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Taman opinnéaytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten etatyd vaikuttaa Yrityksen X HR- tii-
min tyontekijoiden tydmotivaatioon.

Tutkimuksen kohderyhména toimi Yrityksen X HR- tiimi, joka koostui yhteensa 13 tydnteki-
jasta, 11 HR- asiantuntijasta ja 2 HR- assistentista. HR- tiimin ty® on sellaista, jota on mah-
dollista tehd& misté tahansa k&sin tietosuoja huomioon ottaen. Tydntekijoiden etatyon te-
kemisen mahdollisuutta ei ole rajattu mitenkdan normaalisti.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja tassa kaytettiin kokonaisotantaa.
Tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol- kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksen taustalla
kéaytettiin Steven Reissin motivaatioteoriaa, sekéd muita lahteita liittyen tydmotivaatioon ja
etatyohon.

Tutkimuksen teko hetkena kaikki tiimin tyontekijat tekivat ainoastaan etatditda COVID- 19
pandemian vuoksi. Koska tilanne, jossa kaikki tiimin tyéntekijat tekivat ainoastaan etatoita,
oli poikkeuksellinen, haluttiin tutkimuksessa selvittaa myds, miten paivittdinen etéatyo vai-
kuttaa Yrityksen X HR- tiimin tydntekijoiden tyémotivaatioon. Liséksi haluttiin selvittaa,
mitka ovat tydntekijoiden tarkeimmat perusmotiivit, sekéd miten etatyo naihin vastaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella tarkeimmiksi perusmotiiveiksi tiimin sisalla nousivat va-
paus, sosiaaliset kontaktit, riippumattomuus ja jarjestys, joista erityisesti vapauden motiivin
tarkeys korostui tyéntekijéiden tydmotivaation kannalta.

Etatydn mahdollisuutta oman tydmotivaation kannalta pidettiin tiimin tyéntekijoiden kesken
erittain tarkeana, myos niiden tyontekijoiden keskuudessa, jotka eivat normaalisti tee eta-
toita joko lainkaan tai vahan. Etatyd vastasi tutkimuksen tulosten perusteella parhaiten va-
pauden, riippumattomuuden ja jarjestyksen perusmotiiveihin.

Paivittdisen etatyon vaikutus tyontekijdiden tydmotivaatioon vaihteli. Hieman alle puolet
tyontekijoista koki, ettei paivittaisella etatyolla ole ollut vaikutusta heidan tydmotivaati-
oonsa. Hieman yli puolet tydntekijdista taas koki, etta paivittiisella etatyolla on ollut vaiku-
tusta heidan tydmotivaatioonsa. 57 prosenttia naista tyontekijoista koki, ettd vaikutus on
ollut melko positiivinen ja 43 prosenttia koki vaikutuksen olleen melko negatiivinen.

Yrityksen X HR- tiimin tyontekijéiden mukaan, etatydn suurimmat edut tydmotivaation kan-
nalta ovat vapaus, tyd- ja vapaa-ajan helpompi yhteensovittaminen, tydmatkan pois jaami-
nen, seka parempi tyérauha. Huonoimmiksi puoliksi tyémotivaation kannalta nousivat yh-
teisollisyyden tunteen ja sosiaalisten kontaktien vaheneminen, taukojen unohtuminen ja
tyopaivien venyminen, seka tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen
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1 Johdanto

Etatyo on tyoskentelyn muotona kasvanut valtavasti vimeisen 20 vuoden aikana, eika
télle kasvulle ole nakyvissa loppua (Kaleva 2018). Etatyd on usein paikasta ja ajasta riip-
pumatonta tyotd, johon liittyy vahvasti tietotekniikan kaytté. Etatyohon kuuluu, etta tyo olisi
mahdollista tehda myds toimistolta kasin. (Vilkkman 2016, 13.)

Etatyon onnistumiselle on omat edellytyksensa. Tydntekijan tydvalineiden tulee olla kun-
nossa, tydskentelypisteen tulee olla tarpeeksi rauhallinen ja turvallinen, tietoturvan tulee
toimia, esimiehen tulee ymmartaa etajohtamisen piirteet, seka tyontekijalla tulee itsellaan

olla vahva itsensé johtamisen taito. (Rauramo 2017.)

Etatyo6lla on paljon etuja. Etatydn ansiosta tyontekija voi asua toisessa kaupungissa tai
jopa toisessa maassa, kuin missa tyonantajan fyysinen toimisto sijaitsee (Pohjolainen
2019). Etaty6 yhdistettyna liukuvaan tydaikaan mahdollistaa tyontekijan vapaamman tyo-
ajan jarjestamisen, jolloin kukin tyontekija voi tydskennella niina aikoina, kuin on tehok-
kaimmillaan (Tervo 2016). Tama hyoddyttaa niin tydnantajaa, kuin tyéntekijaéakin. Kun tyon-
tekija on tehokkaimmillaan, saa hén eniten aikaan, jolloin tyéntehokkuus kasvaa. Kun
tyontekija saa paljon aikaan, saa han tasta mielihyvaa, mika nostaa hanen tydémotivaatio-
taan (Sinokki 2016, 11). Etatyon ansiosta perhe- ja tydelaman yhdistaminen helpottuu ja
vapaa-aikaa jaa enemman, kun aikaa ei mene tydmatkoihin (Saaristo 2015). Vahentyneet

tydomatkat myds vahentavat paastoja (Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus).

Etaty6lla on myo6s haittapuolensa. Kun tyokavereita ei enaa nae kasvotusten, voi yhteisol-
lisyyden tunne heikentya, mika taas vahentaa tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja sitoutunei-
suutta (Vilkman 2016, 41). Vuorovaikutus voi olla vaikeampaa, eika tydkavereiden kanssa

tule niin helposti juteltua spontaanisti muista, kuin tyasioista.

