden jakaminen eri kanavissa, kuten digitaalisessa 

ympäristössä verkon kautta, on yhä keskeisempää (Huhtasalo, 2019). Verkkoalustoilla 

uusien, yhteistyötä mahdollistavien rajapintojen luominen onkin tärkeää asiantuntija-

työn kehittämisessä. Asiantuntijatyö tapahtuu yhä enemmän verkossa ja on yhä vähem-

män sidottua aikaan ja paikkaan. Verkon kautta tapahtuva työ tarjoaa uusia työkaluja 

myös asiantuntijatyön johtamiseen. Asiantuntijatyön tehokkuutta voidaan tukea anta-

malle työntekijälle itselleen yhä enemmän vapautta valita ajankohta, paikka ja keinot 

työn tavoitteiden saavuttamiseen; näillä keinoin voidaan lisätä työntekijän autonomiaa 

ja työhön liittyvää joustoa (Palvalin, 2017).  

2.2 Etätyö  

Etätyö on läheinen käsite paikkariippumattoman työn kanssa.  Paikkariippumaton työ on 

useimmiten asiantuntijatyötä, johon voidaan lukea ilmiöinä etätyö, hajautettu työ, virtu-

aalinen työ ja joustava työ (Kallio & Jansson, 2023). Paikka-riippumaton työ mahdollistuu 

lähtökohtaisesti silloin, jos työn suorittamiseen ei tarvita erityistä laitteistoa tai tiloja, ja 

työn tulokset ovat digitaalisesti liikuteltavissa. Etätyöllä taas tarkoitetaan yleensä kotona 

tapahtuvaa työskentelyä. Tilastokeskuksen (2023) työolot-tilastojen määritelmän 



12 

mukaan sillä voidaan viitata myös muualla varsinaisen työpaikan ulkopuolella, kuten va-

paa-ajan asunnolla tehtävään työhön. Etätyötä voidaan tehdä satunnaisesti, osittain tai 

pääsääntöisesti (Kim ja muut, 2021). Etätyö on sellaista täysi- tai osa-aikaista työtä, jonka 

suorittamiseen käytetään yleensä tietotekniikkaa, ja työn voisi tehdä myös työpaikalla 

(Tilastokeskus, 2023). Suomi sijoittuu kansainvälisessä, Eurostatin 35 maata käsittävässä 

vertailuissa etätyön määrää kartoittavien tilastojen kärkipäähän (Taskinen, 2023). Suo-

messa työssäkäyvistä yli 20 % tekee yli puolet työstään etätyönä ja yli puolet etätyönä 

tekevien kategoriassa Suomi sijoittuu tässä 35 maan vertailussa toiselle sijalle Irlannin 

jälkeen. Kun huomioidaan kaikki, myös satunnaisesti tapahtuva etätyö, sijoittuu Suomi 

35 maasta viidenneksi 40,4 % osuudellaan, EU:n keskiarvon ollessa 22,5 %. EU:n alueella 

etätyön määrä lisääntyi keskimäärin 9 % vuosina 2020–2021 covid-19-pandemian vuoksi. 

Pandemian jälkeen etätöiden vähenemisessä on ollut merkittäviä maiden välisiä eroja. 

Suomi sijoittuu 35 maan vertailussa niiden viiden maan joukkoon, joissa etätyön määrä 

pieneni kaikkein vähiten. Huomattavaa on myös, että muissa pohjoismaissa etätyö vä-

heni pandemian jälkeen moninkertaisesti enemmän, noin 6–8 prosenttia, Suomen alle 2 

prosenttiin nähden. Etätyöstä on siis Suomessa tullut erityisen kiinteä osa työelämää. 

 

Pitkän aikavälin tarkastelussa etätyö lisääntyy jatkuvasti (Pianese ja muut, 2023) ja etä-

työstä on esitetty tulleen uusi normaali (Kähkönen, 2023). Etätyön lisääntymisellä on ol-

lut monenlaisia positiivisia vaikutuksia sekä organisaatio- että yksilötasoilla. Etätyön seu-

rauksena esimerkiksi työvoiman saatavuus ja organisaatioiden toiminnan kustannuste-

hokkuus ovat parantuneet; sekä organisaatio- että yksilötasolla on myös saavutettu mer-

kittäviä taloudellisia säästöjä (Kim ja muut, 2021; Kähkönen, 2023). Ilmaston saastumi-

nen on vähentynyt, kun työhön liittyvä auto- ja lentoliikenne on vähentynyt (Kähkönen, 

2023). Etätyön lisääntyessä yksilötason työtyytyväisyys, työhyvinvointi, motivaatio ja 

työmahdollisuudet ovat parantuneet (Kim ja muut, 2021; Kähkönen, 2023). Työntekijöi-

den sisäistä motivaatiota on voitu tukea tarjoamalla mahdollisuutta osa- tai kokoaikai-

seen etätyöhön (Van Yperen ja muut, 2016). Tällaisen on todettu olevan tehokasta silloin, 

kun yksilöllä on korkea autonomian tarve ja työn vaatimukset ovat korkeita tai ne lisään-

tyvät aiemmasta. Lisäksi mahdollistamalla etätyö niin, että se on aidosti paikka- ja 
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aikariippumatonta (ei siis sidottu esimerkiksi kotiin tai mökkiin tai tiettyyn vuorokauden-

aikaan), lisää se tehokkaimmin niin yksilön autonomian kokemuksia kuin hänen mahdol-

lisuuksiaan hallita työtaakkaansa. Yksilöiden tarve autonomialle kuitenkin vaihtelee mer-

kittävästi, ja onkin huomattava, ettei etätyömahdollisuus välttämättä ole tehokas työn 

tukemisen keino niillä yksilöillä, joilla autonomian tarve on matala. Heille rakenteita ja 

rutiineja tarjoavat työolosuhteet voivat olla autonomiaa tehokkaampi tuki. 

 

Etätyöllä on ollut myös negatiivisia vaikutuksia (Kähkönen, 2023). Etätyö on esimerkiksi 

vähentänyt yksilötason liikunnan määrää, työhön liittyvää sosiaalista kanssakäymistä 

sekä lisännyt työn kuormittavuutta. Etätyö on heikentänyt organisaatiokulttuuria, sen le-

viämistä ja uudelleenmuotoutumista, mikä taas on vähentänyt työntekijöiden yhteen-

kuuluvuuden tunnetta, sekä vaikeuttanut keskinäisen luottamuksen syntymistä (Iannuzzi 

& Campolongo, 2023). Etätyössä työntekijät ovat ajautuneet helpommin multitaskaa-

maan, koska tavoitettavuuden oletus on läsnätyötä vahvempi. Onhan kokoustilassa ta-

pahtuvan palaverin aikana helpompi jättää puhelut, chat-viestit ja sähköpostit huomioi-

matta, kuin etäkokouksessa tietokoneen äärellä. Yksi merkittävimmistä etätyöhön liitty-

vistä muutoksista on tapahtunut organisaation sisäisen ja ulkoisen yhteistyön toteutta-

misessa. Tämä on seurausta siitä, kun henkilöiden välinen vuorovaikutus on siirtynyt kas-

vokkain tapahtuvasta vuorovaikutuksesta erilaisten teknologiapohjaisten ratkaisuiden 

kautta tapahtuvaksi digitaaliseksi vuorovaikutukseksi (Iannuzzi & Campolongo, 2023). 

Samalla eri tahojen keskinäisen vuorovaikutuksen määrä on voinut muuttua.  

 

Etätyön sujuvuutta, tehokkuutta ja työntekijöiden hyvinvointia, kuten myös hyvää yh-

teistyötä  voidaan tukea monella tapaa (Galanti ja muut, 2023). Selkeä vuorovaikutus, 

toiminnan läpinäkyvyys, luottamus ja tuki, sopivat tekniset työkalut sekä valvonnan ja 

arvioinnin toteuttaminen ovat merkittäviä etätyötä tukevia tekijöitä. Tärkeää on, että or-

ganisaatioissa on yhdessä henkilöstön kanssa asetettu etätyölle selkeät tavoitteet sekä 

läpinäkyvät, yleisesti hyväksytyt ja selkeät kriteerit ja ohjeet (Galanti ja muut, 2023). Kun 

henkilöstö on ollut mukana tässä prosessissa, on heidän helpompi ymmärtää asetetut 

tavoitteet, sitoutua niihin ja tuntea motivaatiota niihin pyrkiessään. Henkilöstöä 
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osallistamalla vältytään myös epärealistisilta tavoitteilta, joita ei ole mahdollista savuttaa. 

Samalla vältytään monilta ristiriidoilta, jotka liittyvät mahdollisuuteen tehdä etätyötä, 

kuten myös monilta ongelmilta liittyen etätyön varsinaisiin käytänteisiin.  

2.3 Etätyön valvonta 

Etätyön valvonnan päämääränä on tukea työn tavoitteiden saavuttamista (Galanti ja 

muut, 2023). Etätyön valvonnan päämäärien tulisi siis linkittyä työn tavoitteisiin, jotta 

valvonta palvelisi tarkoitustaan. Perinteinen työntekijän toimintaa kontrolloiva lähityön 

valvonta tapahtuu fyysistä läsnäoloa ja työhön käytettyä aikaa mittaamalla, sekä työn-

teon tapoja ja menetelmiä valvomalla (Palvalin, 2017). Yksinkertaisimmillaan etätyön 

valvontaa pyritään toteuttamaan lähityön valvontaa muistuttavalla tavalla suorittamalla 

suoraa valvontaa digitaalisten ratkaisuiden avulla (Iannuzzi & Campolongo, 2023). 

Yleensä etätyön valvonnan kokonaisuudessa on näitä lähityön valvonnan tuttuja ele-

menttejä, mutta myös uusia, paremmin etätyön kontekstia palvelevia osasia. Tyypillisesti 

organisaatioiden valvonnan, työn kontrolloinnin ja säätelyn kulttuuri onkin muuttunut 

etätyön myötä siten, että ennen epämuodollisessa roolissa olleet käytänteet ovat muut-

tuneet muodollisiksi käytänteiksi ja tehneet vanhoista muodollisista käytänteistä tar-

peettomia tai vähemmän keskeisiä (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Tämän muutoksen 

myötä työntekijöillä on enemmän päätäntävaltaa ja heidän rooleistaan organisaati-

oidensa toimijoina ja vaikuttajina on tullut näkyvämpiä. Muodolliset etätyön valvonnan 

käytänteet ja esihenkilön kyky vaalia näitä käytänteitä etätyön arjessa tukevat muiden 

muassa tiimin keskinäistä luottamusta sekä työntekijöiden aktiivista osallistumista virtu-

aalikokouksiin  (Pianese ja muut, 2023). 

 

Etätyön valvonnan käytänteissä yhdistyvät sekä erilaiset rakenteet että esihenkilötyön 

toiminnalliset elementit, joista on käytännön kokemusten myötä luotu kunkin organisaa-

tion arkea tukevia valvonnan kokonaisuuksia (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Etätyön 

valvonnassa yksilön suora valvonta, teknisten ratkaisuiden avulla toteutettu valvonta 

sekä byrokraattinen eli sääntöihin ja hierarkiaan perustuva valvonta eivät kuvaa eri tason 

etätyön johtamisen ratkaisuja, vaan ne sulautuvat toisiinsa ja muodostavat yhdessä toi-

siaan täydentävän valvonnan kokonaisuuden (Fana ja muut, 2022). Tämä kokonaisuus 
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siis sisältää digitaaliset etätyön valvonnan ohjelmistot ja muodolliset säännöt ja käytän-

teet sekä ne keinot ja välineet, jotka mahdollistavat ja tukevat työn suorittamista 

(Pianese ja muut, 2023). Yksilön työn suoran valvonnan on todettu olevan olennainen 

osa valvontaa myös etätyössä, sillä jos sen toteuttaminen ei onnistu, korvautuu se muilla, 

mahdollisesti negatiivisemmiksi koetuilla valvonnan muodoilla (Aloisi & De Stefano, 

2022). Nykyisin tarjolla on tekoälyyn ja erilaisiin algoritmeihin perustuvia etätyön suoran 

digitaalisen valvonnan välineitä (Pianese ja muut, 2023). Digitaalisen valvonnan työkalu-

jen rooli on kuitenkin etätyön lisääntyessä muuttunut pelkän valvonnan sijaan työnteon 

strategisiksi organisoinnin ja säätelyn välineiksi (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Etätyön 

suoraa digitaalista valvontaa toteutetaan esimerkiksi VPN-yhteyden kautta reaaliaikai-

sena työn valvontana, chatissa tai työn standardointiin perustuviin menetelmin, kuten 

raportoinnin tai tallennuksen avulla (Fana ja muut, 2022). Valvonnan ohjelmistot mah-

dollistavat esimerkiksi ohjelmistojen käytön ja työn tuloksellisuuden valvonnan tilastoi-

malla sisäänkirjautumisia tai lähetettyjä sähköposteja (Pianese ja muut, 2023). Tällainen 

suoran valvonnan kautta tapahtuva työn kontrolloinnin toteuttaminen vaihtelee pää-

sääntöisesti työntekijän hierarkkisen aseman mukaan niin, että autonomiaa jää enem-

män ylemmän tason työntekijöille (Fana ja muut, 2022).   

 

Etätyön valvonnan byrokraattisia etätyön käytänteitä ovat esimerkiksi erilaiset säännöt, 

ohjeet ja standardoidut menettelytavat (Fana ja muut, 2022). Byrokraattisen valvonnan 

keinoja käytetään etenkin sellaisten työtehtävien valvontaan, jotka soveltuvat hyvin etä-

työnä tehtäviksi. Tällaisia ovat tyypillisimmin erilaiset asiantuntijatehtävät. Byrokraatti-

sen valvonnan keinoilla voidaan myös täydentää edellä kuvattuja suoran valvonnan puut-

teita. Etätyön valvonnalle asetettujen päämäärien kannalta onkin keskeistä, että suoran 

etätyön valvonnan lisäksi organisaatioissa hyödynnetään tavoitteellisesti näitä byro-

kraattisen valvonnan keinoja, sillä standardoitujen menettelytapojen ja sääntöjen kautta 

voidaan lisätä klaanikontrollia ja yhtenäistää työkulttuuria (Pianese ja muut, 2023). 

Klaanikontrolli ja yhtenäinen työkulttuuri taas Pianesen ja muiden (2023) mukaan paran-

tavat työn tehokkuutta. Klaanikontrollin mukanaan tuoma ryhmäkuri tukee myös 
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organisaation kirjoittamattomien sääntöjen sisäistämistä, työn tavoitteellisuutta sekä tii-

min sisäisten ristiriitojen ratkaisukykyä.  

 

Suoran ja byrokraattisen valvonnan ohella etätyön valvonnassa hyödynnetään tavoitteel-

lisesti myös pehmeän valvonnan keinoja. Pehmeiden valvonnan keinojen avulla voidaan 

epämuodollisemmin tuoda esiin ja vahvistaa yhteisiä arvoja ja sääntöjä, vaalia esihenki-

lön ja työntekijöiden välistä luottamusta sekä edistää työtiimin keskinäistä samastumista 

(Pianese ja muut, 2023). Pehmeän valvonnan keinot muovaavat työkulttuuria edistä-

mällä vuorovaikutusta ja tavoitteiden kirkastamista sekä tukemalla keskinäisiä suhteita 

ja ryhmän sisäistä valvontaa. Epämuodollisemman pehmeän valvonnan keinoin saavu-

tetut hyvä työtiimin sisäinen luottamus, vuorovaikutus ja keskinäiset suhteet sekä osaa-

minen ja yhteenkuuluvuuden tunne tukevat työntekijöiden sitoutumista organisaation 

tavoitteiden saavuttamiseen, sosialisoitumisen prosessia (sosialization) sekä edelleen 

pehmeän valvonnan toteutumista etätyössä (Pianese ja muut, 2023). Hyvät keskinäiset 

suhteet edistävät organisaation arvojen, normien ja uskomusten omaksumista (Pianese 

ja muut, 2023). Yhteenkuuluvuus taas edistää työntekijöiden ponnisteluita organisaation 

tavoitteiden eteen.   

 

Organisaation keskinäistä vuorovaikutusta ja luottamusta voidaan tukea sopivilla etä-

työympäristön rakenteilla (Pianese ja muut, 2023). Vuorovaikutusta voidaan tavoitteelli-

sesti mahdollistaa sekä teknisillä että aikataulullisilla ratkaisuilla (Galanti ja muut, 2023). 

Laadukasta yhteistyötä edistetään organisaatioiden johtamistyössä vahvistamalla keski-

näistä luottamusta valikoimalla vuorovaikutusta tukevia etätyön rakenteita, selkeällä ta-

voitteiden ja odotusten määrittelyllä sekä palautetta ja tukea tarjoamalla. Lisäämällä 

myös epämuodollista vuorovaikutusta työpäiviin, tuetaan yhteenkuuluvuutta työympä-

ristössä (Pianese ja muut, 2023). Esihenkilön toiminnassa työntekijöitä tukeva ja kannus-

tava vuorovaikutus onkin keskeisin pehmeän valvonnan keino. 