Etatyolla voi siis olla niin positiivisia, kuin negatiivisiakin vaikutuksia henkiléston tyémoti-
vaatioon. Jotta vaikutukset olisivat positiivisia, tulee tydnantajan ymmartaa etatyén vaati-
mukset. Tydnantajan tulee lisaksi tuntea tydntekijansa ja heidan tarpeensa riittdvan hyvin,
jotta etatydskentely onnistuu. Tulee lisdksi muistaa, ettd kaikki tydntekijat eivat halua

tehda etatoita, vaikka tama olisikin heidan toimenkuvansa huomioon ottaen mahdollista.

Tassa opinnaytetydssa kerrotaan, mitka asiat vaikuttavat tydntekijan tydmotivaatioon ja
sen syntymiseen, mitk& ovat etatyon edellytykset, sek& edut ja haitat. Lisaksi kerrotaan,
miten etatyd vaikuttaa Yrityksen X HR- tiimin tyontekijdiden tydmotivaatioon ja miten eta-

ty0 vastaa tyontekijoiden keskuudessa tarkeimmiksi nousseisiin perusmotiiveihin.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet, rajaukset ja ongelman asettelu

Taman opinnéaytetydn tavoitteena on selvittdd, miten etatyo vaikuttaa Yrityksen x HR- tii-
min tyontekijoiden tydmotivaatioon. Paadyin tahan aiheeseen, silla eritysesti motivaatio ja
tekijat sen taustalla ovat mielestdni molemmat mielenkiintoisia ja tarkeita aiheita. Tyonan-
tajan nakokulmasta on tarke&a tunnistaa, mika yksiléa motivoi. Nama tekijat tunnistamalla
tydantajalla on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tyontekijoidensa tyytyvaisyyteen ja te-
hokkuuteen. Liséksi koen etatyon mielenkiintoisena ja ajankohtaisena aiheena, silla eta-
tyon maaré kasvaa jatkuvasti etenkin asiantuntijoiden ja ylempien toimihenkildiden kes-
kuudessa (Karjalainen 2017). Taman opinnaytetydn avulla erityisesti asiantuntijaorgani-
saatiot voivat saada osviittaa siitd, sopisiko etétyd mahdollisesti heille ja mita asioita tassa

tulee ottaa huomioon.

Taman opinnaytetyon tutkimukselle on asetettu seuraava paakysymys, seka sita tukevat
alaongelmat.
Paakysymys: Miten etatyd vaikuttaa Yrityksen X HR- tiimin tyémotivaatioon?
Alaongelmat:

1. Mitkad ovat tyontekijoiden tarkeimmat perusmotiivit?

2. Miten etaty0 vastaa tarkeimpiin perusmotiiveihin?

3. Miten merkittavaa etatyo on tydntekijoiden tyémotivaation kannalta?

4

Mitka ovat etatyon hyddyt ja haitat tyontekijoiden tydmotivaation kannalta?

Tutkimusta on rajattu siten, etta tutkimuksen kohteena ovat Yrityksen X HR- tiimin tytnte-
kijat, jolloin esimiehet on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. Tama sen takia, ettd esimiesten
tyotehtavat poikkeavat merkittavasti tydntekijoiden tyttehtavista. Tutkimuksen taustalla on
kéaytetty Steven Reissin motivaatioteoriaa, joka kasittelee yhteensa 16 ihmisen perusmotii-
via. Tassa tutkimuksessa keskityttiin kuitenkin vain niihin perusmotiiveihin, joihin etatyolla
on suurin todennakdisyys vastata. Nain paadyttiin valitsemaan mukaan seuraavat perus-
motiivit: sosiaaliset kontaktit, rauhallisuus/mielenrauha, riippumattomuus, jarjestys, valta,
hyvaksynta ja esteettisyys. Naiden lisaksi mukaan valittiin viela perusmotiivi vapaus mu-

kaillen sosiaalipsykologian piireissa yhdeksi perusmotiiviksi kutsuttua autonomiaa.

1.2 Taustoja tutkittavasta ryhmasta

Tutkittavassa HR- tiimissa tydskenteli 13 tydntekijaa, joilla on erilaiset tybhistoriat, ela-
mantilanteet ja koulutustaustat. Tiimin tyontekijoiden iat vaihtelivat reilusta 20 vuodesta
noin 40 vuoteen. Osa tiimin tydntekijoista olivat joko vastavalmistuneita tai vield opiskele-
vat alaan liittyvaa tutkintoa, kun taas toisilla alan tydkokemusta oli jo kertynyt useita vuo-

sia. Tiimiin kuului myds pari tydntekijaa, joilla ei ollut HR- alalta aiempaa tydkokemusta ja



he opiskelivat aivan toista alaa. Tiimi rakentui 11 HR- asiantuntijasta, sek& kahdesta HR-
assistentista.

Normaalissa tilanteessa etatyon tekemisen mahdollisuutta ei ole tiimissa rajoitettu, vaan
kaikki saavat tehda sité niin paljon, kuin haluavat. Kuitenkin tutkimuksen teko hetkella CO-
VID- 19 pandemia aiheutti sen, ettd HR- tiimin kaikki jAsenet tydskentelivat paivittain
etana. Yrityksen X toimisto sijaitsee Helsingissa, mutta HR- tiimin kaksi jasentéd asuvat va-
kituisesti toisella paikkakunnalla. Palavereihin ym. on mahdollista osallistua joustavasti ko-
toa tai muulta toimistolta kasin. Tiimin tyontekijoilla on kaytossaan Teams- ohjelma, mika
mahdollistaa yhteydenpidon tiimin jasenten valilla keskustelujen ja puheluiden avulla. Tut-
kittavan HR- tiimin jasenten tyo on sellaista, jota on mahdollista tehdd mista tahansa kasin

henkil6tietosuoja huomioon ottaen.

1.3 Tutkimuksen taustoja

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja siihen osallistui kaikki tutkitun tiimin
tyontekijat, eli tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa. Tama sen takia, etté tutkittava
ryhma oli kooltaan suhteellisen pieni kvantitatiiviseen tutkimukseen. Lisdksi kokonais-
otanta tuki tutkimuksen monipuolisuutta, silla siihen haluttiin mahdollisimman kattavasti
erilaisia nakokulmia. Tekijat, jotka mahdollisesti vaikuttavat ndihin nakékulmiin ovat esim.
tyontekijan elamantilanne ja tydkokemus. Koska Yrityksen X HR- tiimissa tyéskentelee
taustoiltaan erilaisia ihmisia, haluttiin heidan kaikkien nakemykset etatydsta ja sen vaiku-
tuksesta heidan tyémotivaatioonsa mukaan tutkimukseen. Tutkimus toteutettiin Webropol-

kyselyn avulla.

Kvantitatiiviseen tutkimukseen paadyttiin kvalitatiivisen tutkimuksen sijaan sen takia, etta
tutkittava ryhma on selkea ja rajattu. Liséksi tutkimusta tukevasta tietoperustasta saatiin
tarvittavan hyvat ja monipuoliset kysymykset, jotta tutkimuksen toteuttaminen maaralli-
sena oli mielekasta. Lisaksi todennakdisyys siihen, ettd HR- tiimin jasenista useampi jat-
taisi vastaamatta, oli epatodennakoista, silla heidat oli helppo tavoittaa. Lisaksi tata aja-
tusta tuki se, etta kyselyn kysymyksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeita ja ky-

selysta tarpeeksi vaivaton vastaajalleen vastata.

1.4 Keskeiset kasitteet ja peittomatriisi

HR, eli henkilostéhallinto, huolehtii henkilostohallinnollisten tehtévien hoidosta, kuten ty6-
sopimusten laatimisesta, seka toimii esimiehen tukena. Henkiléstohallinnon osa-alueisiin
kuuluvat muun muassa rekrytointi, muutoksen johtaminen, palkanlaskenta, henkildston

osaamisen kehittaminen ja tyohyvinvointiin liittyvat tehtavat. (Mannistoé 2017.)



Etatyolla tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehdaan tydpaikan ulkopuolella, kuten kotona, mo-
killa tai junassa ja tasta on sovittu tydonantajan kanssa. Etatyota maariteltdesséa on tarkedé
huomata, etta etatyoksi luetaan sellainen tyo, jota olisi luonteensa puolesta mahdollista
tehda myds tyOpaikalla. N&ain ollen esimerkiksi postinjakajan tyota ei lasketa etatyoksi.
Etatyon tekemiseen liittyy yleensa tietotekniikan kayttda. Etatydlle olennaisinta on pai-
kasta ja ajasta riippumattomat tyojarjestelyt. (Tilastokeskus.)

Motivaatio on erilaisten motiivien luoma tila. Motiiveista puhuttaessa viitataan usein ihmi-
sen haluihin, tarpeisiin, siséisiin yllykkeisiin, vietteihin sek& palkkioihin ja rangaistuksiin.
Motiivit ohjaavat ihmisen toimintaa kohti tiettyd pddmaaraa ja sitovat hanen energiaansa
tdman saavuttamiseksi. Motivaatio saa ihmisen toimimaan niin, ettd hanen on mahdollista
saavuttaa haluamansa paamaara. Motivaatiota on sisdista ja ulkoista. Sisdisessa moti-
vaatiossa tavoiteltu paamaara lahtee ihmisesta itsestéén ja tama liittyy ihmisen haluun ke-
hittda tai toteuttaa itsedén. Ulkoisessa motivaatiossa padmaaran asettaa joku ulkoinen toi-
mija, kuten koulu, esimerkiksi asettamalla tietyn arvosanatavoitteen opiskelijoilleen. Si-
sdistd ja ulkoista motivaatiota ei kuitenkaan voida taysin erottaa toisistaan, vaan ne tay-
dentavat toisiaan. (Ruohotie 1998, 36-37.)

Tybmotivaatio on motivaation tavoin kokonaistila, joka luo, energisoi, antaa suuntaa ja yl-
lapitaa yksilon tyoétoimintaa. Niin kuin motivaation, myos tydmotivaation taustalla toimivat
motiivit, jotka vaihtelevat yksilon mukaan. Tydmotivaatio rakentuu ihmisen ylpeydesta ja

velvollisuudesta, eli tunnepohjaisesti sitoutumisesta tydtehtavaan. (Sinokki 2016, 81.)

Alaongelmat Teoreettinen viite- Kyselylomak- | Tulokset (luku)
kehys (luku) keen kysymys
Mitka ovat tyontekijoiden 2.6.,2.6.1,2.6.2, 5,6 3.3.,34,35,4.1
tarkeimmat perusmotiivit? | 2.6.3, 2.6.4, 2.6.5,
2.6.6, 2.6.7
Miten etaty6 vastaa tar- 2.1,2.7,2.6.1, 8,11, 13,14 3.3.,34,35,4.1
keimpiin perusmotiivei- 2.6.2,2.6.3, 2.6.4,
hin? 2.6.5,2.6.6,2.6.7
Miten merkittdvaa etatyd | 2.2,2.4,2.7,2.7.1, |7,9,10,14 3.3.,34,35,4.1
on tydntekijoiden tybmoti- | 2.7.2
vaation kannalta?
Mitka ovat etatyon hyodyt | 2.7, 2.7.1,2.7.2 15, 16, 12 3.3,34,35,41

ja haitat tyontekijoiden

tyomotivaation kannalta?