2.3.1 Etätyön valvonnan suunnittelu 

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

nittelussa on huomioitava esimerkiksi valvonnan työkalujen helppotajuisuus, 
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luotettavuus ja reiluus, niiden systemaattiset käyttötavat, lainmukaisuus, tietoturvan säi-

lyminen sekä työntekijöiden ajan hallinnan, off-line-työajan käytön, päätöksenteon au-

tonomian ja etätyöympäristön tehokkaan hyödyntämisen näkökulmat (Aloisi & De 

Stefano, 2022). Suunnittelussa on keskeistä pohtia myös niistä aiheutuvien kustannusten 

ja haittojen suhdetta saataviin hyötyihin. Vaikka henkilöstöjohtamisella yleisesti tavoitel-

laan työn tehokkuutta ja tuottavuutta, eivät nämä tavoiteet kuitenkaan aina ohjaa val-

vonnan suunnittelua (Fana ja muut, 2022). Valvonnan menetelmät saatettiin esimerkiksi 

covid-19-pandemian aiheuttamassa nopeassa siirtymässä etätyöhön valita esimerkiksi 

traditioihin  tai  taloudellisiin seikkoihin perustuen (Fana ja muut, 2022). Näin samoja 

covid-19-pandemian aikaisia etätyön valvonnan käytäntöjä voidaan vielä pandemian jäl-

keenkin valita esimerkiksi niiden helpon käytettävyyden vuoksi. Esihenkilön ja työnteki-

jän väliset puhelut tai WhatsApp-keskustelut ovat yksi esimerkki tällaisesta helpoksi koe-

tusta valvonnasta, vaikka niiden tehokkuus etätyön valvonnan tavoitteiden näkökul-

masta onkin kyseenalainen (Fana ja muut, 2022). Myös organisaation koko voi vaikuttaa 

näiden valintojen tekoon. Pienessä organisaatiossa esimerkiksi puhelimitse tapahtuvat 

yhteydenotot mahdollistuvat paremmin, kun suurissa organisaatioissa työntekijöiden 

puheluiden nauhoittaminen saattaa olla resurssitehokkaampi valvonnan tapa.  

 

Asiantuntijatyössä etätyön valvonnan keskeisintä päämäärää, yksilön työn ja koko orga-

nisaation tehokkuutta, voidaan tukea sellaisella työn valvonnalla, joka tähtää esihenki-

löiden ja työntekijöiden välisen luottamuksen lujittumiseen (Kim ja muut, 2021), tukee 

työntekijän autonomian toteutumista (Palvalin, 20217; Spanellis ja muut, 2020) sekä  

vaalii joustavuutta ja auttaa suuntaamaan työntekijöiden toimintaa organisaation tavoit-

teiden mukaisesti (Palvalin, 2017). Tällaisessa laadukkaassa asiantuntijatyön valvonnassa 

keskitytään suoran valvonnan ja työn kontrolloinnin sijaan työsuoritusten mittaamiseen 

työlle asetettujen tavoitteiden valossa (Galanti ja muut, 2023). Eli valvonnan ja arvioin-

nin kautta pyritään tuottamaan tietoa työn tuloksista, ei vahtimaan työntekijöiden toi-

mintaa tai ajankäyttöä. Tällainen työn tulosten kautta tapahtuva johtaminen motivoi 

työntekijöitä tehokkaaseen työskentelyyn (Kim et ja muut, 2021). Organisaatioissa myös 

saadaan työntekijöiden kriittinen ajattelu ja luovuus paremmin käyttöön, kun suoraa 
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työn valvontaa vältetään (Galanti ja muut, 2023). Työntekijän pystyvät tällöin myös hyö-

dyntämään etätyön myötä saadun päätäntävallan ja työn joustavuuden työnsä tuloksel-

lisuuden maksimointiin (Kim ja muut, 2021). Autonomiaa, joustavuutta ja tavoitteiden 

mukaista toimintaa painottava etätyön johtaminen antaakin sijaa etätyön kannalta tär-

keälle itsensä johtamisen konseptille (Galanti ja muut, 2023). Itseään johtaessaan työn-

tekijä paitsi kokee omistajuutta tavoitteitaan kohtaan myös hallinnoi omaa työtapaansa, 

aikatauluaan ja prioriteettejaan.  

 

Asiantuntijatyössä tulosten mittaaminen pitäisi tapahtua pitkällä aikajänteellä  (Palvalin, 

2017) ja laadullisiin mittareihin painottuen (Spanellis ja muut, 2020). Asiantuntijatyön 

tulosten mittaaminen on kuitenkin haastavaa (Palvalin, 2017). Mittarit kehittyvät jatku-

vasti esimerkiksi etätyöolosuhteiden ja siihen liittyvien johtamisen käytänteiden vaiku-

tusten osalta, ja pelkästään työntekijän itsearviointiin perustuvien mittareiden rinnalle 

kehitetään uusia työkaluja. Hyvien mittareiden ohella tärkeitä ovat esihenkilöt, jotka 

osaavat ja haluavat hyödyntää näitä mittaustuloksia johtamistyössään (Kim ja muut, 

2021). Lopulta parhaiten etätyön valvonnan ja arvioinnin, yhteistyön ja tiedon jakamisen 

apuna toimivat yhteisen suunnittelun kautta valitut käytänteet ja tekniset ratkaisut 

(Galanti ja muut, 2023). Tärkeää etätyön valvonnan suunnittelussa onkin sen toteutta-

minen yhdessä työntekijöiden kanssa, jolloin voidaan tukea myös keskinäistä luotta-

musta (Aloisi & De Stefano, 2022).  

2.3.2 Etätyön valvonnan vaikutukset  

Työntekijöiden kokemukset etätyön valvonnasta ja kontrolloinnista ovat hyvin organisaa-

tiosidonnaisia, mikä kertoo organisaatioiden välisistä eroista valvonnan ja kontrollin to-

teuttamisessa sekä tehtyjen valintojen satunnaisuudesta (Iannuzzi & Campolongo, 2023). 

Kokemuksiin vaikuttaa vahvasti se, miten etätyöhön siirtyminen on tapahtunut (Fana ja 

muut, 2022). Etenkin niissä organisaatioissa, jotka covid-19-pandemian aikana joutuivat 

nopeasti muotoilemaan etätyön käytänteensä, on hyvin toisistaan poikkeavia kokemuk-

sia valittujen käytänteiden vaikutuksista (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Käytäntöjä ei 

kiireessä ehditty muotoilla etätyön kontekstiin sopiviksi, vaan ne ennemmin kopioitiin 

läsnätyön arjesta ja siirrettiin sellaisinaan etätyön kontekstiin. Siksi myös valvonnan 
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käytänteiden vaikutukset ovat olleet sattumanvaraisia. Nopea siirtymä etätyöhön covid-

19-pandemian vuoksi rikkoi täysin totutut rutiinit joillakin aloilla ja ammateissa, kuten 

opettajilla, ja vaati paljon uudelleenjärjestelyitä, jotta työ saatiin jälleen sujumaan (Fana 

ja muut, 2022). Nopeasti etätyöhön siirtyneillä henkilöillä onkin voitu havaita kaksi vai-

hetta etätyön valvonnan vaikutuksissa. Ensimmäisessä vaiheessa äkillinen muutos ja etä-

työn käytänteiden puuttuminen tuottivat työntekijöille merkittävän autonomian koke-

muksen (Fana ja muut, 2022). Koska tämä ei kuitenkaan ollut työntekijöiden tarpeista 

syntynyt, vaan realiteettien sanelema tilanne, osa työntekijöistä koki myös turhautu-

mista ja jopa tunnetta tulleensa hylätyksi esihenkilöiden suunnalta. Toisessa vaiheessa 

etätyön käytänteet ja valvonnan tavat olivat vakiintuneet osaksi työntekijöiden arkea, ja 

niiden vaikutukset työntekijöihin alkoivat tulla esiin (Fana ja muut, 2022). Osalla ilmeni 

autonomian toteutumisen myötä päätösvallan kokemuksia. Kuitenkin etenkin organisaa-

tioiden hierarkiatasojen alemmilla portailla olevien työntekijöiden ensimmäisen vaiheen 

autonomian kokemus mureni, koska työn kontrollia lisättiin toisessa vaiheessa.   

 

Työn valvontaa voidaan aktiivisesti vastustaa, koska valvonta voidaan kokea kontrolloin-

tina ja työn autonomiaa rajoittavana tekijänä (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Iannuzzin 

ja Campolongon (2023) mukaan tällaista vastustusta ilmenee etenkin edellä kuvatuissa 

tilanteissa, kun vanhoja, läsnätyössä tutuksi tulleita työn valvonnan käytänteitä siirre-

tään sellaisinaan etätyön erilaiseen kontekstiin. Tutkimuksessa todetaan myös, että uu-

detkin etätyön valvonnan menetelmät voivat kuitenkin olla yhtä lailla ongelmallisia. Esi-

merkiksi ylemmän hierarkiatason työntekijöiden, kuten asiantuntijatehtävissä toimivien 

henkilöiden, valvonnassa usein korostuu esimerkiksi VPN-yhteyden mahdollistama digi-

taalinen työn valvonta, mikä voi itse asiassa saattaa heidät läsnätyötä enemmän valvon-

nan alaisiksi (Fana ja muut, 2022). Lisäksi, koska etätyötä tehdään yleensä kotona, myös 

etätyön valvonta tapahtuu työntekijän yksityisessä tilassa (Iannuzzi & Campolongo, 

2023). Tällöin valvonta koetaan Iannuzzin & Campolongon (2023) mukaan tungettele-

vampana kuin läsnätyössä omalla työpaikalla. Vanhat käytänteet siis saavat uuden mer-

kityksen uudessa ympäristössä. Jos työntekijä kokee valvonnan kontrollointina, mikro-

managerointina ja vahtimisena, vähentää valvonta luottamusta, lisää stressiä, ahdistusta 
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ja loppuun palamisen riskiä sekä vähentää työtyytyväisyyttä ja tuottavuutta (Galanti ja 

muut, 2023). Mitä enemmän työntekijä taas kokee autonomiaa ja joustavuutta työssään, 

sitä parempaa on työhyvinvointi ja tuottavuus. Ennen pandemiaa tai sen jälkeen etätyö-

hön siirryttäessä on voitu suunnitella ja testata etätyön käytänteitä, jolloin niiden vaiku-

tukset eivät ole olleet samalla tavalla satunnaisia kuin pandemia-ajan nopean siirtymän 

yhteydessä (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Tällainen hyvin suunniteltu, asteittainen tai 

pitkän ajan kuluessa tapahtuva siirtymä etätyöhön mahdollistaa riittävän ajan uusien 

käytänteiden muotoilulle, työn standardoinneille sekä hallitulle ja sujuvalle siirtymälle 

(Fana ja muut, 2022).  

 

Etätyö sinällään ei automaattisesti vähennä työhön liittyvää kontrollia organisaatioissa, 

vaan on voinut päinvastoin jopa lisätä sitä (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Etätyö esi-

merkiksi vähentää työn suoraa valvontaa ja siten työn tehokkuuden kontrollointia 

(Iannuzzi & Campolongo, 2023). Myös epämuodollisten vuorovaikutustilanteiden mer-

kittävä väheneminen etätyön myötä vähentää organisaatiokulttuurin roolia työtä ohjaa-

vana voimana. Organisaatioissa onkin kompensoitu tämän tyyppistä kontrollin vähene-

mistä lisäämällä etätyön arkeen muodollisia työn koordinoinnin tapoja, kuten säännölli-

siä kokouksia ja tiukempia aikataulun kontrolloinnin käytänteitä (Iannuzzi & Campolongo, 

2023). Näiden muodollisten työn koordinoinnin tapojen, kuten vuorovaikutusta lisäävien 

säännöllisten kokousten ja tiukemman aikataulun hallinnan, kautta on Iannuzzin & 

Campolongon (2023) mukaan voitu pyrkiä aktiivisemmin tukemaan organisaatioiden si-

säisten suhteiden kehittymistä ja sitä kautta työn tehokkuutta. Epämuodollisten kohtaa-

misten tilalle on siis tullut lisää muodollisia, kontrolloituja kohtaamisia. Joka tapauksessa 

etätyön valvonta on tasapainoilua sekä luottamuksen ja autonomian tarjoamisen että 

työn valvonnan keinojen käytön välillä (Iannuzzi & Campolongo, 2023), ja etätyön johta-

minen haastaa organisaatiot ja esihenkilöt ratkaisemaan vallan säilymisen ja menettämi-

sen haasteita heidän muotoillessaan sopivimpia etätyön käytänteitä (Fana ja muut, 

2022).  
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Etätyön ja siihen liittyvien valvonnan käytänteiden vaikutukset yksilöön ja työhön eivät 

ole yksiselitteisiä ja jokaisen yksilön kohdalla samanlaisina toistuvia (Fana ja muut, 2022). 

Vaikutukset ovat riippuvaisia esimerkiksi työntekijän asemasta organisaatiossaan, sekä 

siitä, missä laajuudessa etätyö kunkin työn ja yksilön kohdalla mahdollistuu. Esimerkiksi 

tarkasteltaessa työn tulosten mittaamiseen – ei siis työnteon ja ajankäytön määrän val-

vontaan – perustuvan johtamisotteen vaikutuksia etätyötä satunnaisesti, osittain tai pää-

sääntöisesti tekevien ryhmiä, on havaittu, että työn tulosten mittaamisen vaikutukset 

yksilön ja koko organisaation tehokkuuteen vaihtelevat merkittävästi eri ryhmien välillä 

(Kim ja muut, 2021). Itse etätyön vaikutukset sekä etätyön valvonnan ja kontrolloinnin 

vaikutukset työntekijään ovat siis riippuvaisia siitä, kuinka suuri osuus työstä tehdään 

etätyönä. Esimerkiksi hybridityössä vuorovaikutuksen tukeminen etätyön kontekstissa ei 

ole työn tehokkuuden näkökulmasta hyödyllistä, ellei etätyön osuus ole suuri, 4–5 päivää 

viikossa (Kim ja muut, 2021).  Yhtenä syynä tähän voi olla, että vain tilapäisesti tai osittain 

etätyötä tekevillä sosiaalisen erillään olon vaikutukset jäävät syntymättä. Eli etätyön ne-

gatiiviset vaikutukset työn tehokkuuteen sekä vuorovaikutuksen laatuun esihenkilön ja 

oman työtiimin kanssa eivät ehdi ilmentyä. 

 

Etätyön ja sen valvonnan yksilötason vaikutukset linkittyvät myös yksilön persoonaan, 

asenteisiin ja odotuksiin. Tämä tarkoittaa sitä, että samoissa olosuhteissa eri yksilöiden 

kokemukset voivat erota toisistaan (Kähkönen, 2023). Yksilöt ovat erilaisia, mikä edelleen 

vaikuttaa heidän halukkuuteensa ja syihinsä tehdä etätyötä (Kim ja muut, 2021). Monet 

sosiaalisia kontakteja kaipaavat henkilöt kokevat hybridityön itselleen etätyöhön verrat-

tuna sopivampana vaihtoehtona. Vastaavasti etätyö voi olla toiselle henkilölle erityisen 

hyvä vaihtoehto työn ja perhe-elämän vaatimusten yhteensovittamisen kannalta  

(Kähkönen, 2023). Pääsääntöisesti etätyön valitsevat voivat hyötyä eniten suuren pää-

täntävallan ja itsenäisen tiedonhaun mahdollistavasta johtamisotteesta, kuin kollegoi-

den tai esihenkilön tuen tarjoamisesta, koska heidän minäpystyvyyden tunteensa työn 

haasteiden edessä on vähemmän etätyötä tekeviin nähden suurempi (Kim ja muut, 

2021). He usein myös pyrkivät etätyön kautta yhdistämään sujuvammin työn, perhe-elä-

män ja vapaa-ajan. Osittaista etätyötä taas tehdään usein paremman työrauhan 
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saavuttamiseksi. Tutkimuksissa on myös saatu viitteitä siitä, ettei etä- ja lähityön johta-

misessa tarvittaisikaan aina kahta erilaista johtamisotetta, kun tarkastellaan yksilö- ja or-

ganisaatiotason työn tehokkuutta. Täysin etätyötä ja täysin lähityötä tekeville voisi nimit-

täin sopia myös hyvin samanlainen työn muotoiluun ja työn tulosten arviointiin perus-

tuva johtamisote (Kim ja muut, 2021).  