Taulukko 1. Peittomatriisi




2 Motivaatio ja etaty6

Tyo6ll& on suuri vaikutus yksilon elaméan, vietAmmehan useimmat sen parissa monta
kymmenta tuntia viikossa. Tyon avulla ansaitsemme elantomme, paddsemme toteuttamaan
itseamme, seka hyddyntdmaan osaamistamme (Sahimaa 2019). Usein tyon avulla
saamme liséksi sosiaalisia kontakteja, mahdollisuuden kehittdé itseamme ja osaamis-
tamme, eteenpain vievia tavoitteita ja rutiinia arkeen. Hyvalla tydmotivaatiolla on vaiku-
tusta niin yksilolle, kuin tydyhteisotllekin. Kun tydntekijan tydmotivaatio on hyvalla tasolla,
han nauttii tydstéan ja on siind tehokas. Tyomotivaatiosta huolehtiminen mahdollistaa li-
séksi tyon laadukkuuden. (Sinokki 2016, 11.)

Motivoiva tyd on muun muassa riittdvan haasteellista, sisaltaa saavutettavissa olevia palk-
kioita ja tavoitteita ja on merkityksellinen osa jotain suurempaa kokonaisuutta (Sinokki
2016, 81-82; Tuomolin 2015). Tyodntekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6-

honsaé ja ottaa vastuuta tasta ollakseen aidosti sitoutunut (Huttu 2016; Rinta-Tassi 2016).

Motivoitunut tyontekija tekee tyotaan ilolla ja innostuneesti. Mitd parempi tyontekijan moti-
vaatio on, sitd paremmin han suoriutuu ty6tehtavistaan. Tama johtaa useimmiten parem-
paan tuotteliaisuuteen, itsetuntoon ja itseluottamukseen. (Mielenihmeet 2019.) Tydnantaja
ei voi maarata tyontekijéitaan olemaan motivoituneita, mutta se voi luoda tyéntekijoilleen
puitteet motivaation synnylle tukemalla esimerkiksi yhteisollisyyden tai arvostuksen tar-
peita. (Varis 2020). Into ty6ta kohtaan auttaa tyontekijad tekeméan tydénsa hyvin (Tulonen
2015).

Tyo6yhteisolla on merkittava vaikutus niin yksilon tydmotivaatioon, kuin koko organisaation
motivaatioilmapiiriin. Tyoyhteis6 voi vastata yhteen tyéntekijan perustarpeista, eli muihin
littymisen tarpeeseen. (Sinokki 2016, 81.) Yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa tyomoti-
vaatioon erityisesti tyotyytyvaisyyden kautta, vaikkakin taman kokemus on yksiléllista
(Vilkman 2016, 41). Yhteenkuuluvuuden syntyyn vaikuttavat monet eri tekijat, kuten esi-
miehen ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, tydntekijdiden keskinainen vuorovaikutus,
seka toiminnan johtaminen ja organisointi. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 133.)
Tyontekijan on tarkea tuntea kuuluvansa osaksi tydyhteisoa ja kokea, ettd hanella on ta-
kanaan tydyhteison tuki ja arvostus, silla taméan avulla syntyy aito yhteistyd (Vilkman
2016, 41).



2.1 TyOmotivaation syntyminen

Se, mika kullakin yksilolla tuottaa tydmotivaatiota, riippuu yksilosta itsestdan. On tarke&a
tunnistaa, ettd motivaatiotekijoissa on eroja, eikd koko tydyhteisda voida motivoida sa-
malla tavalla. Se, miten tydntekijaa tulee motivoida, riippuu hanen arvoistaan (Reiss 2013,
203). Kaikki tyontekijat eivat myoskaan suhtaudu tyontekoon samalla tavalla. Toiset koke-
vat tyon pakollisena pahana, jolla ansaitaan elanto, toinen nékee tyén mahdollisuutena
edeté uralla ja kolmas kokee tyon elaméntarkoituksekseen (Sahimaa 2019). Itse tyon ja
sen ominaisuuksien lisdksi tulee kiinnittd& huomioita johtamiseen, tydyhteis6on, sekd
tyontekijaa koskeviin tekijéihin, kuten tdaman elamantilanteeseen, elamankokemuksiin ja
persoonallisuuteen (Sinokki 2016, 80). Sosiaalipsykologian piirissa on maaritelty kolme
perustarvetta, jotka vaikuttavat motivaation syntyyn. Nama tarpeet ovat elamanhallinnan,
eli koherenssin tunne, itsenéisyys eli autonomia ja liittymisen tarve muiden ihmisten

kanssa. (Ojanpaa 2017.)

Mit& vahvempi jokin motiivi tyontekijalla on, sitd enemman hén saa mielihyvaa taman mo-
tiivin tyydyttyessa (Mayor & Risku 2015, 40). Esimerkiksi tyontekija, jolla on vahva sosiaa-
lisuuden tarve, saa tyydytysta asiakaspalvelu- tai tiimi tydsta. Sen sijaan, jos han joutuisi
tydskentelemaan paasaantoisesti yksin, han turhautuisi tilanteeseen ja menettaisi tydmoti-
vaationsa. Myodnteisten tunteiden tehtava on saada meidat innostumaan uusista asioista,
sekd oppimaan. Kun jokin asia herattda meissa positiivisia tunteita, haluamme palata ta-
han asiaan uudestaan myohemmin. Tunteet saavat aikaan sisaisia palkkioita (Liukkonen
ym. 2002,132). Sen sijaan asioita, jotka ovat aiheuttaneet meissa negatiivisa tunteita, ha-
luamme jatkossa véltella. Voidaan siis tulkita, ettd tunteemme ja reaktiomme ovat motii-

viemme ilmentymia. (Mayor & Risku 2015, 40-41; Mielenterveystalo.)

Niin kuin aiemmin todettiin, yksi tydntekijan tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista on ela-
manhallinnan, eli koherenssin tunne. Tama tarkoittaa, etta yksilélla on kyky nahda ympa-
risto ja eteen tulevat tapahtumat ymmarrettavina, mielekkaina ja hallittavina. Tydntekijoilla,
joilla on voimakas koherenssin tunne, kokevat, etta heilla on voimavaroja selviytya heille
asetetuista vaatimuksista ja ettd nama ovat heille positiivinen haaste, joihin kannattaa tart-
tua. Vahvalla elaméahallinnan tunteella on positiivinen vaikutus tyontekijan terveyteen ja
stressin sietokykyyn. Vahvalla koherenssin tunteella on yhteys parantuneeseen tyytyvai-
syyteen tydta kohtaan. Kun yksil6lla on vahva eldmanhallinnan tunne, hanen on helpompi
asettaa itselleen paamaaria ja tavoitteita, sekd mennda naita kohti. (Sinokki 2016, 12.) Ty6-
terveyspsykologi Sini Cavén Sanna Tulosen (2015) artikkelissa toteaa, ettéd ihmisilla on
usein paljon enemman mahdollisuuksia omaan eldménhallintaan, kuin he kokevat ja omia
elamanhallinnan mahdollisuuksia usein vahatellaan. Esimerkiksi tydpaivan uudenlainen

rytmittdminen on yksi keino hallita omaa elamaa.



Tyon merkityksellisyys ja téstéa saatu arvostus ovat olennainen tekija tyontekijan tydmoti-
vaatiossa. Intohimo ty6téa kohtaan syntyy, kun yksilo kokee olevansa itselleen oikealla
alalla (Honka 2015). Tama ei kuitenkaan ole valttamatontéa tydmotivaation syntymisen
kannalta, silla tydsta voi myds oppia pitdmaan siind kehittymisen kautta (Honka 2015).
Psykologi Annamari Heikkila (2014) haastaa artikkelissaan "Mihin tarvitaan intohimopu-
hetta?” ajatuksen siita, ettd omaa tydta kohtaan tulisi kokea intohimoa, jotta siitd voisi
nauttia ja olla motivoitunut. Annamarin mukaan tyéssaan voi olla hyva ja tasta voi nauttia
myos ilman intohimoa. Osa tydntekijoista tuntee olevansa kutsumusammatissaan, kun
taas osa tekee t0itd rahoittaakseen itselleen jotain tarkeaa vapaa-ajallaan. Tydomotivaation
synnyn kannalta on myos tarkead, etta tyontekija kokee hanen tydpanoksellaan olevan
merkitysta ja ettd hantéd kohdellaan oikeudenmukaisesti. Tyontekijan motiivien on tarkea
kohdata tehdyn tyon kanssa, jotta tydmotivaatio mahdollistuu. (Ilimakangas 2018; Sinokki
2016, 13, 15.)

Ty6motivaation syntymista tukee, kun tydyhteisolla on jokin yhteinen tavoite tai visio,
minka saavuttamiseksi koko tiimi tekee yhdessa toitd. TAman tavoitteen asettamisessa ja
erityisesti siitd viestimisesta ja sen kirkastamisesta tyontekijoille esimiehella on suuri rooli.
(Liukkonen ym. 2002, 89, 92; Sinokki 2016, 15.) Esimiehen tulee osata samanaikaisesti
huomioida yrityksen kannalta tarkeat tavoitteet, seka se, miten tdma tavoite saadaan vas-
taamaan kunkin tydntekijan motiiveihin (Mayor & Risku 2015, 38-39). On tarkead, etta yk-
sil6 kokee voivansa itse vaikuttaa omaan tydskentelyynsa ja sen tapoihin. Esimiehen kan-
nattaa antaa tyontekijoilleen mahdollisuuksia vaikuttaa mahdollisimman laajasti tytskente-
lyyn liittyviin tekijoihin, silla usein timan avulla paastaan parhaimpiin lopputuloksiin. (Val-
tonen 2019.)

2.2 Tybdmotivaation merkitys

Yksil6llisten motiivien tyydyttaminen on ihmiselaman tarkein tavoite. Jos nama jaavat tyy-
dyttamatta, ihminen ei voi kokea itseaan onnelliseksi (Mayor & Risku 2015, 41.) Tydssa
viihtyminen ja omaa tyodmotivaatiota ruokkivan tydn tekeminen on tarkedd myoés ihmisen
vapaa-ajan kannalta. Tydmotivaatiolla on iso vaikutus ty6hyvinvointiin, jaksamiseen, seka
suoriutumiseen. Tyontekija voi usein viettaa tydssaan kollegoidensa kanssa enemman ai-
kaa paivasta, kuin esimerkiksi kotona perheen kanssa. (Liukkonen ym. 2002, 5.) Jos tehty
tyd ei motivoi, ei siihen mydskaan loputtomiin jaksa laittaa henkisia ja fyysisia voimavaro-
jaan. Tama aiheuttaa sen, etté yleinen asenne ty6ta kohtaan muuttuu negatiiviseksi.

Tama taas puolestaan laskee tyon tuottavuutta ja laatua, misté usein seuraa negatiivista



palautetta esimiehelta. TAmé& huonontaa entisestaan tyontekijan tydmotivaatiota, asen-
netta seka yleista mielialaa. Tydntekijan alhainen mieliala seuraa héanté helposti myos va-
paa-ajalle. (Sinokki 2016, 82, 86; Tulonen 2015.)

Tyontekijoiden tydomotivaatiolla on mygs iso taloudellinen merkitys. Heikko tydmotivaatio
aiheuttaa usein sairauspoissaoloja, joista aiheutuu tydnantajalle niin valillisia kuin valitt6-
midkin kustannuksia. Valittdmia kustannuksia ovat esimerkiksi poissaololla olevan tyonte-
kijan palkka, sijaisen palkka tai poissaolosta aiheutuvat ylityot. Valillisi& kustannuksia ovat
muun muassa tuottavuuden aleneminen, palvelun laadun heikentyminen ja tasta seuraa-
vat kustannukset. Mahdollisia muita valillisia kustannuksia ovat tydilmapiirin heikkenemi-
nen, kilpailukyvyn lasku, seké yrityksen imagon huonontuminen. Myds tapaturma- ja ty6-
kyvyttdomyysmaksut kasvattavat kustannusten maaraa. (Lifted 2019; Sinokki 2016, 84-85.)