 

Valvonnan vaikutukset riippuvat myös siitä, millaiset ovat yksilön tekemän työn ominai-

suudet, eli kuinka hyvin työtehtävät soveltuvat etätyönä suoritettaviksi (Fana ja muut, 

2022; Kim ja muut, 2021). Työn ominaisuudet myös määrittävät, millainen valvonta kun-

kin työhön soveltuu, eli ominaisuuksiltaan erilaiset työtehtävät vaativat monesti esimer-

kiksi erilaiset mittarit työn tehokkuuden arviointiin (Kim ja muut, 2021). Toisaalta myös 

se, millaisen kontrollin alla työntekijät ovat ennen etätyöhön siirtymistä (Fana ja muut, 

2022; Iannuzzi & Campolongo, 2023) sekä työntekijöiden aiemmat kokemukset lähityön 

valvonnasta vaikuttavat siihen, miten etätyön valvonta koetaan (Iannuzzi & Campolongo, 

2023). Eri organisaatioissa työtä myös tehdään keskenään erilaisissa olosuhteissa, mikä 

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

2.4 Esihenkilön ja työntekijän välinen luottamus 

Asiantuntijatyö on yleensä vaativaa ja se sisältää paljon riskejä (Burke ja muut, 2007). 

Mitä vaativampaa työ on ja mitä enemmän siihen liittyy riskejä, sitä oleellisempaa tiimin 

tavoitteiden saavuttamisen kannalta on esihenkilön ja työntekijän välinen luottamus. 

Työntekijän ja esihenkilön välinen luottamus tukeekin asiantuntijatyön tehokkuutta ja 

tuloksellisuutta hyvin monien eri mekanismien kautta (Burke ja muut, 2007; Pianese ja 

muut, 2023; Williams, 2016). Se esimerkiksi edistää vuorovaikutusta, oppimista, haluk-

kuutta jäädä organisaatioon ja toimia esihenkilön johdon alaisena, sekä lisää varsinai-

seen työrooliin kuulumatonta toimintaa organisaation eduksi (Burke ja muut, 2007; 

Thomsen ja muut, 2016). Luottamus myös lisää vuoropuhelukäyttäytymistä ja työnteki-

jöiden aktiivisuutta kehittää organisaation toimintaa (Burke ja muut, 2007; Hu & Jiang, 

2018; Thomsen ja muut, 2016). Työntekijän ja esihenkilön välinen luottamus edistää 

työn kannalta hyvien asenteiden olemassaoloa, vastavuoroisuutta, yhteistyötä, tiedon 

jakamista ja koko organisaation itsetuntoa (Burke ja muut, 2007; Pianese ja muut, 2023; 
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Williams, 2016). Lisäksi esihenkilön luottamus turvaa tärkeisiin ydintehtäviin keskitty-

mistä, kun yksilön energiaa ei työn tekemisen sijaan kulu epäluottamuksen tunteen kä-

sittelyyn tai luottamuksen tavoitteluun. Luottamuksen kautta yksilö voi siis kokea hyväk-

syntää ja yhteenkuuluvuutta työyhteisössään ja siten antaa täyden panoksen työlleen.  

   

Etätyö voi yhtä lailla tukea ja uhata esihenkilöiden ja työntekijöiden välistä luottamusta 

(Iannuzzi & Campolongo, 2023). Virtuaaliympäristössä väärinkäsityksiä syntyy kasvok-

kain tapahtuvaa vuorovaikutusta helpommin ja siksi luottamuksella on etätyön konteks-

tissa erityisen merkittävä vaikutus työn tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen (Burke ja muut, 

2007; Pianese ja muut, 2023; Thomsen ja muut, 2016). Hyvän yhteistyön ja tiimin keski-

näisen tiedon jakamisen suhteen kognitiivinen luottamus (cognitive trust) on tässä tun-

neperäistä luottamusta (affective trust) suuremmassa roolissa (Pianese ja muut, 2023). 

Digitaalisessa ympäristössä juuri organisaation muiden jäsenten kykenevyyteen, luotet-

tavuuteen ja ammatillisuuteen perustuvaa kognitiivista luottamusta on myös helpompi 

tukea, vaikka fyysiseen etäisyyteen ja mahdollisiin kulttuurisiin eroihin, kuten asenteisiin 

ja arvoihin, liittyvät tekijät asettavatkin tälle omat haasteensa.  

 

Myös organisaatioiden toteuttama, autonomiaa vähentäväksi ja tarpeettomaksi koettu, 

etätyön valvonta on uhka esihenkilön ja työntekijän väliselle luottamukselle (Iannuzzi & 

Campolongo, 2023). Esimerkiksi lähityötä tiukemmat työnteon raportoinnin vaatimukset 

voidaan kokea epäluottamuksen osoituksena. Toisaalta myös esihenkilön luottamus 

työntekijöitä kohtaan voi joissain asioissa olla etätyössä vähäisempää (Kähkönen, 2023). 

Esimerkiksi organisaatiolle arvokkaan tiedon suojaaminen fyysisesti oman organisaation 

ulkopuolella voi haastaa keskinäisen luottamuksen olemassaoloa. Vaikka etätyöhön liit-

tyy monia esihenkilön ja työntekijän keskinäistä luottamusta uhkaavia tekijöitä, voivat 

organisaatiot kuitenkin monella tapaa myös tukea luottamuksen kehittymistä ja säily-

mistä. Tässä laadukkaalla ja säännöllisellä keskinäisellä vuorovaikutuksella on aivan kes-

keinen roolinsa (Kähkönen, 2023). Hyvä vuorovaikutus paitsi edistää esihenkilön ja työn-

tekijöiden välisiä hyviä suhteita, myös siten lisää organisaation tavoitteiden, arvojen ja 

sääntöjen mukaista toimintaa. Yhtä lailla oikein valitut ja muotoillut etätyön valvonnan 
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käytänteet ovat keskeisessä asemassa esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen 

olemassaolon näkökulmasta (Iannuzzi & Campolongo, 2023). 

2.5 Itsemääräämisteoria  

SDT-teorian (self determination theory), eli itsemääräämisteorian mukaan motivaatio 

saa yksilön ajattelemaan, toimimaan ja kehittymään (Deci & Ryan, 2008). Teorian mu-

kaan autonomia on keskeisessä roolissa yksilön motivaation ja sen aikaansaaman käyt-

täytymisen säätelyssä (Ryan & Deci, 2006). Itsemääräämisteoria ei kuitenkaan ole varsi-

nainen vaiheteoria, eikä kuvaa täsmällisesti yksilön motivaatiota eri vaiheina, joista aina 

seuraa tietynlaista toimintaa, vaan teoria pyrkii käyttäytymisen syitä erittelemällä luo-

maan yleiskuvaa yksilötason motivaatiokäyttäytymisestä (Gagné & Deci, 2005). Autono-

mialla viitataan itsesäätelyyn ja itsemääräämiseen tarkoittamatta kuitenkaan riippumat-

tomuutta tai sitoutumattomuutta. Autonomian tarve on yksilön tarvetta kokea psykolo-

gista vapautta, saada valinnan mahdollisuuksia ja vapautta säädellä itse omaa toimin-

taansa (Van Yperen ja muut, 2016). Autonomian tarve vaihtelee merkittävästi yksilöiden 

välillä. Teorian mukaan yksilön toiminta voidaan luokitella sen mukaan, kuinka autono-

mista tai kontrolloitua toiminta on (Gagné & Deci, 2005). Itsemääräämisteoria pyrkii se-

littämään yksilön autonomian muodostumista, luonnetta ja vaikutuksia sekä mekanis-

meja, joiden kautta autonomiaa voidaan joko lisätä tai vähentää erilaisissa olosuhteissa 

ja ympäristöissä (Ryan & Deci, 2006). Kun itsemääräämisteoria sijoitetaan työn tekemi-

sen kontekstiin, se tarkastelee yksilön motivaatioperustaa tehokkaan organisaatiokäyt-

täytymisen, eli organisaation tavoitteiden toteutumista tukevan käyttäytymisen, näkö-

kulmasta (Gagné & Deci, 2005). Tässä pro gradu -tutkielmassa käytetään Määtän ja mui-

den (2024) artikkelin suosittelemia teorian käsitteiden suomennoksia. 

2.5.1 Motivaatio 

Monista muista motivaatiotutkimuksista poiketen itsemääräämisteoria mittaa motivaa-

tion määrän ohella myös sen laatua (Deci & Ryan, 2008). Teorian mukaan yksilöllä on 

sekä sisäistä että ulkoista motivaatiota, ja näiden tarkastelu onkin yksilön suorituskyvyn 

näkökulmasta motivaation määrää oleellisempi näkökulma. Sisäinen 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). Yksilölle mielenkiintoinen ja tyydytystä tuottava toiminta 

tapahtuu sisäisen motivaation vaikutuksesta, jolloin päästään myös laadullisesti parhaa-

seen lopputulokseen. Itsemääräämisteoria olettaa, että yksilö on luonnostaan aktiivinen, 

motivoitunut, utelias ja halukas menestymään, koska menestys on palkitsevaa ja tuottaa 

mielihyvää. Yksilö voi kuitenkin olla myös etääntynyt, passiivinen ja tyytymätön. Teorian 

mukaan tällaiset erot yksilöiden välillä perustuvat eroihin sisäisessä ja ulkoisessa moti-

vaatiossa. Yksilön ollessa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa, tämä vuorovaikutus 

joko tukee tai estää yksilön luontaisen aktiivisuuden olemassaoloa. Esimerkiksi työn lii-

allinen kontrollointi, yhteenkuuluvuuden puute ja yksilön liian vähäiset tai liian suuret 

haasteet sekä vähentävät luontaista aktiivisuutta, aloitteellisuutta ja vastuullisuutta että 

lisäävät ahdistusta ja vaikuttavat mielenterveyteen (Ryan & Deci, 2020).  

2.5.2 Itsemäärääminen ja motivaation tyypit 

Itsemääräämisteoria vertailee autonomian ja heteronomian kokemusten ristiriitaisia vai-

kutuksia (Ryan & Deci, 2006), sekä tarkastelee motivaation vaikutuksia yksilön toimin-

taan (Reeve ja muut, 2003). Autonomialla siis tarkoitetaan yksilön sisäisten syy-yhteyk-

sien ohjaamaa toimintaa. Heteronomia on autonomian vastakohta, jolla viitataan sellai-

seen toimintaan, joka syntyy ulkoisten vaikutteiden, eli kontrolloidun säätelyn voimasta. 

Itsemääräämisteoria tarkastelee näitä tekijöitä autonomian ja kontrolloidun säätelyn vä-

liin sijoittuvalla autonomia-heteronomia -janalla, eli itsemääräämisen jatkumolla. Kuvi-

ossa 1. on havainnollistettu, kuinka itsemääräämisen akselin autonomia-päädyssä oike-

alla, yksilön toiminta on hyvin itsemääräytynyttä, eli sisäisen säätelyn voimasta tapahtu-

vaa. Kontrolloidun säätelyn päädyssä vasemmalla toiminta taas tapahtuu lähes täysin ul-

koisen säätelyn aikaansaamana (Gagné & Deci, 2005; Reeve ja muut, 2003). Teoria erit-

telee motivaation viiteen varsinaiseen motivaatiodimensioon, joiden lisäksi eritellään 

amotivaatio, eli motivaation puuttuminen, omaksi dimensiokseen (Gagné & Deci, 2005). 

Eri dimensiot sijoittuvat edellä kuvatulle itsemääräämisen akselille (Kuvio 1.) sillä perus-

teella, miten autonomista tai kontrolloitua yksilön toiminta kunkin motivaatiodimension 

vaikutuksesta on. Kolme ensimmäistä dimensiota sijoittuvat autonomisen motivaation 

alueelle ja dimensiot 4 ja 5 taas sisältävät suhteessa enemmän kontrolloitua 
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motivaatiota (Määttä ja muut, 2024). Itsemääräämisen jatkumon motivaatiodimensiot 

siis kuvaavat yksilön toiminnan säätelytyylejä, jotka on asetettu järjestykseen yksilön itse 

kokeman toimintansa syy-yhteyden perusteella.  

 

Kuvio 1. Yksilön motivaatio ja toiminnan syyt itsemääräämisen jatkumolla.1
 

Itsemääräämisen jatkumon motivaation dimensioista 1) sisäinen motivaatio on ensim-

mäinen autonomisen motivaation muoto ja sijoittuu janan autonomia-päädyn äärilai-

taan (Gagné & Deci, 2005). Sisäinen motivaatio synnyttää toimintaa, joka tapahtuu puh-

taasti oman mielenkiinnon johdattamana. Itsemääräämisen jatkumon ulkoisen motivaa-

tion osuus keskellä kuvaa ulkoisen motivaation eri tasoista sisäistämistä, missä oman 

mielenkiinnon osuus toimintaa kohtaan vähenee etäännyttäessä janan autonomia-pää-

dystä. On huomion arvoista, että ulkoinen motivaatio tarvitsee lähtökohtaisesti säilyäk-

seen jatkuvaa ylläpitoa, esimerkiksi valvontaa (Gagné & Deci, 2005). Sisäistämisen pro-

sessissa (internalization) yksilö kuitenkin ottaa omakseen ulkoa annettuja arvoja, asen-

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

 

1 Muotoiltu mukaillen Määtän ja muiden (2024) esittämää kuviota. 
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kuten valvonnan, mukana olo ole enää välttämätöntä motivaation säilymisen näkökul-

masta. Ulkoisen säätelyn sijaan yksilö alkaa siis itse säädellä toimintaansa.  

 

Sisäistäminen kuvaa kolmea erillistä prosessia, joiden seurauksena syntyvät ulkoisen mo-

tivaation alueelle sijoittuvat motivaatiodimensiot 2.–4. Syvällisimmän sisäistämisen pro-

sessin, integraation (integration) tuloksena syntyy 2. integroituneen ulkoisen motivaa-

tion dimensio, joka kuvaa ulkoisen motivaation täydellisimmin sisäistettyä muotoa 

(Gagné & Deci, 2005). Se eroaa sisäisestä motivaatiosta vain siten, ettei yksilö ole kiin-

nostunut juuri tästä toiminnasta. Eli työn koetaan olevan yhteneväinen omien tavoittei-

den ja identiteetin kanssa, vaikka yksilö ei olekaan sisäisesti motivoitunut suorittamaan 

juuri kyseistä tehtävää.  Integroituneen ulkoisen motivaation voimasta tapahtuva toi-

minta on kuitenkin hyvin autonomista. Toinen sisäistämisen prosessi, identifikaatio 

(identification), synnyttää 3) samaistuneen ulkoisen motivaation dimension, jonka voi-

masta tapahtuva toiminta on edelleen enemmän autonomista, kuin kontrolloitua 

(Määttä ja muut, 2024). Yksilö kokee tällaisen toiminnan itselleen tärkeäksi ja arvojensa 

mukaiseksi. Samaistunut ulkoinen motivaatio on integroituneen ulkoisen motivaation 

ohella toinen autonomisen motivaation luonteen saanut ulkoisen motivaation muoto. 

Nämä kaksi ulkoisen motivaation muotoa muuntuvat autonomisen motivaation muo-

toon sisäistymisen prosessin kautta työn tärkeyden ja merkityksellisyyden voimasta 

(Gagné & Deci, 2005). Mitä sisäistyneempää ulkoinen motivaatio siis on, sitä autonomi-

sempaa myös yksilön toiminta on. Edellä kuvatut kolme autonomisen motivaation di-

mensiota ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen, tehokkuuteen, luottamukseen ja työhy-

vinvointiin.  

 

Kolmannen sisäistämisen prosessin (introjection) seurauksena muodostuu janalla seu-

raava, kontrolloidun motivaation puolelle sijoittuva 4) sisäistynyt ulkoinen motivaatio, 

joka ohjaa toimimaan negatiivisten seurausten estämiseksi (Gagné & Deci, 2005). Tässä 

ulkoinen säätely on otettu vastaan, mutta ei hyväksytty, ja yksilö toimii tukeakseen itse-

tuntoaan ja kokeakseen olevansa arvokas. Seuraava, 5) ulkoisen motivaation dimensio 

on lähes täysin ulkoisen kontrollin vaikutuksesta syntyvä motivaatio, joka on täysi 
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vastakohta sisäisen motivaation motivaatiodimensiolle, ja sisältää vain hiukan yksilön 

autonomiaa. Se kuvaa sellaista yksilön toimintaa, joka tähtää vain annettujen päämää-

rien saavuttamiseen tai ei-toivottujen päämäärien välttelyyn palkkion tai rangaistuksen 

voimasta (Gagné & Deci, 2005). Paineen ja pakon tunne kuvaavat tällaista 5. ja 6. dimen-

sion ulkoisten kannusteiden synnyttämää kontrolloitua motivaatiota. Viimeinen, 6) Amo-

tivaation dimensio on vastakohta sekä autonomiselle että kontrolloidulle motivaatiolle. 