Hyvan tydmotivaation omaava tyoéntekija luo ympaérilleen positiivista asennetta, mika lisda
koko tydyhteison positiivisuutta ja tydmotivaatiota. Kun henkiléstd on motivoitunutta ja he
voivat hyvin, sairauspoissaolo-, tydtapaturma- ja tyokyvyttomyyseldkekustannukset vahe-
nevat. (Sinokki 2016, 82, 84.) Tyontekijdiden tyotyytyvaisyys- ja motivaatio laskevat yrityk-
sen henkildston vaihtuvuutta ja parantavat imagoa. My6s tyonantajamielikuva paranee ja
uusien tyontekijoiden rekrytointi helpottuu. (Lappalainen 2019; Sinokki 2016, 82, 84.)

2.3 Tyodmotivaatio ja tunteet

Tunteet saételevat toimintaa ja toimivat erdanlaisina aivoihin tallennettuina toimintaoh-
jeina. Tunteet vaikuttavat esimerkiksi siihen, millaisia tavoitteita uskallamme itsellemme
asettaa ja kuinka saavutamme nama. Tydelaméssa kohdataan jatkuvasti asioita, jotka he-
rattavat erilaisia tunteita. Se, miten vahvasti eri tyontekijat johonkin asiaan reagoivat, riip-
puu heidén tunneherkkyydestaan. Kyvylla hallita omia tunteita on iso vaikutus siihen,
kuinka paljon jokin asia paasee yksilon tydmotivaatioon vaikuttamaan. Positiivinen suhtau-
tuminen ikavaltakin tuntuviin asioihin mahdollistaa tydmotivaation ja hyvinvoinnin sailymi-
sen. Tunteemme ovat aina jollakin tavalla sidoksissa tarpeisiimme. (Sinokki 2016, 199,
206). Meilla on itsellamme mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten hallitsemme tunteemme.
Jos olemme esimerkiksi vihaisia, voimme itse paattaa, lietsommeko tata vai koitammeko

paasta tasta eroon. (Mielenterveystalo.)

Tunteilla on suuri vaikutus yksilon tydmotivaatioon ja hyvinvointiin niin suoraan kuin valilli-
sestikin, silla tekeminen, tunteet ja ajatukset ovat kaikki yhteydessa toisiinsa. Positiiviset
tunteet laajentavat ajattelua ja suuntaavat tata tulevaisuuteen. Ongelmanratkaisukyky ja

luovuus kasvavat, tydhyvinvointi paranee ja tehokkuus kasvaa. Negatiiviset tunteet puo-



lestaan kaventavat ajattelua ja ajattelu suuntautuu useimmiten menneisyyteen. Ajatuk-
semme vaikuttavat suoraan siihen, mita tunnemme. Tasta syysta omien tunteiden hallinta
on tarke&é tydmotivaation ja hyvinvoinnin syntymisen ja yllapidon kannalta. (Ilmakangas
2018; Sinokki 2016, 198-199.)

Seka positiivisilla etté negatiivisilla tunteilla on hydtynsa. Tunteet kertovat asioiden tar-
keysjarjestyksen, seka sen, miten edistymme ja onnistumme asetetuissa tavoitteissa.
Tunteet saéatelevat yksilon energian maaraa ja auttavat tdamén suuntaamisessa. (Sinokki
2016, 208.)

Tunteet vaikuttavat ajatuksemme kulun nopeuteen. Masentuneena ajattelumme hidastuu,
kun taas innostuneena tai vihaisena se kiihtyy. Jos tydntekija kokee esimerkiksi surua, ah-
distuneisuutta tai alakuloisuutta, paatoksenteko vaikeutuu, eikd ajatus kulje kirkkaasti. Vi-
haisena ajattelumme nopeutuu, minka takia kiihdyksissa voi tulla sanottua tai tehtya har-
kitsemattomia asioita. Tunteet siis vaikuttavat merkittéavasti suorituskykyyn, joka taas vai-
kuttaa tydmotivaatioon esimerkiksi esimiehelta saadun palautteen kautta. (Sinokki 2016,
200-201.)

Negatiivisesti asioihin suhtautuvilla ihmisilla on usein taipumus luoda kauhuskenaarioita,
jolloin he nakevat vaaran merkkeja joka puolella ja ahdistuvat tdman vuoksi helposti. On
tarkedad, etta tyontekija uskaltaa tavoitella rohkeasti uusia haasteita ja menna oman muka-
vuusalueensa ulkopuolelle. (Sinokki 2016, 202-203.) Talla tavalla tytntekijan oma osaami-

nen kehittyy, seké itsevarmuus ja tydmotivaatio kasvavat.

Tybmotivaation kannalta tarkeita tydssa kohdattuja tunteita ovat muun muassa innostus,
hammennys, hilpeys, uteliaisuus, viha, hapea ja ylpeys. Innostus lisda suorituskykya seké
tehostaa paatdntekoa ja luottoa omiin tietoihin. Innostunut tyéntekija viihtyy tyésséan, on
tehokas ja motivoitunut, seka tekee laadukasta ty6ta. TAman takia tyontekijan innostuksen
yllapitdminen on yksi tarkeimmista tydnantajan tehtavista. (Sinokki 2016, 201, 203, 204,
215.) Innostus voi esiintya kahdella eri tavalla. Positiivinen innostus auttaa tyontekijaa
saamaan asioita valmiiksi ja tyontekija nauttii innostuksestaan. Innostus voi kuitenkin ai-
heuttaa my0s ylikierroksilla kdymisen, jonka seurauksena tydntekija aloittaa monta asiaa

saamatta yhtak&an valmiiksi. (Tulonen 2015.)

Tunteet tarttuvat tydyhteistssa tyontekijasta toiseen. On todettu, ettd tunteista herkasti
tarttuvat onnellisuus ja masennus. My06s tunteiden kasittelytavat tarttuvat herk&sti. Toiset

luovat ymparilleen innostusta ja positiivisuutta, kun taas toiset alakuloisuutta ja negatiivi-



suutta. (Sinokki 2016, 203.) Kollegat voivat tehokkaasti tukahduttaa toistensa tydmotivaa-
tion osoittamalla tyytyméattomyytensa tyoyhteisdon, tydkavereihin tai tybhon itsessaan
(Varis 2020). Yksilolla on mahdollisuus vaikuttaa omalla toiminnallaan tyoyhteisossé levia-
viin tunteisiin keskittymalla itse puheissaan enemman positiivisiin, kuin negatiivisiin asioi-
hin (Kivimé&ki 2016).

Erityisesti esimiesasemassa olevan henkilén on tarked pystyd kokemaan myétatuntoa ja
empatiaa. Ty6ssa voi tulla vastaan tilanteita, joissa esimiehen tulee esittaa tyontekijalleen
jokin ikava asia, kuten antaa palautetta alhaisesta suoriutumisesta. Mydtatunto ja empatia
tyontekijdd kohtaan vahentavat tyontekijan kokemia negatiivisia tunteita. Nain negatiivi-
nenkaan palaute ei pddse romahduttamaan tyontekijan tydmotivaatiota. Lisaksi tyonteki-

jan positiivinen suhtautuminen asioihin auttaa. (Sinokki 2016, 204.)

2.4 Yksilon merkitys tydmotivaation syntymisessa ja yllapidossa

Yksilolla itselladn on suuri rooli tydmotivaation syntymisesséa. Jos omalle tekemiselle ei
I6yda tarkoitusta tai suuntaa, on tyontekijan vaikeaa pysya motivoituneena. Ei riita, etta
tydnantaja asettaa ja viestii tavoitteista, jos tyontekijan ei ole mahdollista sitoa naita
omaan jokapaivaiseen tekemiseen. Tyodntekijan omien arvojen ja tavoitteiden on tarkeaa
tasmata tyonantajan arvojen ja tavoitteiden kanssa (Talsi 2019). Motivaation on synnyt-
tava tyontekijassa itsessaan. Mikali tydntekija ei tunnista omia motivaatiotekijoitdéan, on
esimerkiksi esimiehen mahdotonta parantaa hanen motivaatiotaan. (Ilmankangas 2018.)
Epamotivoitunut tyontekija usein pyrkii Ioytdmaan innottomuuteensa syyllisen ulkopuo-
lelta, kuten esimiehesta tai jatkuvasta kiireesta (Rinta-Tassi 2016; Sinokki 2016, 230).

Motivaatiota on sisdista ja ulkoista. Ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisesta tekijasta, eli esi-
merkiksi palkasta, pakosta tai muiden ihmisten mielipiteista, kun taas sisainen motivaatio
lahtee tydntekijasta itsestaan. Kun tydntekija on sisaisesti motivoitunut, tuntuu itse tyo in-
nostavalta ja nautinnolliselta. Sisaisen tydmotivaation synty mahdollistuu, kun ty6 tayttaa
tyontekijan perusmotiivit. Sisaisesti motivoituneet tydntekijat ovat tuloksellisen liiketoimin-
nan avaintekija. (Ojanpééa 2017.) Sisaiseen motivaatioon liittyy flow- tila, joka voi syntya
tehtavaa tehdessa, joka on mahdollista saada valmiiksi ja johon tydntekija voi keskittya
taysin. Tavoitteet ovat tydntekijalle selvat, jolloin hanen on mahdollista uppoutua tyéhén
ilman pakkoa. Talldin ajan taju katoaa, hallinnantunne lisédéntyy ja yleensa myds itsetunto
kasvaa. (Sinokki 2016, 226.)

Tyo6ntekijan on mahdollista vaikuttaa oman sisdisen motivaationsa parantamiseen ja ylla-
pitoon. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta sisaisessd motivaatiossa tulee kiinnittda

huomiota seuraaviin seikkoihin: vapaaehtoisuuteen, yhteenkuuluvuuteen, kyvykkyyteen ja
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tarpeeseen tehda hyvaa. Tyontekijan on hyva tarkastella, miten voi omassa tydssaan
naita hyddyntaa. (Ojanpaé 2017.)

Vapaaehtoisuudella viitataan yksilon mahdollisuuteen vaikuttaa oman tyonsa jarjestelyi-
hin. Tama mahdollistaa vapauden, joka lisda kykya kirkastaa omaa intohimoa ja l16ytaa
flow- kokemuksia. (Sinokki 2016, 226.) Esimerkiksi etatydon mahdollisuus voi vastata ta-
han tarpeeseen.

Yhteenkuuluvuuden tunne on monille tarked, silla useimmat haluavat kokea kuuluvansa
osaksi jotakin yhteis6d. Tyontekijan on myos tarkea tuntea, ettd han on tydyhteisdssaan
tarked jasen, jota arvostetaan ja puolustetaan tarvittaessa. Yhteisollisyyteen kuuluu vah-
vasti vuorovaikutuksellisuus. (Sinokki 2016, 227, 229; Vilkman 2016, 41.) Esimiehen on
tarke&a luoda sellainen tydymparistd, joka mahdollistaa tydntekijoiden keskindisen kans-
sakaymisen ja me- hengen muodostumisen. Kun yhteiséllisyyden tarve tyydyttyy, johtaa
tama parantuneeseen tyotyytyvaisyyteen, alhaisempaan tyduupumuksen todennakaisyy-

teen, seka kollegoiden hyvinvointia tukevaan toimintaan. (Valtonen 2019.)

Tyo6ntekijalla tulee olla tunne siita, ettd han on tehokas ja ettéd han kykenee hallitsemaan
tyonsa. Tyotehtavien tulee olla tarpeeksi haasteellisia, silla liian helpot ty6tehtavat tap pa-
vat helposti tyémotivaation. Ty6tehtavat eivat kuitenkaan saa myoskaan olla liian haasta-
via, silla tydmotivaatio karsii myds tasta. Esimiehen tulee siis tuntea tyontekijansa, seka
heiddn osaamisensa, jotta tyttehtdvien muokkaaminen sopiviksi on mahdollista. lhmisella

on jatkuva tarve oppia uusia asioita, mihin tydn on tarkeaa vastata. (Valtonen 2019.)