Se ei sisällä lainkaan autonomiaa ja kuvaa motivaation puuttumisen tilaa, jossa yksilö ei 

ymmärrä syitä toiminnalle, eikä yksilöllä ole aikomustakaan aloittaa toimintaa. 

2.5.3 Sisäisen motivaation ravinteet 

Itsemääräämisteorian mukaan yksilön luontaista aktiivisuutta, motivaatiota, käyttäyty-

misen kehitystä, oppimista (Deci & Ryan, 2008), mielenterveyttä (Ryan & Deci, 2020), 

hyvinvointia, tinkimättömyyttä ja tyytyväisyyttä (Deci & Ryan, 2001) voidaan tukea edis-

tämällä yksilön kolmen psykologisen perustarpeen, autonomian (autonomy), yhteen-

kuuluvuuden (relatedness) ja kykenevyyden (competence) tarpeiden täyttymistä (Deci & 

Ryan, 2008; Deci & Ryan, 2001). Yksilön psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen on-

kin tärkeää työssä (Van Yperen ja muut, 2016). Itsemääräämisteoria käsittää ihmisen psy-

kologiset perustarpeet ennemmin synnynnäisinä, kuin opittuina psykologisina välttämät-

tömyyksinä (Deci & Ryan, 2001). Teorian mukaan kolmen psykologisen perustarpeen tyy-

dyttyminen työssä johtaa tehokkaaseen suoriutumiseen ja toisaalta poikkeuksena mo-

niin muihin motivaatioteorioihin verrattuna, yhdenkin perustarpeen tarpeen täytty-

mättä jääminen vaikuttaa negatiivisesti suorituskykyyn. On huomattava myös, että itse-

määräämisteorian perustarpeet eivät suoranaisesti ohjaa yksilön toimintaa, eli ne eivät 

ole motivaatio toiminnalle: jano johtaa yksilön etsimään juotavaa, mutta autonomian 

tarve ei välttämättä aja yksilöä etsiytymään autonomisuutta tukevaan ympäristöön (Deci 

& Ryan, 2001). Autonomian puute sen sijaan vaikuttaa yksilön suorituskykyä alentavasti. 

Perustarpeiden tyydyttyminen taas johtaa sisäisen motivaation vahvistumisen kautta ak-

tiiviseen toimintaan oman mielenkiinnon suuntaamana, tai hyvin sisäistetyn ulkoisen 

motivaation mukaisesti kohti tärkeäksi tunnettua päämäärää. 
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Itsemääräämisteorian mukaan motivaatiodimensioista etenkin sisäistä motivaatiota ja 

parhaiten sisäistettyä ulkoisen motivaation muotoa, integroitunutta ulkoista motivaa-

tiota, voidaan ravita tyydyttämällä yksilön kolmea psykologista perustarvetta, autono-

mian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita (Gagné & Deci, 2005). Aiemmin ku-

vatun sisäistämisen prosessin onnistumisen kannalta kaikkien kolmen perustarpeen tyy-

dyttyminen on tärkeää. Yhteenkuuluvuuden ja kykenevyyden tarpeiden tyydyttyminen 

näyttelevät kuitenkin erityisen tärkeää roolia ulkoisiin syy-yhteyksiin liittyvän säätelyn ja 

säätelyn hyväksymisen ja sisäistämisen prosessissa, jossa autonomian kokemus taas sy-

ventää lopputulosta. Gagnen ja Decin (2005) mukaan tällaisen onnistuneen sisäistämi-

sen prosessin ja vahvan sisäisen motivaation seurauksena esimerkiksi yksilön sinnikkyys, 

tehokkuus, työn suorittamiseen liittyvä luovuus ja joustavuus, työtyytyväisyys, työhön 

liittyvät positiiviset asenteet sekä työhyvinvointi lisääntyvät. Huomioitavaa on, että yksi-

löiden välillä on kuitenkin eroja siinä, millaisia tarpeita heillä on näille sisäisen motivaa-

tion ravinteille (Van Yperen ja muut, 2016). Toiset esimerkiksi tarvitsevat muita enem-

män yhteenkuuluvuutta ja hyötyvät siten lähityön olosuhteista, kun taas toisilla autono-

mian mahdollistavat työolosuhteet tukevat vahvasti sisäistä motivaatiota, ja he kokevat 

siksi etätyömahdollisuuden erityisen tärkeänä. On kuitenkin huomattava, että yksilön 

psykologisen hyvinvoinnin näkökulmasta myös ne yksilöt, joilla jokin kolmen psykologi-

sen perustarpeen, autonomian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden voimakkuus on 

verrattain vähäinen, hyötyvät merkittävästi myös tämän heille vähemmän merkitykselli-

sen perustarpeen tyydyttymisestä (Chen ja muut, 2015). Eli kunkin tarpeen tyydyttymi-

nen vaikuttaa aina positiivisesti yksilön hyvinvointiin, vaikkei tämä tarve olisi yksilöllä voi-

makas. Toisaalta hyvinvoinnin kannalta yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttymisellä ei 

välttämättä ole yhtä suurta merkitystä muihin perustarpeisiin nähden.  

2.5.4 Itsemääräämisteoria työelämän näkökulmasta  

Edellä kuvatut motivaation dimensiot peilautuvat työssä siten, että eri dimensioiden to-

teutuminen kuvaa työn, työolosuhteiden ja työilmapiirin laatua autonomiaa tukevina, 

kontrolloivina tai amotivoivina (Gagné & Deci, 2005). Toiminnan yhteys sisäisiin syihin ja 

yksilön autonomiaan toteutuu toiminnan ohjautuessa yksilön henkilökohtaisten tarpei-

den, mielenkiinnon tai mieltymysten mukaan (Reeve ja muut, 2003), ja tahto ja valinnan 
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vapaus kuuluvat keskeisinä tällaiseen toimintaan (Gagné & Deci, 2005). Esimerkiksi ny-

kyiseen työelämään keskeisinä kuuluvat työpaineet tai liiallinen työn määrä voivat vä-

hentää yksilön työtä kohtaan kokemaa sisäistä motivaatiota (Van Yperen ja muut, 2016). 

Jos työpaineisiin ja liialliseen työmäärään lisäksi yhdistyy puutteita työolosuhteissa, lä-

hinnä liian vähäinen työn autonomia, on voi tämä yhdistelmä olla erityisen vahingollinen 

sisäisen motivaation, työtyytyväisyyden ja työn tuottavuuden kannalta. Työn koko-

naisuus siis määrittelee autonomisen motivaation olemassaoloa, johon vaikuttavat myös 

yksilön persoonalliset ominaisuudet (Gagné & Deci, 2005). Yksilön työhön liittyvä moti-

vaation kokemus voi samanaikaisesti rakentua useammasta motivaatiodimensiosta, eli 

dimensiot eivät ole toisiaan pois sulkevia (Määttä ja muut, 2024). Koska yksilön työhön 

usein vaikuttaa samanaikaisesti useampi tekijä, muodostuu siis koettu motivaatio näiden 

tekijöiden yhteisestä vaikutuksesta yhtä motivaatiodimensiota monimuotoisemmaksi. 

Oleellista yksilön työssä suoriutumisen ja psykologisen hyvinvoinnin kannalta onkin, että 

autonomisella motivaatiolla olisi mahdollisimman keskeinen rooli tässä yksilön motivaa-

tion kokemuskartalla.  

 

Itsemääräämisteoria kuvaa autonomian merkitystä ja toisaalta heteronomian vaaroja 

hyvinvoinnille, luovuudelle, tehokkuudelle ja sosiaaliselle vuorovaikutukselle (Ryan & 

Deci, 2006).  Onkin keskeistä huomata, että vaikka itsemääräämisteoria korostaa sisäisen 

motivaation merkitystä yksilön toiminnalle, ei teoria kuitenkaan sulje pois ulkoista, kont-

rolloitua säätelyä, kuten palkintoja, sanktioita ja valvontaa, tehokkaana ulkoisen moti-

vaation aikaansaajana, ja ulkoista motivaatiota edelleen merkittävänä toiminnan aikaan-

saajana. Koska tällainen heteronomia koetaan painostuksena tai itselle vieraana, eikä se 

tue sisäistä motivaatiota, on sillä kuitenkin myös negatiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi 

työn jälki on usein huonompaa, työntekijä tähtää useammin vain työn minimivaatimus-

ten täyttymiseen ja motivaation säilyminen on lyhytkestoisempaa. Lisäksi työntekijän hy-

vinvointi, sitoutuminen ja työtyytyväisyys ovat huonompia, kuin jos työ suoritettaisiin 

sisäisen motivaation aikaansaamana. Heteronomia voi myös saada yksilön toimimaan 

omien arvojen, kiinnostuksen ja jopa oman edun vastaisesti.  
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Yksilön autonomian kokemusta työelämässä voidaan arvioida tunteisiin liittyvän koke-

muksen sekä tietoisen päätöksenteon näkökulmista (Houlfort ja muut, 2002). Tunteisiin 

liittyvillä kokemuksilla viitataan yksilön tilaan, jossa hän ei koe paineen tai jännitteen 

tunnetta. Tietoinen päätöksenteko taas viittaa mahdollisuuteen tehdä omaehtoisia va-

lintoja työssä. Valinnanvapauden kokemukseen vaikuttaa myös se, miten valinnanvapaus 

mahdollistuu (Reeve ja muut, 2003). On eri asia saada valita esimerkiksi kolmesta val-

miiksi muotoillusta vaihtoehdosta, kuin saada itse tehdä valinta kieltäytymisen ja myön-

tymisen välillä, sekä lisäksi tämän jälkeen määritellä itse vaihtoehtoiset tavat edetä. Val-

miiksi muotoillut vaihtoehdot tuottavat yksilölle kokemuksen valinnan vapaudesta var-

sinkin silloin, kun ne lisäävät kokemusta autonomiasta, mutta eivät silti aina lisää sisäistä 

motivaatiota. Vaihtoehtojen muotoilussa voidaan tukea itsemääräämisen tunteen toteu-

tumista siten, että yksilö voi aidosti hyväksyä ja tukea jotakin vaihtoehtoa (Ryan & Deci, 

2006). Vaihtoehtojen lukumäärän vaikutus yksilön kokemukselle valinnan vapaudesta 

sen sijaan on riippuvainen monesta tekijästä, eikä niiden vaikutuksia voida selkeästi mää-

ritellä.  

 

Edellä kuvattu tunteiden ja tietoisen päätöksenteon näkökulmien erittely yksilön auto-

nomian kontekstissa voi olla hyödyllistä esimerkiksi tarkasteltaessa ulkoisten tekijöiden, 

kuten etätyön valvonnan, vaikutuksia yksilön motivaatioon (Houlfort ja muut, 2002). 

Myös yksilön henkilökohtainen tulkinta tilanteista ja ulkoisista vaikuttimista siirtyy myös 

autonomian kokemukseen (Reeve ja muut, 2003). Kokemus autonomiasta lisääntyy, jos 

yksilö kokee ulkoiset vaikuttimet informaationa. Jos ne sen sijaan koetaan kontrollina, 

vähentävät ne yksilön autonomian kokemusta (Reeve ja muut, 2003) ja voivat aiheuttaa 

hämmennystä, närkästystä ja uupumusta (Ryan & Deci, 2006). Yksilö voi esimerkiksi vaih-

toehtoisesti kokea työsuoritukseen liittyvän palkkion informaationa työssä onnistumi-

sesta, tai se voidaan kokea oman työn kontrollointina (Reeve ja muut, 2003). Esimerkiksi 

iän mukanaan tuomat aiemmat kokemukset muokkaavat ulkoisten vaikuttimien vaiku-

tuksia yksilön sisäiseen motivaatioon, koska eri ikäisten kokemukset ulkoisten tekijöiden 

merkityksistä vaihtelevat (Reeve ja muut, 2003). Iän mukanaan tuomat kokemukset vai-

kuttavat myös siihen, miten yksilö kokee valinnanvapauden eri vaihtoehtojen välillä. 
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Yleensä iän myötä kertyneet kokemukset suuntaavat yksilöä tulkitsemaan ulkoiset tekijät 

enemmän informaationa, kuin kontrollina, jolloin ne ovat pienempi uhka yksilön auto-

nomian kokemukselle ja sisäiselle motivaatiolle. Ikä on myös yksi sellainen taustamuut-

tuja, joka lisää autonomian tarvetta, ja siksi vanhemmat työntekijät yleensä suhtautuvat 

erityisen myönteisesti etätyöhön (Van Yperen ja muut, 2016).  Ikä onkin hyödyllistä huo-

mioida yhtenä muuttujana motivaatiotutkimuksissa (Reeve ja muut, 2003; Van Yperen ja 

muut, 2016).  
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3 Menetelmät ja aineisto 

3.1 Aineiston keruu, kohdeorganisaatiot ja vastaajat 

Aineisto on kerätty loka-marraskuussa 2022 osana laajempaa etätyön käytänteitä kar-

toittavaa tutkimusta kymmenestä Keski-Pohjanmaalla toimivasta, asiantuntijaorganisaa-

tiosta kyselytutkimuksella. Kyselylomakkeella oli 42 kysymystä, joilla kartoitettiin etätyön 

käytänteitä, seurantaa ja valvontaa, vastaajien näkemyksiä etätyöstä, itsemääräämisteo-

rian mukaisten motivaatiodimensioiden toteutumista, työn imua, työhön liittyviä suori-

tuspaineita, työsuoriutumista, palkitsemista, työn autonomiaa ja kontrollitekijöitä sekä 

esihenkilön ja työntekijöiden välistä luottamusta. Aineiston keruussa ja käsittelyssä on 

noudatettu GDPR-säännöstöä, ja informanteilta on pyydetty suostumus kerätyn aineis-

ton käyttöön.  

 

Kyselytutkimukseen osallistuneista organisaatioista viisi toimi yksityisellä, neljä julkisella 

ja yksi kolmannella sektorilla, ja organisaatiot sijoittuivat useille eri toimialoille (Taulukko 

1). Organisaatioista viisi oli pieniä, alle 50 työntekijän organisaatioita, ja loput suurempia, 

60–550 työntekijän organisaatioita. Organisaatiot itse rajasivat vastaajien joukon niihin 

työntekijöihin, joilla oli vastaushetkellä tai oli ollut covid-19-pandemian aikana mahdol-

lisuus etätyöhön. Vain organisaation 7 vastaajilla oli ollut etätyömahdollisuus ainoastaan 

covid-19-pandemian aikana. Kyselyyn vastasi 279 pääasiassa asiantuntijatyötä tekevää 

henkilöä ja vastausprosentti oli 45,4 %. 14 % vastaajista ilmoitti toimivansa toimisto-, 

palvelu- ja myyntitehtävissä. Nämä vastaajat rajattiin tämän pro gradu -tutkielman ai-

neiston ulkopuolelle, koska tarkoituksena oli tutkia etätyön valvonnan vaikutuksia asian-

tuntijatyötä tekeviin työntekijöihin. Lisäksi aineistosta poistettiin tilastoyksiköt, joilta 

puuttui kaikki havainnot tämän pro gradu -tutkielman keskeisistä muuttujista. Tilastoyk-

siköiden poistojen jälkeen aineistoon jäi 231 tilastoyksikköä. 

 

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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Esihenkilöitä ja johtoon kuuluvia vastaajista oli noin 23 % sekä asiantuntijoita tai erityis-

asiantuntijoita noin 77 %. Vastaajista 59 % oli naisia ja 39 % miehiä. Iältään vastaajat 

olivat 26–67 -vuotiaita, iän keskiarvo oli 46,5 vuotta ja keskihajonta 8,8 vuotta Noin puo-

let vastaajista oli työskennellyt nykyisessä organisaatiossaan viisi vuotta tai vähemmän 

ja noin 62 % korkeintaan 10 vuotta. Kuitenkin vain noin 7 % vastaajista työuraa oli takana 

alle 10 vuotta, eli valtaosalla vastaajista oli jo pitkä kokemus työelämästä. Vastaajista 

noin 83 % ilmoitti työskentelevänsä vakituisessa ja 16 % määräaikaisessa työsuhteessa.  

 

Taulukko 1. Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot.  

3.2 Etätyö ja etätyön valvonta kohdeorganisaatioissa  

Yhdeksässä tutkimuksessa mukana olleesta organisaatiossa tehtiin kyselyhetkellä etä-

työtä ja yhdessä sitä oli tehty vain covid-19-pandemian aikana. Vastaajista noin 18 % ei 

tehnyt lainkaan etätyötä, 56 % teki etätyötä 1–3 päivää viikossa ja noin 26 % 4–5 päivää 

viikossa. Etätyöhalukkuus oli vastaajilla suurempi, kuin tehty etätyön määrä, eli vain 12,6 % 

ilmoitti, ettei haluaisi tehdä lainkaan etätyötä, noin 57 % haluaisi tehdä etätyötä 1–3 päi-

vää viikossa ja noin 30 % 4–5 päivää viikossa. Sukupuolella vaikutti olevan jonkin verran 

vaikutusta etätyöhalukkuuteen, sillä naisista 5,9 % ja miehistä 23,3 % ilmoitti olevansa 

haluttomia tekemään etätyötä. Naisista 20,6 % oli halukkaita tekemään työnsä kokonaan 

etänä, kun miesten vastaava osuus oli 14,4 %. Toteutuneen etätyön tarkastelussa kuiten-

kin viisi päivää viikossa etätyötä tekevistä enemmistö (14,4 %) oli miehiä. Yleisimmin 
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miehet (20 %) työskentelivät etänä 2 työpäivää ja naiset (25 %) kolme työpäivää viikossa. 

Halutuin etätyöpäivien määrä viikossa naisilla ja miehillä oli kolme työpäivää. Naisista 

61,8 % ja miehistä 45,6 % ilmoitti suhtautuvansa erittäin positiivisesti etätyötä kohtaan. 

Kaikista vastaajista 55,4 % ilmoitti suhtautumisensa etätyöhön olevan erittäin positiivista 

ja kaikista vastaajista vain 11,3 % arvioi suhtautumisensa etätyöhön olevan kielteistä tai 

neutraalia. 

 

Kyselyssä selvitettiin myös, millaisia menetelmiä mukana olleissa organisaatioissa etä-

työn valvonnassa käytettiin. Kyselyn vastaajilla oli hyvä käsitys etätyöhön liittyvistä ra-

portointivelvollisuuksistaan, mutta etätyön seurantamenetelmien käytöstä vastaajilla il-

meni merkittävää epäselvyyttä (Taulukko 2). Lisäksi organisaatioiden sisällä oli paljon 

vaihtelua siinä, kenellä organisaation jäsenellä kukin raportointi- tai seurantamenetelmä 

oli käytössä, eli henkilöstökäytänteet eivät olleet yhtenäisiä kaikilla etätyötä tekevillä 

työntekijöillä.  13 % vastanneista ilmoitti, että käytössä on digitaalinen kellokortti tai työ-

paikan järjestelmään kirjauduttaessa tapahtuva rekisteröinti. Yhden organisaation koh-

dalla tällaisen digitaalisen työajan rekisteröinnin käytänteet vaihtelivat, eli noin 40 % ky-

seisen organisaation työntekijöistä tämä oli käytössä ja 60 % taas ei. Jatkuvan tavoitetta-

vuuden vaatimus oli 35,1 % vastaajista, mutta tässä oli merkittävää vaihtelua lähes kai-

kissa organisaatioissa niin, että vaatimus koski vain osaa etätyötä tekevistä.  Päivittäinen 

työajan raportointivelvollisuus oli 33,3 prosentilla vastaajista ja päivittäinen raportointi-

velvollisuus suoritetuista tehtävistä oli 20,3 prosentilla vastanneista. Yleinen viikoittai-

nen tai kuukausittainen raportointivelvollisuus oli 57,9 % vastanneista. Myös näissä kai-

kissa työn ja työajan raportointivelvollisuuksissa oli hajontaa organisaatioiden sisällä, eli 

velvollisuudet koskivat vain osaa työntekijöistä. Vain 0,9 % vastaajista ilmoitti oman or-

ganisaationsa toteuttavan online-seurantaa, esimerkiksi reaaliaikaisena tapahtuvaa mo-

nitorin tai näppäimistön seurantaa, tosin tämän seurantamenetelmän käytöstä vastaa-

jilla (15, 6 %) oli myös eniten epävarmuutta. 
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Taulukko 2. Käytössä olleet etätyön valvontamenetelmät kyselyyn vastanneilla. 2  

3.3 Menetelmät 

Tutkimuksessa kerätään tietoa mittaamalla muuttujia (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 

17–18). Kvalitatiiviset muuttujat määrittelevät kunkin tilastoyksikön luokan, kun kvanti-

tatiiviset muuttujat taas määrittävät tilastoyksikön jotakin ominaisuutta numeroarvon 

avulla. Tämän pro gradu -tutkielman analyyseihin valittiin sekä kvantitatiivisia että kvali-

tatiivisia muuttujia. Koska tämän tutkielman selitettäviin muuttujiin vaikuttavat hyvin 

monet tekijät, ei tutkielman tarkoituksena ollut kattaa selittävillä muuttujilla koko seli-

tettävän muuttujan vaihtelua ja luomaan matemaattista mallia selittämään selitettävien 

muuttujien vaihtelua. Pyrkimyksenä oli sen sijaan todentaa valittujen muuttujien välis-

ten yhteyksien olemassaoloa luotujen hypoteesien (kts. luku 3.3.1) mukaisesti. Seuraa-

vassa kuvataan järkevyystarkastelu, eli peilataan analyysien suunnitelmaa teoriaan ja ar-

vioidaan sen perusteella muuttujien keskinäisten yhteyksien olemassaoloa (Nummen-

maa ja muut, 2014, s. 237). Lisäksi perustellaan ja kuvataan muuttujien valintaa, selite-

tään muuttujien mittaaminen ja käytetyt analyysimenetelmät.   

 

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

Koska yksilö sisäisen motivaation voimasta toimiessaan saavuttaa laadullisesti parhaan 

lopputuloksen työlleen ja saa tyydytystä toiminnastaan (Deci & Ryan, 2008), on perus-

teltua kiinnittää huomiota työntekijän toiminnan aikaan saavan motivaation laatuun. 

Myös esihenkilön ja työntekijän välisellä luottamuksella on etätyössä hyvin merkittävä 

vaikutus työn tehokkuuteen ja laatuun (Burke ja muut, 2007; Pianese ja muut, 2023; 

Thomsen ja muut, 2016). Työn siirryttyä ja siirtyessä yhä suuremmassa määrin pois työ-

paikoilta etätyön kontekstiin, on etätyön valvonta yksi keskeinen uhka työntekijöiden 

sisäiselle motivaatiolle sekä esihenkilön ja työntekijän väliselle luottamukselle (Iannuzzi 

& Campolongo, 2023). Valvonnan vaikutuksia on tutkittu vielä verrattain vähän, eikä nii-

den vaikutuksista yksilön autonomiseen ja kontrolloituun ole vielä kattavaa tutkimustie-

toa.  

 

Selitettäviksi muuttujiksi valittiin edellä kuvatun perusteella työntekijän motivaation 

määrä ja laatu (kysymys 33): dimensio 1, eli sisäinen motivaatio ja dimensio 3, eli samais-

tunut ulkoinen motivaatio sisältyvät ensimmäiseen selitettävään muuttujaan, autono-

miseen motivaatioon (Taulukko 3). Teoriaosuudessa on kuvattu myös autonomiseen 

motivaatioon kuuluva integroituneen ulkoisen motivaation dimensio 2. Sitä ei erikseen 

pyritä analyyseissa erottamaan dimensiosta 3, koska sisäistyneen ulkoisen motivaation 

eri muotojen, eli samaistuneen ja integroituneen säätelyn, erottaminen toisistaan em-

piirisissä tutkimuksissa on hankalaa (Määttä, 2024). Tämä integroituneen ulkoisen moti-

vaation dimensio  ei myöskään sisälly käytettyyn motivaatiodimensioiden määrämitta-

riin (The multidimensional work motivation scale, MVMS) hankalan mitattavuutensa 

vuoksi (Gagné ja muut, 2015). Toisen selitettävän muuttujan, kontrolloidun motivaation, 

muodostavat motivaatiodimensio 4, eli sisäistynyt ulkoinen motivaatio ja dimensio 5, eli 

ulkoinen motivaatio. Selittäviksi muuttujiksi valikoituivat etätyön valvonta, eli etätyön 

valvonnan työntekijälle tuottama paineen ja kontrollin tunne (kysymys 32) sekä esihen-

kilön luottamus eli esihenkilön ja työntekijän välinen luottamus (kysymys 40). Etätyön 

valvonnan kokonaisuudessa sekä esihenkilön ja työntekijöiden välisen luottamuksen että 

organisaation ja esihenkilön etätyöhön suhtautumisen roolit  ovat epäselviä.  Esihenkilön 
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ja työntekijän välinen luottamus kuvaa nimenomaan työntekijän kokemusta esihenkilön 

luottamuksesta työntekijän työssä suoriutumiseen. Esihenkilön luottamus valittiin myös 

moderaatiomuuttujaksi, eli sen mahdollinen moderaatiovaikutus työntekijän kokemuk-

siin etätyön valvonnasta huomioitiin analyyseissa.   

 

Taulukko 3. Regressioanalyysien muuttujat.3 

Etätyön määrällä, työntekijän asemalla organisaatiossa ja yksilötason tekijöillä, kuten su-

kupuolella ja autonomian tarpeella, on todettu olevan vaikutusta siihen, miten etätyö ja 

etätyön valvonta koetaan (Kähkönen, 2023; Fana ja muut, 2022; Kim ja muut, 2021). Kor-

keampi ikä vähentää yksilön kokemusta valvonnasta kontrollina ja siten valvonnan vaiku-

tukset autonomian kokemuksiin ovat vähäisempiä (Reeve ja muut, 2003). Lisäksi auto-

nomian tarve ja siten positiivinen asenne etätyötä kohtaan kasvavat iän myötä (Van 

Yperen ja muut, 2016). Kontrollimuuttujiksi valittiin siten ikä sekä lisäksi sukupuoli, koko 

työuran pituus, asema organisaatiossa, etätyön määrä, etätyöhalukkuus sekä 

 

3 Dimensio 2 sisältyy dimensioon 3. 
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organisaation etätyömyönteisyys eli työntekijän kokemus organisaation ja esihenkilön 

suhtautumisesta etätyöhön (kysymys 25). Työntekijän henkilökohtaista autonomian tar-

vetta ei suoraan mitattu kyselyssä, mutta koska sen taas on todettu linkittyvän korkeam-

paan ikään ja myönteisyyteen etätyötä kohtaan (Kähkönen, 2023; Fana ja muut, 2022; 

Kim ja muut, 2021), tulee se huomioitua ikä, työuran pituus ja suhtautuminen etätyöhön 

-muuttujien kautta. Muillakin tekijöillä, esimerkiksi persoonalla, elämäntilanteella ja 

aiemmilla kokemuksilla työelämästä on todettu yhteys kokemuksiin etätyöstä ja sen val-

vonnasta (Iannuzzi & Campolongo; 2023 Kähkönen, 2023; Kim ja muut, 2021; Reeve ja 

muut, 2003). Näitä tekijöitä ei kuitenkaan mitattu tässä kyselytutkimuksessa, eikä niitä 

siksi voida huomioida kontrollimuuttujina.  

 

Edellä kuvattujen muuttujien välisten aiemmin todennettujen ja mahdollisten yhteyk-

sien perusteella tämän pro gradu -tutkielman hypoteesien taustaoletukseksi muotoutui 

ajatus siitä, että etätyön valvonta vähentää asiantuntijatyötä tekevän yksilön autono-

mian kokemusta ja siten edelleen hänen kokemaansa autonomista motivaatiota. Val-

vonta myös koetaan kontrollointina ja siksi se lisää kontrolloitua motivaatiota. Esihenki-

lön luottamus taas tukee asiantuntijatyötä tekevien autonomista motivaatiota ja vähen-

tää valvonnan negatiivisia vaikutuksia. Näiden taustaoletusten pohjalta hypoteeseiksi 

määriteltiin: 

  

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

teys yksilön autonomiseen motivaatioon.   

 

H2: Esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on positiivinen yhteys yk-

silön autonomiseen motivaatioon.                                              

 

H3: Esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on negatiivinen yhteys etä-

työn valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilön autono-

miseen motivaatioon.   
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H4: Etätyön valvonnan aiheuttamalla paineella on positiivinen yhteys yksilön kontrolloi-

tuun motivaatioon.                                                                                                   

 

H5: Esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on negatiivinen yhteys yk-

silön kontrolloituun motivaatioon.    

                                      

H6: Esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on negatiivinen yhteys etä-

työn valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilön kontrol-

loituun motivaatioon.  

3.3.2 Muuttujien mittaaminen  

Kolme kyselylomakkeen kysymystä väittämineen (25 kpl) muodostavat tämän pro gradu 

-tutkielman selitettävien ja selittävien muuttujien mittariston (Taulukko 4.). Lisäksi seit-

semän kysymystä valittiin mittaamaan kontrollimuuttujia. Selitettävien muuttujien, au-

tonomisen ja kontrolloidun motivaation, vaihtelua mittaava motivaatiodimensioiden 

määrämittari oli rakennettu kyselytutkimusta varten Gagnen, Forestin ja Vansteenkirs-

teen työelämään sijoittuvan motivaatiotutkimuksen välineeksi kehittämän, validoidun 

Multidimensional Work Motivation Scale -mittarin pohjalta. Mittari ja sen sisältämät 18 

väittämää oli sisällytetty kyselylomakkeen kysymykseen 33. Vastaukset sijoittuivat 7-por-

taiselle Likertin asteikolle (1= ei pidä lainkaan paikkaansa, 7= pitää täysin paikkansa). Mit-

tari perustuu itsemääräämisteoriaan ja se mittaa työhön liittyvää yksilön motivaatiota 

kokonaisuutena, ei yksittäisten työtehtävien tasolla (c). Alkuperäisen mittarin väittämät 

oli jo aiemmin suomennettu ja mittaria oli tätä kyselytutkimusta varten muokattu lisää-

mällä yksi sisäistä motivaatiota (motivaatiodimensio 1) ja yksi samaistunutta ulkoista 

motivaatiota (motivaatiodimensio 3) mittaava väittämä. Mittarin väittämistä on annettu 

vain esimerkit, koska kyseessä on aiemmin validoitu mittari (kts. esim. Gagne ja muut, 

2015). Autonomiseen motivaatioon kuuluvaa sisäistä motivaatiota mitattiin esimerkiksi 

väittämällä ”Panostan työhöni, koska nautin työni tekemisestä”, ja kontrolloituun moti-

vaation sisältyvää sisäistynyttä ulkoista motivaatiota väittämällä ”Panostan työhöni, 

koska muuten en olisi tyytyväinen itseeni”. Mittarin väittämistä muotoiltiin oma 
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summamuuttujansa sekä autonomiselle että kontrolloidulle motivaatiolle. Autonomisen 

motivaation summamuuttuja muodostettiin sisäisen motivaation ja samaistuneen ulkoi-

sen motivaation dimensioista, ja kontrolloidun motivaation summamuuttuja sisäisty-

neen ulkoisen motivaation ja ulkoisen motivaation dimensioista. Kumpikin summamuut-

tuja toimi omassa erillisessä regressioanalyysissaan selitettävänä muuttujana. Nämä 

sekä seuraavassa kuvatut muut neljä tässä tutkielmassa käytettyä summamuuttujaa ovat 

keskiarvomuuttujia. 

Taulukko 4. Regressioanalyysien muuttujien mittarit.   
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Ensimmäistä selittävää muuttujaa, eli etätyön valvonnan työntekijälle tuottamaa pai-

neen ja kontrollin tunnetta, mitattiin kysymyksen 32 alakysymyksillä 3, 5 ja 6. Vastaukset 

sijoittuvat 5-portaiselle Likertin asteikolle (1= täysin eri mieltä, 5= täysin samaa mieltä).  

Alakysymyksistä muodostettiin etätyön valvonnan summamuuttuja analyyseja varten. 

Kappaleessa 4.1.3 on arvioitu tämän mittarin luotettavuutta ja kuvattu tarkemmin sum-

mamuuttujan muotoilun prosessi. Toista selittävää muuttujaa, esihenkilön ja työntekijän 

välistä luottamusta mitattiin Mayerin ja Davisin sekä Currall ja Judgen kehittämällä mit-

tarilla (Williams, 2016). Mittari suomennettiin ja sisällytettiin kysymykseen 40. Mittarin 

neljän luottamusta kartoittavan alakysymyksen vastausvaihtoehdot sijoittuivat 7-portai-

selle Likertin asteikolle (1= täysin eri mieltä, 7= täysin samaa mieltä). Currallin ja Judgen 

mittariin sisältyvää luottamuksen toista ulottuvuutta, tiedon jakamiseen liittyvää luotta-

musta, ei mitattu tässä kyselyssä. Luottamusmittarista tehtiin summamuuttuja (Esihen-

kilön luottamus) analyysivaihetta varten.  

 

Ensimmäistä kontrollimuuttujaa, sukupuolta, mitattiin kysymyksestä 3 muokatun 

dummy-muuttujan (Sukupuoli) avulla. Tässä muuttujassa huomioitiin vain vastausvaih-

toehdot nainen ja mies, jotta muuttuja toimii analyyseissa oikein. 1,5 % vastauksista (4 

tilastoyksikköä), eli vastausvaihtoehdot jokin muu, en halua vastata, siis jätettiin huomi-

oimatta analyyseissa. Ikä-muuttuja (Ikä) (kysymys 4) mittaa ikää vuoden tarkkuudella. 

Samoin koko työuran pituus -muuttuja (Työuran pituus) (kysymys 5) mittaa työuran pi-

tuutta vuoden tarkkuudella 39 vuoden työkokemukseen saakka koko tilastoyksikön työn-

antajasta riippumattoman työuran ajalta. Asema organisaatiossa -muuttuja (Asema 1) 

perustuu kysymykseen 10: ”Ryhmä, johon katsot lähinnä kuuluvasi?”. Vastauksista muo-

toiltiin dummy-muuttuja, jossa toisen ryhmän muodostavat asiantuntijat ja erityisasian-

tuntijat ja toisen ryhmän esihenkilöt ja johtoon kuuluvat. Muut vastaajaryhmät rajattiin 

jo aiemmin aineiston ulkopuolelle. Viikoittainen etätyön määrä -muuttuja (Etätyön 

määrä) perustuu kysymykseen 19 eli ”Kuinka monena päivänä työskentelet etänä keski-

määräisenä työviikkona?”, ja se mittaa siis keskimääräistä, viikoittaista etätyön määrää 

päivän tarkkuudella. Suhtautuminen etätyöhön -muuttuja (Etätyöhalukkuus) (kysymys 

20) mittaa työntekijöiden etätyöhalukkuutta asteikolla päivää viikossa. Viimeinen 
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kontrollimuuttuja, organisaation etätyömyönteisyys, mittaa työntekijän kokemusta orga-

nisaation ja esihenkilön suhtautumisesta etätyöhön. Organisaation etätyömyönteisyys -

summamuuttuja muodostettiin kysymyksen 25 kahden väittämän Likertin-asteikollisista 

(1 = suhtautuminen erittäin kielteistä, 7 = suhtautuminen erittäin positiivista) vastauk-

sista.   

 

Tässä pro gradu -tutkielmassa esihenkilön luottamus -muuttuja toimii analyyseissa sekä 

selittävänä muuttujana että moderaatiomuuttujana. Moderaatiovaikutuksen analysoi-

miseksi luotiin interaktiotermit vähentämällä ensin esihenkilön luottamus ja etätyön val-

vonta -summamuuttujien kustakin yksittäisen havainnon arvosta kaikkien havaintojen 

keskiarvo (mean centring). Sen jälkeen nämä “keskitetyt” selittävät summamuuttujat 

kerrottiin keskenään (Laerd Statistics, 2024), jonka tuloksena saatiin uusi summamuut-

tuja eli interaktiotermi Modera1luottamusvalvonta. 
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4 Empiirinen analyysi     

4.1 Analyysimenetelmät ja tutkimuksen luotettavuus  

4.1.1 Analyysimenetelmät 

Tämä pro gradu -tutkielma toteutettiin empiirisenä perustutkimuksena, eli siinä hyödyn-

nettiin yksilöiden havaintoihin ja kokemuksiin perustuvia havaintoja, joiden avulla pyrit-

tiin kuvaamaan muuttujien välisiä yhteyksiä (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-

myksenä oli saada tietoa muuttujista sekä niiden yhteyksistä 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 

Tässä pro gradu -tutkielmassa perusjoukko, eli populaatio, on suomalaisissa asiantunti-

jaorganisaatioissa asiantuntija- ja esihenkilöasemassa työskentelevät. Otantavirheen ris-

kiä tässä pro gradu -tutkielmassa pienentää vastaajaorganisaatioiden keskinäinen erilai-

suus koon ja toimialojen suhteen. Riskiä taas voi suurentaa otannan alueellinen rajoittu-

neisuus vain Keski-Pohjanmaalla toimiviin asiantuntijaorganisaatioihin. Ulkoista validi-

teettia ajatellen tutkimuksen toistettavuus asiantuntijatyötä hyödyntävissä, muissa suo-

malaisissa organisaatioissa sekä mahdollisesti muissakin korkean luottamuksen kulttuu-

reissa, voidaan kuitenkin olettaa tuottavan samansuuntaisia tuloksia. Matalan luotta-

muksen kulttuureissa etätyön valvonnan keinot taas voivat olla hyvin erilaisia suomalai-

siin organisaatioihin verrattuna, ja siksi myös valvonnan vaikutukset todennäköisesti 

poikkeavat tässä havaituista.  

 

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittausten virheettömyyttä, eli satunnaisvirheiden määrää. 

Koska tutkielmassa käytetään valmiiksi kerättyä SPSS-muotoista aineistoa, ei mittausten 

reliabiliteettiin ole enää tämän pro gradu -tutkielmaprosessin aikana voitu vaikuttaa. 
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Muuttujien valinnassa reliabiliteetti on huomioitu niin, että havainnot on arvioitu tilas-

toyksiköittäin, yksittäiset puuttuvat havainnot (8 kpl) korvattiin muuttujan keskiarvolla. 

Virheelliset tai puutteelliset muuttujat jätettiin analyysivaiheen ulkopuolelle. Yhdeksän 

havaintoyksikköä poistettiin kokonaan analyysivaiheessa, koska niistä puuttui havainnot 

analyysin kannalta keskeisimmistä muuttujista. Kolme puuttuvaa summamuuttujan ha-

vaintoa korvattiin summamuuttujan keskiarvolla.  

 

Tutkimuksen validiteetti taas on korkea, jos tutkimuksessa pystytään mittaamaan juuri 

sitä käsitettä, mitä tutkimuksella on tarkoitus mitata (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 18, 

20). Mitä paremmin valitut muuttujat kattavat koko tutkittavan käsitteen ja vain käsit-

teeseen kuuluvan alueen, sitä paremmin muuttujat kuvaavat tutkittavaan käsitteeseen 

liittyvää vaihtelua, sitä pienempi osa mittauksesta on mittausvirhettä ja sitä korkeampi 

on tutkimuksen validiteetti (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 21). Tässä tutkimuksessa va-

liditeettia pyrittiin lisäämään myös huolellisella ja kattavalla kontrollimuuttujien valin-

nalla, jotta kontrollimuuttujien vaikutus tulee huomioitua ja rajattua mahdollisimman 

kattavasti pois tuloksista. Summamuuttujien osalta keskeistä on, että summamuuttujaan 

sisällytetyt muuttujat mittaavat samaa ilmiötä ja saman suuntaisesti (Nummenmaa, 

2009, s. 162). Seuraavassa on kuvattu käytetyt summamuuttujat, jotka toimivat tutkiel-

man mittareina.  

4.1.3 Mittareiden luotettavuus 

Selitettävien muuttujien, työntekijän motivaation määrän ja laadun, mittaamiseen käy-

tettiin aiemmin seitsemälle eri kielelle validoitua motivaatiodimensioiden määrämittaria, 

jonka kyky mitata tutkittavaa käsitettä on siis jo aiemmin todennettu. Selittävien muut-

tujien mittaamisessa toisen muuttujan, esihenkilön luottamuksen, kohdalla käytettiin jo 

myös aiemmin testattua luottamusmittaria. Koska etätyön valvonnan vaikutuksia ei 

vielä ollut laajasti aiemmin tutkittu, oli tämän muuttujan mittaamiseksi kehitetty kyse-

lyyn oma mittarinsa. Mittari koostui neljästä alamuuttujasta, joiden keskinäiset korre-

laatiot testattiin hyvän validiteetin varmistamiseksi. Korrelaatiotestin perusteella ensim-

mäinen alamuuttuja jätettiin pois tästä valvonnan vaikutusten mittarista, koska sen kor-

relaatiot muiden kysymysten kanssa jäivät selvästi muita alhaisemmiksi. Valvonnan 
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vaikutusten mittarin korrelaatiot määritettiin myös työn suorituspaineita mittavan muut-

tujan kanssa, josta luotiin summamuuttuja testiä varten. Tässä löytyi korrelaatio, eli val-

vonnan aiheuttaman paineen ja työhön liittyvien suorituspaineiden väliltä löydettiin yh-

teys (r= 0,332, p<0.001), mikä vahvisti oletusta etätyön valvonta -mittarin toimivuudesta. 

Valvonnan vaikutusten mittaria testattiin edelleen määrittämällä sen korrelaatio luotta-

musmittarin kanssa. Näiden välinen korrelaatio oli -0,306 (p<0.001). Eli hyvän esihenki-

lön ja työntekijän välisen luottamuksen sekä valvonnan aiheuttaman paineen väliltä löy-

tyi odotusten mukaisesti negatiivinen yhteys. Näiden testien perusteella luotu valvonnan 

vaikutusten summamuuttuja otettiin mukaan regressioanalyyseihin. Organisaation etä-

työmyönteisyys -kontrollimuuttuja luotiin yhdistämällä keskenään vahvasti korreloivat 

esihenkilön suhtautumista etätyöhön ja organisaation suhtautumista etätyöhön mittaa-

vat muuttujat yhdeksi summamuuttujaksi.  

4.1.4 Regressioanalyysit ja niiden luotettavuus 

Aluksi ristiintaulukoinneilla, tunnuslukujen analyyseilla sekä korrelaatioanalyyseilla tar-

kasteltiin aineistoa regressioanalyysien suunnitteluvaiheessa, sekä luotiin tietoa aineis-

ton kuvailua varten. Taulukossa 5. on esitetty kaikkien regressioanalyyseissa mukana ole-

vien muuttujien keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja muuttujien keskinäiset korre-

laatiot. Lukujen perusteella voidaan todeta, että vastaajien autonomisen motivaation 

taso (KA= 5,72, KH= 1,01) on selvästi korkeampi, kuin kontrolloidun motivaation taso 

(KA= 4,01, KH= 1,24). Etätyön valvonta aiheutti vastaajille vain vähän paineen ja kontrol-

lin tunnetta (KA= 1,98, KH= 0,96), ja työntekijän kokemus esihenkilön luottamuksesta 

työntekijän työssä suoriutumiseen (esihenkilön luottamus) oli vastaajilla varsin korkealla 

tasolla (KA= 5,41, KH= 0,84). Vastaajat myös kokivat organisaationsa ja esihenkilönsä 

suhtautuvan etätyön tekemiseen erittäin positiivisesti (KA= 6,05, KH= 1,04). Muuttujien 

keskinäiset korrelaatiot ovat yhdenmukaiset hypoteesien suhteen, eli etätyön valvonnan 

ja autonomisen motivaation välillä on negatiivinen korrelaatio (hypoteesi 1), etätyön val-

vonnan ja kontrolloidun motivaation välillä on positiivinen korrelaatio (hypoteesi 4), esi-

henkilön luottamuksen ja autonomisen motivaation välillä näkyy positiivinen korrelaatio 

(hypoteesi 2) ja esihenkilön luottamuksen ja kontrolloidun motivaation välillä on nega-

tiivinen korrelaatio (hypoteesi 5). Korrelaatioiden ja hypoteesien yhdenmukaisuus tukee 
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regressioanalyysien suunnitelman järkevyyttä. Kontrollimuuttujien kohdalla sen sijaan 

tilastollisesti merkitsevät korrelaatiot selitettävien muuttujien kanssa jäivät pääosin to-

dentamatta. Koska kaikilla kontrollimuuttujilla on aiemmassa tutkimuksessa kuitenkin 

todettu yhteyksiä yksilön motivaatioon, ei korrelaatioiden perusteella yhtään kontrolli-

muuttujaa jätetty pois regressioanalyyseista. Näin voitiin varmistaa, että niiden mahdol-

linen vaikutus tutkittavaan ilmiöön voidaan sulkea pois. 

 

Taulukko 5. Regressioanalyysien muuttujien tunnuslukuja. 

Keskeisin aineiston analyysimenetelmä oli lineaarinen regressioanalyysi, jolla pyrittiin to-

dentamaan muuttujien välisiä yhteyksiä luotujen hypoteesien pohjalta. Lineaarisiin reg-

ressioanalyyseihin sisältyy erilaisia oletuksia, joiden toteutuminen varmistaa analyysien 

luotettavuutta (Kaakinen & Elonen, 2003). Etenkin suurilla aineistoilla tehtävät regres-

sioanalyysit kuitenkin kestävät hyvin puutteita edellytysten täyttymisessä ja todellisuu-

dessa vain harvoin kaikki edellytykset täyttyvät (Kaakinen & Elonen, 2003). Lineaaristen 

regressioanalyysien toteutukseen liittyvät keskeisimmät oletukset 1–5 ja niiden toteutu-

minen on kuvattu seuraavassa sekä autonomisen että kontrolloidun motivaation regres-

sioanalyysien osalta. Oletusten 6–10 tarkastelu taas auttaa arvioimaan suoritettuja reg-

ressioanalyysiprosesseja ja niiden avulla luotuja regressiomalleja. Tällainen arviointi on 

oleellista, jotta voidaan arvioida saatujen tulosten luotettavuutta ja niiden kykyä kuvata 

aineiston todellista vaihtelua (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 251–252). Eri lähteissä reg-

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

kymmenen oletuksen (1–10) täyttyminen.  

 

1) Tärkein analyysivaiheen oletuksista, lineaarisuusoletus tarkoittaa, että tarkasteltavien 

ilmiöiden välillä on lineaarinen yhteys (Nummenmaa, 2009, s. 315), toki regressio-

analyysi kestää hyvin myös epälineaaristen yhteyksien olemassaoloa. Muuttujien, eli tar-

kasteltavien ilmiöiden, yhteyksien säännönmukaisuutta voidaan todentaa sirontakuvi-

oilla (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 237, 240). Yhteydet testattiin kaikkien selitettävien 

ja selittävien muuttujien välillä luomalla kustakin muuttujaparista SPSS-ohjelmistolla si-

rontakuvio (scatter dot). Kaikilla muuttujapareilla sirontakuvion havaintopisteissä voitiin 

todeta selkeää säännönmukaisuutta, eikä kuvioista havaittu käyräviivaisia muotoja, ja 

näin lineaarisuusehto täyttyi kaikkien muuttujaparien kohdalla. 2) Muuttujien täytyy 

voida saada useampia eri arvoja ja selittävien muuttujien arvoissa täytyy olla vaihtelua 

(varianssi ≠ 0) (Kaakinen & Elonen, 2003). Nämä vaatimukset täyttyvät tässä pro gradu 

-tutkielman aineistossa. Kuitenkin y-muuttujan varianssin ollessa pieni, sen vaihtelun se-

littäminen 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 nähden, 

voisi suurempi varianssi lisätä regressioanalyysien luotettavuutta. 

 

Lisäksi muuttujien täytyy olla vähintään välimatka-asteikollisia (Kaakinen & Elonen, 

2003). Aineistossa kaikki selitettävät ja selittävät muuttujat olivat luonteeltaan jatkuvia 

muuttujia, jotka mittasivat työntekijän kokemuksia etätyöhön liittyen. Näitä muuttujia 

kuitenkin mitattiin järjestysasteikolla (5–7 portainen Likertin asteikko), mikä pudotti 

muuttujat välimatka-asteikkoa alempaan luokkaan. Tällainen Likertin asteikollinen mit-

taus on kuitenkin yksilön kokemusten mittaamisessa yleisesti käytetty ja usein järkevin 

mahdollinen mittaustaso. Eli vaikka mittaukset olisi tehty jatkuvalla asteikolla, ei se vält-

tämättä olisi enää lisännyt havaintojen tarkkuutta. Lisäksi tutkimuksessa käytetyt valmiit 

mittarit olivat Likertin asteikollisia. Mitta-asteikoiden tarkkuuteen liittyvissä vaatimuk-

sissa onkin tällaisissa tapauksissa luvallista tinkiä (Mittaaminen: muuttujien 
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ominaisuudet, 2003.) 3) Jos selittäviä muuttujia on useita, pitäisi otoskoon olla vähintään 

50–100 (Nummenmaa, 2009, s. 316). Lisäksi havaintojen pitäisi olla normaalijakautu-

neita, mutta suurissa otoksissa tämä ei ole välttämätöntä. Tässä aineistossa otoskoko (n= 

231) täytti vaatimukset. Havaintojen normaalijakautuneisuuden oletus ei yksiselitteisesti 

täyttynyt tämän pro gradu -tutkielman selittävillä ja selitettävillä muuttujilla. Kolmogo-

rov-Smirnovin testin p-arvot jäivät alle arvon 0,05, eli testin normaalijakauman hypoteesi 

ei pätenyt (Nummenmaa, 2009, s. 154).  Muuttujien havainnoissa löytyi silmämääräisesti 

tarkasteltuna selvää epäsymmetrisyyttä eli vinoutta (skewness) sekä terävä- tai lit-

teähuippuisuutta (kurtosis). Esimerkiksi etätyön 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 

vähän painetta ja kontrollin tunnetta. Etätyön valvonnan huipukkuuden arvo oli 0,322, 

eli jakauma oli terävähuippuinen arvon ollessa >0. Ohjearvona voidaan kuitenkin pitää, 

että vinouden ja huipukkuuden itseisarvojen ollessa <1, ovat muuttujan havainnot nor-

maalijakautuneita (Nummenmaa, 2009, s. 155), ja tämä normaalijakautuneisuuden kri-

teeri täyttyi molemmilla selittävillä muuttujilla sekä selitettävistä muuttujista kontrol-

loidulla motivaatiolla. Autonomisen motivaation ja organisaation etätyömyönteisyyden 

jakaumat olivat vinoja (skewness -1,1 ja -1,289) sekä hyvin terävähuippuisia (kurtosis 

1,373 ja 1,818). Näiden kahden muuttujan havainnot painottuivat erittäin vahvasti vas-

tausasteikon maksimipäähän, ja kontrollimuuttujista etätyön määrän, etätyöhalukkuu-

den ja sukupuoli-muuttujan jakaumat olivat suoria, mutta litteähuippuisia. Muilla kont-

rollimuuttujilla jakaumat olivat normaalirajoissa.  

 

4) Selittävien muuttujien välillä ei koskaan saa esiintyä täydellistä multikollineaarisuutta, 

mutta myös voimakas keskinäinen korrelaatio heikentää tulosten perusteella tehtävän 

päättelyn luotettavuutta (Kaakinen & Elonen, 2003). Tutkielman selittävien muuttujien 

väliltä löytyi keskinäisiä positiivisia ja negatiivisia korrelaatioita, joista merkitsevin oli etä-

työn valvonnan ja esihenkilön luottamuksen välillä (r= -0,202, Sig. <0,001) (Taulukko 5.). 

Koska itseisarvoltaan alle 0,5 korrelaatiota voidaan pitää vain heikkona yhteytenä muut-

tujien välillä (Nummenmaa ja muut, 2014, s. 236), ei näillä korrelaatioilla ole merkitystä 
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päättelyn luotettavuuden kannalta. 5) Additiivisuusoletus tarkoittaa, että mallin selittä-

vän muuttujan arvo ei vaikuta siihen, minkä arvon toinen tai toiset selittävät muuttujat 

saavat (Kaakinen & Elonen, 2003). Joskus selittävän muuttuja voi kuitenkin vaikuttaa toi-

sen selittävän muuttujan olemassaoloon tai arvoon, jolloin toiseen tai toisiin muuttujiin 

vaikuttavaa muuttujaa kutsutaan moderaatiomuuttujaksi. Jos moderaatiomuuttujat jä-

tetään analyyseissa huomioimatta, voi se johtaa esimerkiksi residuaalien epätasaiseen 

jakautumiseen. Koska tämän pro gradu -tutkielman selittävän muuttujan, esihenkilön 

luottamuksen, oletettiin sisältävän moderaatiovaikutusta toiseen selittävään muuttu-

jaan, etätyön valvontaan, otettiin analyyseihin mukaan myös moderaatiomuuttuja. 6) 

Mallin regressiokertoimilla pitää olla tilastollisesti merkitsevät t-arvot (Nummenmaa ja 

muut, 2014, s. 261), mikä toteutui autonomisen motivaation regressioanalyysisajassa 

kaikilla selittävillä muuttujilla, mutta kontrolloidun motivaation analyysisarjassa vain yh-

dellä selittävällä muuttujalla, etätyön valvonnalla. Kontrollimuuttujien kohdalla molem-

missa analyysisarjoissa tilastollisesti merkitsevä t-arvo puuttui valtaosalta muuttujista. 

Näiden puutteiden merkitystä arvioidaan tarkemmin regressioanalyysin tulosten tarkas-

telun yhteydessä.  

 

7) Virhetermin keskiarvon on oltava nolla selittävien muuttujien kaikilla arvoilla (Kaaki-

nen & Elonen, 2003). Tämä oletus ei toteudu kummassakaan analyysisarjassa, mutta 

koska tarkoituksena ei ollut luoda tarkkaa matemaattista mallia, ei keskiarvon huojun-

nalla ole merkitystä tässä tutkielmassa. 8) Selittävät muuttujat eivät saa korreloida vir-

hetermin kanssa, eli mallista ei ole jäänyt puuttumaan voimakkaasti selitettävän ja selit-

tävien muuttujien kanssa korreloivia muuttujia (Kaakinen & Elonen, 2003). Regressio-

analyysin muuttujat on valittu kirjallisuuskatsauksen perusteella, mutta kuitenkin niin, 

ettei tarkoituksena ole ollut sisällyttää malliin kaikkia ilmiötä selittäviä muuttujia. On siis 

mahdollista, että virhetermi korreloi selittävien muuttujien kanssa. Koska virhetermiä ei 

voida mitata, ei sen korrelaation testaaminen selittävien muuttujien kanssa ole tässä yh-

teydessä mahdollista, ja riski korrelaatiolle täytyy 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 löydettyjen yhteyksien suunnan suhteen. Koska löydettyjen yhteyksien 

voimakkuuden tarkastelu ei ollut tämän tutkielman tavoitteena, ei mahdollinen virheter-

min ja selittävien muuttujien korrelaatio ole merkittävä riski tutkielman tulosten kan-

nalta.   

 

9) Homoskedastisuusoletuksen mukaisesti virhetermin varianssi ei saa olla riippuvainen 

selitettävän muuttujan arvoista (Kaakinen & Elonen, 2003). Jos jäännöstermin varianssi 

ei ole vakio, on perusteltua olettaa, ettei myöskään virhetermin varianssi ole vakio (Ke-

tokivi, 2015, s.152). Koska mallissa residuaalien varianssi muuttuu selitettävien muuttu-

jien arvojen muuttuessa, ei ehto täyty. Sirontakuvioissa (Kuvio 2. ja 3.) näkyy heteros-

kedastisuutta, eli autonomisen ja kontrolloidun motivaation regressioanalyysien jään-

nöstermien suuruus selitettävien muuttujien eri arvoilla ei ole vakio. Jäännöstermin ja 

selitettävän muuttujan sirontakuvioissa näkyy, kuinka luodut regressiomallit antavan 

vääriä ennusteita muuttujan pienillä ja suurilla arvoilla. Pisteparvi ei ole vaakasuora, 

vaan vino, jolloin pienillä arvoilla ennusteet ovat liian suuria ja suurilla arvoilla taas liian 

pieniä. Koska tavoitteena ei kuitenkaan ollut tarkan matemaattisen mallin luominen, riit-

tää, että virhe- ja jäännöstermien heteroskedastisuus tiedostetaan. Mallin antamien en-

nusteiden luotettavuutta voitaisiin lisätä esimerkiksi selittäviä muuttujia lisäämällä. 10) 

Etenkin pienissä aineistossa regressioyhtälön virhetermien pitäisi olla normaalijakautu-

neita (Kaakinen & Elonen, 2003), mikä toteutui molemmissa regressioanalyysisarjoissa 

histogrammien sekä huipukkuuden ja vinouden tunnuslukujen tarkastelun perusteella. 

Seuraavissa luvuissa 4.1.5 ja 4.2 esitellään lineaariset regressioanalyysit tuloksineen.   
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Kuvio 2. Autonomisen motivaation regressioanalyysien jäännöstermit. 

 

 

Kuvio 3. Kontrolloidun motivaation regressioanalyysien jäännöstermit. 

4.1.5 Regressioanalyysien toteutus 

Regressioanalyysia voidaan tehdä monella eri menetelmällä (Nummenmaa ja muut, 

2014, s. 253–254). Tässä pro gradu -tutkielmassa käytössä oli tavallinen, lineaarinen reg-

ressioanalyysi, jossa kuten tyypillistä on, tutkija itse valitsi malliin tulevat muuttujat ja 

järjestyksen, jolla ne lisättiin 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 selitettävän 
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muuttujan lisäksi ensimmäisessä vaiheessa analyysiin lisättiin kaikki taustamuuttujat, 

toisessa vaiheessa ensimmäinen selittävä muuttuja, etätyön valvonta, ja kolmannessa 

vaiheessa toinen selittävä muuttuja, esihenkilön luottamus. Analyysisarjojen neljän-

nessä vaiheessa lisättiin mukaan vielä luottamuksen moderaatiomuuttuja.  

 

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 erittäin merkit-

sevä ja kaikki mukana olevat muuttujat yhdessä pystyivät luotettavasti selittämään au-

tonomisen motivaation vaihtelua. Selityskerroin, eli selitysaste (R2) kuvaa regressiomal-

lin selittävien muuttujien kykyä selittää selitettävän muuttujan vaihtelua (Nummenmaa 

ja muut, 2014, s. 251). Koska regressioanalyysi sisälsi useamman selittävän muuttujan, 

vertailtiin tässä R Square-arvojen sijaan Adjusted R Square-arvoja. Niiden perusteella 

kontrollimuuttujat selittivät autonomisesta motivaatiosta 8,6 prosenttia. Kun mukaan li-

sättiin toisessa vaiheessa etätyön valvonta selittävänä muuttujana, nousi mallin seli-

tysaste 11,4 prosenttiin. Toinen selittävä muuttuja, esihenkilön luottamus lisäsi mallin 

selitysasteen edelleen 14,2 % asti. Kun mallin viimeisessä vaiheessa huomioitiin 
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luottamuksen moderaatiovaikutus valvontaan, oli lopullinen mallin selitysaste 14.1 pro-

senttia. Toinen mallin selitysvoimaa mittaava tekijä, residuaalien keskihajonta (Standard 

error of the estimate, estimaatin keskivirhe) oli 0,94, eli kun luku suhteutetaan autono-

misen motivaation vaihteluväliin 1–7, malli pystyisi sen perusteella kohtuullisesti ennus-

tamaan autonomisen motivaation tasoa. 

 

Taulukko 7. Autonomisen motivaation selitysvoiman tunnusluvut.4 

Molempien selittävien muuttujien sekä kontrollimuuttujista iän ja organisaation etätyö-

myönteisyyden regressiokertoimet todettiin t-testillä 95 % luottamustasolla tilastollisesti 

merkitseviksi (p<0,05) (Taulukko 8.). Näistä neljästä muuttujasta kukin pystyy siis myös 

yksin selittämään yksilön autonomisen motivaation tasoa. Muilla kontrollimuuttujilla tai 

moderaatiomuuttujalla ei löytynyt itsenäistä selitysosuutta autonomisesta motivaati-

osta. Hypoteesin 3 (Esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on negatii-

vinen yhteys etätyön valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin 

yksilön autonomiseen motivaatioon.) mukaisia yhteyksiä ei siis voitu todentaa.  Neljällä 

kontrollimuuttujalla VIF-arvot (3,87–5,53) nousivat merkittävän korkeiksi, mikä viittasi 

multikollineaarisuuteen. Jo muuttujien korrelaatioiden tarkastelussa voitiin todeta, että 

työuran pituus korreloi vahvasti ikä-muuttujan kanssa (r= 0,9) ja etätyöhalukkuus etä-

työn määrän kanssa (r= 0,85), mikä aiheuttaa näiden neljän kontrollimuuttujan multikol-

lineaarisuuden. Kontrollimuuttujien multikollineaarisuus voidaan kuitenkin jättää huo-

mioimatta, koska tässä tutkielmassa tarkoituksena on vain kontrolloida kontrollimuuttu-

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

 

4 Analyyseissa käytetty englanninkielistä ohjelmistoa. 
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Taulukko 8. Autonomisen motivaation regressioanalyysin tuloksia.5 

Standardoidut regressiokertoimet (Standardized coefficient Beta, ꞵ) olivat molempien 

selittävien muuttujien kohdalla yhdenmukaisia hypoteesien 1 ja 2 kanssa (Taulukko 8.). 

Etätyön valvonnan työntekijälle tuottaman korkean paineen ja kontrollin tunteen sekä 

työntekijän autonomisen motivaation väliltä (H 1) voitiin todentaa negatiivinen yhteys 

(ꞵ -0,165, luottamusvälillä -0,311- (-0,036), p<0,05). Etätyön valvonta oli siis yhteydessä 

yksilön vähäisempään autonomiseen motivaatioon. Esihenkilön luottamuksen ja auto-

nomisen motivaation väliltä (H 2) taas löytyi positiivinen yhteys (ꞵ 0,177, luottamusvälillä 

 

5 Analyyseissa käytetty englanninkielistä ohjelmistoa. 
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0,058-0,37, p<0,01), eli työntekijän kokemus siitä, että esihenkilö luottaa työntekijän 

työssä suoriutumiseen oli yhteydessä korkeaan autonomisen motivaation tasoon. Lisäksi 

taustamuuttujan, esihenkilön ja organisaation etätyömyönteisyyden, ja autonomisen 

motivaation väliltä löytyi tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys (ꞵ 0,165, luotta-

musvälillä 0,03-0,288, p<0,05).  

 

Luottamusvälin ja standardoimattomien regressiokertoimien avulla lasketut virhemargi-

naalit (Margin of error, etätyön valvontaa 0,138 ja esihenkilön luottamusb 0,155 ovat 

melko pieniä, mutta regressiokertoimiin (Unstandardized Coefficients B -0,174a ja 0,213b) 

suhteutettuna merkittäviä. Virhemarginaalit huomioiden voidaan kuitenkin luottaa 

muuttujien välisten lineaaristen yhteyksien suunnan olevan regressiokertoimen mukai-

nen. Koska tämän tutkielman tavoitteena oli todentaa muuttujien välisten yhteyksien 

olemassaoloa ja suuntaa, ei yhteyksien voimakkuutta, ei epätarkkuus regressiokertoi-

men suuruudessa ole merkittävä ongelma. Muuttujien eriskaalaisuuden huomioivat 

standardoidut regressiokertoimen arvot olivat keskenään samalla tasolla molemmilla se-

littävillä muuttujilla (ꞵ -0,165a, ꞵ 0,177b), mikä voi tarkoittaa, että etätyön valvonnalla ja 

esihenkilön luottamuksella olisi suuruusluokaltaan samankaltainen, tosin erisuuntainen, 

selitysvoima työntekijän 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 erittäin merkit-

sevä ja kaikki mukana olevat muuttujat yhdessä pystyivät luotettavasti selittämään kont-

rolloidun motivaation vaihtelua. Adjusted R Square-arvojen perusteella mallin selitysaste 

oli 5.1 % estimaatin keskivirheen ollessa 1,21. Mallin selitysvoima jäi siis autonomisen 

motivaation regressiomalliin nähden selvästi vaatimattomammaksi. 
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Taulukko 9. Kontrolloidun motivaation selitysvoiman tunnusluvut.6 

Kontrolloidun motivaation regressioanalyysisarjan kaikista muuttujista vain toinen selit-

tävä muuttuja, etätyön valvonta, sai t-testillä 95 % luottamustasolla tilastollisesti merkit-

sevän t-arvon (taulukko 10.). Etätyön valvonnan aiheuttama paineen ja kontrollin tunne 

pystyy siis myös yksin selittämään yksilön kontrolloidun motivaation tasoa. Moderaatio-

vaikutusta ei tässäkään analyysisarjassa saatu esiin, eli hypoteesin 6 mukaista esihenki-

lön luottamuksen moderaatiovaikutusta etätyön valvonnan vaikutuksiin yksilön kontrol-

loituun motivaatioon ei voitu todentaa. Koska tässä analyysisarjassa käytettiin samoja 

kontrollimuuttujia kuin autonomisen motivaation analyysisarjassa, kontrollimuuttujien 

VIF-arvot kertoivat multikollineaarisuudesta, mikä aiemmin esitetyin perustein jätettiin 

huomioimatta.  

 

Regressiokertoimen (ꞵ 0,144 luottamusvälillä 0,008-0,364, p<0,05) perusteella etätyön 

valvonnan työntekijälle tuottaman korkean paineen ja kontrollin tunteen ja kontrol-

loidun motivaation väliltä löytyi positiivinen yhteys hypoteesin 4 mukaisesti (Taulukko 

10). Hypoteesin 5 mukaista negatiivista yhteyttä esihenkilön luottamuksen ja kontrol-

loidun motivaation väliltä sen sijaan ei voitu 95 % luottamustasolla todentaa. Etätyön 

valvonnan regressiokertoimen virhemarginaali 0,178 oli standardoimattomaan regres-

siokertoimeen (0,186) nähden suuri, mutta valvonnan vaikutusten suunta kontrolloidun 

motivaation tasoon säilyy silti positiivisena koko luottamusvälillä, eikä aiheuta siten ris-

kiä virhetulkinnalle.    

 

 

6 Analyyseissa käytetty englanninkielistä ohjelmistoa. 
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Taulukko 10. Kontrolloidun motivaation regressioanalyysin tuloksia.7 

 

7 Analyyseissa käytetty englanninkielistä ohjelmistoa. 
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5 Keskustelu     

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää asiantuntijatyön valvonnan vaikutuksia sekä 

työntekijän ja esihenkilön välisen luottamuksen merkitystä yksilötasolla etätyön konteks-

tissa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa etätyöhön liittyvän organisaatiosuun-

nittelun ja henkilöstöjohtamisen tueksi asiantuntijaorganisaatioille. Tässä keskustelu-osi-

ossa kuvataan hypoteesien toteutumista, tutkimuksella tuotettua uutta tietoa, tarkastel-

laan tuloksia aiemman tutkimustiedon valossa, nostetaan esiin suosituksia jatkotutki-

mukselle, sekä lopuksi pohditaan tutkimukseen liittyviä rajoitteita. 

5.1 Työntekijän motivaatio  

Tässä tutkimuksessa havaittiin hypoteesin 1 mukainen negatiivinen yhteys autonomisen 

motivaation ja etätyön valvonnan väliltä (Taulukko 11.). Myös aiemmassa tutkimuksessa 

on löydetty viitteitä siitä, että työnteon ja työntekijän ajankäytön määrällisen valvonnan 

välineiden käyttö vähentäisi autonomista motivaatiota (Gagné & Deci, 2005; Galanti ja 

muut, 2023). Etenkin suuret työpaineet yhdessä autonomian puutteen kanssa on to-

dettu merkittäväksi uhaksi autonomiselle motivaatiolle (Van Yperen ja muut, 2016). Työn 

tulosten mittaamiseen kohdennetut valvonnan välineet taas vähiten häiritsevät, jopa tu-

kevat, autonomisen motivaation olemassaoloa (Galanti ja muut, 2023; Kim ja muut, 

2021).  

 

Hypoteesi 4 (etätyön valvonnan aiheuttamalla paineen ja kontrollin tunteella on positii-

vinen yhteys yksilön kontrolloituun motivaatioon) sai vahvistusta aineistolla, eli työn ul-

koiset vahvisteet tukevat aiemman tutkimuksen (ks. esim. Gagné & Deci, 2005) mukai-

sesti kontrolloitua motivaatiota. Yhtä lailla hypoteeseihin 1 ja 4 liittyvät tulokset ovat yh-

denmukaisia yksilön motivaatiokenttään liittyvien itsemääräämisteorian perusoletusten 

kanssa, eli työn kontrollointi heikentää autonomista motivaatiota ja tukee kontrolloitua 

motivaatiota (Deci & Ryan, 2008). Tämän tutkimuksen aineiston vastaajat kokivat hyvin 

vahvaa autonomiaa etätyötä tehdessään. Tämä voikin viitata siihen, että mukana olleissa 

organisaatioissa on onnistuttu hyvin etätyön valvonnan suunnittelussa. Valvonnan 



60 

menetelmät on siis onnistuttu valikoimaan niin, ettei niitä koeta kontrollointina, vaikka 

siirtymää etätyöhön oli monessa organisaatiossa vauhdittanut covid-19-pandemia. 

 

Taulukko 11. Yhteenveto regressioanalyysien tuloksista. 

On huomattava, että yksilön persoonalliset ominaisuudet vaikuttavat autonomian tar-

peeseen, ja joillekin yksilöille työn rakenteet ja rutiinit autonomian sijaan ovat tärkeim-

piä autonomista motivaatiota tukevia tekijöitä (Van Yperen ja muut, 2016). Siksi etätyön 

johtamisessa yksilöllisyyden huomioiminen tukeekin työn tehokkuuden tavoitteen to-

teutumista. Omasta tahdostaan pääasiallisen etätyön valitsevat henkilöt omaavat suu-

remman minäpystyvyyden tunteen ja siten kaipaavat vähemmän työn rakenteita ja mui-

den tukea (Kähkönen, 2023). Valvonta siten myös aiheuttaa todennäköisimmin negatii-

visia vaikutuksia näille autonomisesta työotteesta hyötyville, työnsä pääsääntöisesti 

etänä tekeville työntekijöille. Osittaista etätyötä tekevät taas tavoittelevat etätyöstä 

enemmän työrauhaa kuin autonomiaa (Kim ja muut, 2021). Toisaalta työn ominaisuudet, 

työolosuhteet ja aiemmat kokemukset lähityön valvonnasta vaikuttavat yksilön koke-

muksiin työn valvonnasta (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Lisäksi aiemmissa tutkimuk-

sissa on todettu valvonnan vaikutusten olevan organisaatiosidonnaisia. Tässä pro gradu 

-tutkielmassa vaikutuksia ei kuitenkaan tarkasteltu organisaatioittain. Tällainen tarkas-

telu ei olisi ollut relevanttia siinä mielessä, että valvonnan käytänteet yllättäen vaihtelivat 

paljon organisaatioiden sisällä. Vaihtelu voi toisaalta liittyä myös siihen, että työnteki-

jöillä oli ylipäätään epäselvyyttä heidän työhönsä kohdistuvista valvonnan käytänteistä. 
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5.2 Esihenkilön ja työntekijän välinen luottamus 

Tässä pro gradu -tutkielmassa tarkasteltiin erityisesti esihenkilön ja työntekijän välisen 

luottamuksen yhteyksiä yksilön autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon. Vaikka 

esihenkilön ja työntekijän välistä luottamusta on työelämän kontekstissa tutkittu jo laa-

jasti, sen yhteyksistä yksilön motivaatioon löytyy vasta vähän tutkimustietoa (Pianese ja 

muut, 2023). Yllättävää tämän tutkimuksen aineistossa oli se, että vastaajilla oli merkit-

tävän paljon epäselvyyttä siitä, mitä valvonnan menetelmiä heidän työhönsä tosiasialli-

sesti kohdistui. Tulos saattaa liittyä mahdollisuuteen, että tutkimuksessa mukana olleissa 

organisaatioissa valvonta on mielletty kontrolloinnin sijaan informaatioksi, eikä siihen 

siksi ole kiinnitetty tarkempaa huomiota. Huomiotta ei voi jättää mahdollisuutta myös-

kään sille, että kyselylomakkeen vaihtoehdot saattoivat tämän kysymyksen osalta jäädä 

vastaajilta ymmärtämättä.   

 

Tämän tutkimuksen teoriakehyksenä toimiva itsemääräämisteoria olettaa, että työhön 

liittyvän luottamuksen ja autonomisen motivaation välillä on yhteys (Gagné & Deci, 

2005). Tämän itsemääräämisteorian oletuksen mukaisesti asetettu hypoteesi 2 (esihen-

kilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on positiivinen yhteys yksilön auto-

nomiseen motivaatioon) sai vahvistusta. Hypoteesi 3 (esihenkilön ja työntekijän välisellä 

hyvällä luottamuksella on negatiivinen yhteys etätyön valvonnan aiheuttaman paineen 

ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilön autonomiseen motivaatioon) jouduttiin kuiten-

kin hylkäämään. Esihenkilön luottamus ei siis näyttänyt moderoivan valvonnan vaikutuk-

sia työntekijän autonomiseen motivaatioon.  Tässä pro gradu -tutkielmassa haluttiin 

myös exploratiivisesti testata esihenkilön luottamuksen ja kontrolloidun motivaation vä-

listä yhteyttä hypoteesilla 5 (esihenkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella 

on negatiivinen yhteys yksilön kontrolloituun motivaatioon). Aineisto ei kuitenkaan tu-

kenut tätä hypoteesia. Tuloksen merkitystä voidaan tarkastella rinnan hypoteesin 6 (esi-

henkilön ja työntekijän välisellä hyvällä luottamuksella on negatiivinen yhteys etätyön 

valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen vaikutuksiin yksilön ulkoiseen mo-

tivaatioon) kanssa. Tämä hypoteesi 6 jäi yhtä lailla vahvistamatta. Esihenkilön luottamuk-

sen ja kontrolloidun motivaation välillä ei siis näytä olevan minkäänlaisia yhteyksiä. 
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Mielenkiintoista on myös, että hypoteesien 3 ja 6 hylätyksi tulemisen perusteella esihen-

kilön ja työntekijän välinen luottamus ei näytä lainkaan suojaavan työntekijän autono-

mista motivaatiota valvonnan negatiivisilta vaikutuksilta. Luottamus ei myöskään vaikuta 

valvonnan aiheuttamien muutosten syntymiseen yksilön kontrolloidun motivaation puo-

lella. Tulos ei tällaisenaan ole teorian ja käytännön näkökulmista merkitsevä, mutta an-

taa aihetta jatkotutkimuksella selvittää tuloksen todenmukaisuutta.  

 

Vaativaan asiantuntijatyöhön liittyy paljon riskejä, jolloin työntekijän ja esihenkilön väli-

sen luottamuksen merkitys korostuu työn tavoitteiden saavuttamisen näkökulmasta 

(Burke ja muut, 2007). Esihenkilön ja työntekijöiden välisen luottamuksen vaikutukset 

asiantuntijatyön tehokkuuteen on siis jo aiemmin tutkimuksissa todennettu, samoin etä-

työn valvonnan negatiivinen yhteys esihenkilön luottamukseen, mutta esihenkilön luot-

tamuksen rooli etätyön valvonnan kokonaisuudessa ja työntekijän autonomisen moti-

vaation kentässä antaa edelleen aihetta jatkotutkimuksille. Yleisesti etätyön valvonnan 

onnistumisen kannalta oleellisinta nykytutkimuksen valossa on, että etätyön tavoitteet, 

kriteerit ja ohjeet on muotoiltu harkiten ja yhdessä henkilöstön kanssa, jolloin ne uhkaa-

vat mahdollisimman vähän keskinäistä luottamusta (Aloisi & De Stefano, 2022; Galanti 

ja muut, 2023). Tällöin valvonta myös aiheuttaa vähiten vastustusta, kun sen ei koeta 

uhkaavan merkittävästi yksilön autonomiaa (Iannuzzi & Campolongo, 2023). Parhaim-

millaan etätyön valvonta tukeekin työn autonomiaa ja työntekijän ja esihenkilön välistä 

luottamusta, vaalii joustavuutta sekä auttaa suuntaamaan työntekijöiden toimintaa or-

ganisaation tavoitteiden mukaisesti (Galanti ja muut, 2023). Valvonnan pääroolissa on 

tällöin työntekijän itsensä toteuttama oman työnsä johtaminen ja valvonta.  

5.3 Tutkimuksen rajoitteet  

Monien tämän pro gradu -tutkielman taustaluvussa 2 lähteinä käytettyjen tutkimusten 

aineisto on kerätty covid-19-pandemian aikana, mikä on voinut vaikuttaa näiden tutki-

musten tulosten yleistettävyyteen (kts. esim. Iannuzzi & Campolongo, 2023; Kähkönen, 

2023; Galanti ja muut, 2023). Tämän pro gradu -tutkielman aineisto on kuitenkin kerätty 

noin puoli vuotta viimeistenkin koronarajoitusten päättymisen jälkeen, joten tutkimuk-

sen tulosten voidaan olettaa kuvaavan jo niin sanottua uuden normaalin (Kähkönen, 
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2023) mukaista etätyön kontekstia. Tutkituista kymmenestä organisaatioista vain yksi oli 

koronan jälkeen siirtämässä henkilöstöään takaisin lähityöhön, kun muissa organisaa-

tioissa etätyön käytänteitä hiottiin ja etätyö oli vakiintunut osaksi organisaatioiden toi-

mintaa. Tulokset kuitenkin voisivat olla erilaiset, jos kysely tehtäisiin uudelleen, koska 

organisaatiot kehittävät etätyön valvonnan käytänteitään jatkuvasti. 

 

Myös kulttuurinen konteksti aiheuttaa rajoituksia tämän tutkimuksen tulosten yleistet-

tävyydelle, koska työn valvonnan tarve vaihtelee eri maissa. Suomessa luottamus työn-

tekijöihin on yleisesti vahvaa ja siksi organisaatiot valvovat työntekijöitään vähemmän 

verrattuna matalan luottamuksen kulttuureihin, ja valvonnan keinot myös painottuvat 

Suomessa pehmeän valvonnan keinoihin. Siksi tämän tutkimuksen tulokset eivät ole suo-

raan yleistettävissä matalan luottamuksen kulttuuriympäristöihin. Lisäksi, koska Suo-

messa etätyö painottuu asiantuntijatyöhön, on tässäkin tutkimuksessa aineisto koottu 

asiantuntijatyötä tekeviltä. Tämän tutkimuksen havaintoja ei voida suoraan yleistää mui-

hin, kuin asiantuntijatyötä tekeviin henkilöihin. Tuloksia voidaan kuitenkin harkiten hyö-

dyntää, kun halutaan tarkastella yleisesti etätyön valvontaa suomalaisissa organisaa-

tioissa.  On myös huomattava, ettei tällainen poikkileikkaustutkimus anna kuvaa ajan 

myötä tapahtuvasta kehityksestä eri muuttujien ja ilmiöiden välillä, joten pitkittäistutki-

muksella voitaisiin lisätä ymmärrystä yksilön kokemuksista ja etätyön valvonnan vaiku-

tuksista. 

 

Tässä tutkimuksessa regressioanalyysin edellytysten täyttymisessä oli joitain ongelmia. 

Näiden merkitys tämän tutkimuksen tuloksille on arvioitu jo aiemmin alaluvussa 4.1.4. 

Nämä ongelmat näkyivät käytännössä vain regressiomallien käytön rajoitteina. Regres-

siomallien kyky ennustaa autonomisen ja kontrolloidun motivaation tasoa jäi siis vaati-

mattomaksi, mikä ilmeni kokoluokaltaan pieninä regressiokertoimina ja jäännöstermien 

sirontakuvioissa näkyvänä heteroskedastisuutena. Toisin sanoen mallien perusteella 

tuotetut ennusteet sisältäisivät merkittävän virhemahdollisuuden, eivätkä mallit sovellu 

autonomisen tai kontrolloidun motivaation tasojen ennustamiseen. Oleellista on huo-

mata, että tämän tutkimuksen puutteet regressioanalyysien edellytyksissä olisivat 
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ongelma vain siinä tapauksessa, että tavoitteena olisi ollut luoda matemaattiset mallit 

työntekijän motivaation laadun ja määrän ennustamista varten. Koska tavoitteena oli 

vain löytää ja todentaa yhteyksiä muuttujien välillä, ei näillä havaituilla puutteilla ole tä-

män tutkimuksen tavoitteiden kannalta merkitystä. Autonomisen motivaation regressio-

mallin selitysastetta (14,1 %) voidaankin itse asiassa pitää melko korkeana, koska mallissa 

oli mukana vain muutamia niistä tekijöistä, joiden on aiemmassa tutkimuksessa toden-

nettu vaikuttavan autonomisen motivaation tasoon.  
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6 Johtopäätökset  

Tässä pro gradu -tutkielmassa pyrittiin todentamaan yksilön autonomisen ja kontrol-

loidun motivaation, etätyön valvonnan aiheuttaman paineen ja kontrollin tunteen sekä 

esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen keskinäisiä yhteyksiä asiantuntijatyössä. 

Tarkemmin tässä tutkimuksessa keskityttiin etätyön valvonnan ja esihenkilön luottamuk-

sen vaikutuksiin työntekijän autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon. Tutkimuk-

sella osallistuttiin keskusteluun siitä, miten etätyön valvonnan käytänteiden valinnassa 

ja muotoilussa voidaan tukea työntekijän työn tuloksellisuutta.   

 

Tutkimuksella saatiin vahvistettua aiempien tutkimusten tuloksia etätyön valvonnan ai-

heuttaman paineen negatiivisista vaikutuksista yksilön motivaatioon ja siten työn tulok-

sellisuuteen. Myös esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen yhteys työntekijän 

autonomiseen motivaatioon sai tukea. Esihenkilön ja työntekijän välisen luottamuksen 

moderaatiovaikutus etätyön valvonnan vaikutuksiin yksilön autonomisen ja kontrol-

loidun motivaation näkökulmista sen sijaan jäi todentamatta. Mielenkiintoista tässä tu-

loksessa on, ettei esihenkilön ja työntekijän välinen luottamus näytä suojaavan lainkaan 

yksilön motivaatiota etätyön valvonnan negatiivisilta vaikutuksilta. Jatkotutkimuksella 

olisikin hedelmällistä selvittää tämän tuloksen todenmukaisuutta sekä esihenkilön ja 

työntekijän välisen luottamuksen roolia etätyön valvonnan vaikutusten ja yksilön moti-

vaation laadun kokonaisuudessa. Tämän pro gradu -tutkielman tulosten valossa on asi-

antuntijatyön tuloksellisuuden näkökulmasta etätyön valvontaa muotoiltaessa tärkeää 

valita autonomista motivaatiota ja esihenkilön ja työntekijän välistä luottamusta tukevia 

valvonnan keinoja. 
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