Mikéli oma ty6 tuntuu puuduttavalta ja tydmotivaatio on kadoksissa, tulee ty6ta ehka tuu-
nata. Talla tarkoitetaan tydn muokkaamista siten, ettd tasta tulee itselle mielekkdampaa
(Hakanen 2016). Lasse Seppéasen (2018, 152) mukaan on selvaa, etta jos vuodesta toi-
seen jokin asia tehdaan aina samalla tavalla, alkaa se kyllastyttamaan. Kun tallaisessa ti-
lanteessa keksii keinon muokata tyétaan niin, ettd sen tekotapa tuntuu tilanteeseen suh-
teutettuna luovalta ja motivoivalta, paranee motivaatio tydta kohtaan valittbmasti. Tyon
tuunaaminen haastaa ajattelutavan, jossa tydskentelyn kehittdminen nahdaén olevan vain

tydnantajan vastuulla (Hakanen 2016).

Hakasen (2016) mukaan, useimmissa tyotehtavissa on mahdollista muokata vahintaan
jonkin verran tyotapoja tai tyon sisdltéd. Yksi keino tyon tuunaamiseen on tyonkuvan
muokkaaminen esimerkiksi ottamalla vastaan uusia tyotehtavia, karsimalla vanhoja tai

muokkaamalla nykyisten tehtévien luonnetta ja niihin kaytettavia resursseja. Tyota voi tuu-
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nata myos miettimalla siihen liittyvi& sosiaalisia suhteita, sek& parantamalla omaa vuoro-
vaikutusta muihin (Hakanen 2016). Kolmas vaihtoehto tydn tuunaamiseen liittyy omiin aja-
tuksiin tyosta. Talloin tyontekija pohtii tydnsé laajempaa merkitystd, omaa tapaansa olla
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa, sekéa omaa tapaansa toteuttaa tehtavaansa.
Ty6té on mahdollista tuunata myés pohtimalla vaihtoehtoja tydn voimavarojen tai haas-
teellisuuden lisaamiseksi tai haitallisten kuormitustekijoiden vahentamiseksi. (Sinokki
2016, 228-229.) Tydén muokkaamisen avulla valtetadan omaan tyohon kyllastymista, seka
parannetaan tyonimua (Hakanen 2016).

Tydssa tulee ajanjaksoja, jolloin on kiire. N&ina aikoina korostuu tyontekijan kyky ajankay-
ton hallintaan ja priorisointiin. Nama taidot auttavat hallitsemaan kiireen tunnetta, seka pa-
rantavat tydmotivaatiota. Tyontekijan on lisaksi tarkeda tuntea oman tyonsa ja organisaati-
onsa tavoitteet. (Sinokki 2016, 229, 231.) Tyoyhteistn kannattaa tasaisin valiajoin tarkas-
tella omia toimintatapojaan ja kehittaa naita tarvittaessa. Tydyhteison on kiireisindkin ai-
koina tarke&a toimia tiiviisti toistensa tukena, seka pohtia, miten asioita kannattaa priori-

soida. Tama tukee tydyhteison hyvinvointia. (Ojanpaa 2017.)

2.5 Tyodmotivaation johtaminen

Trainee.fi:n artikkelissa (2018) organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa kertoo, etta tyémo-
tivaation onnistunut johtaminen vaatii yksiléiden tuntemista. Jotta oman ryhman motivointi
on mahdollista, tulee esimiehen tuntea oman tiiminsa jasenet, seké heidan perusmotii-
vinsa. Niin kuin aiemmin jo mainittu, on todella tarkeaa, etta esimies tunnistaa, kuinka yk-
sil6llista motivointi on. Kaikkia tiimin jasenid on mahdotonta motivoida tehokkaasti samalla
tavalla. Toinen arvostaa rahaa, toinen vapautta ja kolmas vastuuta. Jos naita henkiloita
pyrittéisiin motivoimaan samalla tavalla, olisi vahintéaéan kaksi heista tyytymattoémia. (Trai-
nee.fi 2018.) Tyontekijdiden tuntemisen lisdksi heihin luottaminen on tarkeaa tyémotivaa-
tion syntymisen kannalta. (Vilkman 2016, 27). Esimiehen tulee lisdksi tunnistaa, ettei kaik-
kia tyontekijoita voida johtaa samalla tavalla joka tilanteessa. Toisessa tilanteessa moti-

vointiin auttaa kannustaminen ja toisena taas tilan antaminen. (Martela 2016.)

Tyo6yhteisolla tulee olla jokin yhteinen tavoite ja esimiehen tehtava on varmistaa, etta tama
tavoite on kaikilla tiedossa ja muistuttaa tasta tarvittaessa. Selkea roolitus ja ymmarrys
siitd, mita kukin osaa ja haluaa tehda, ovat avainasemassa tehokkuuden, tiedon jakami-

sen ja laadukkaiden ideoiden syntymisen ndktkulmasta. (Mayor & Risku 2015, 157.)

Kaikki tekevat tyossaan valilla virheitd ja ndisté usein oppii parhaiten. Joillakin tyénteki-

j6illa on kuitenkin vahva tarve saada tyostaan tunnustusta ja onnistumisia, jolloin virheiden
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tekeminen voi tuntua heista raskaalta. Taman takia on tarkeaa, etté tydyhteisossa vallit-
see hyvéaksyva ja avoin ilmapiiri. TAman syntymisté esimies voi tukea olemalla itse ym-
martavainen ja kannustava. Syyllisten etsiminen ei hyodyta ketdan. Esimiehen kannattaa
lisaksi kiinnittd& huomiota positiivisen palautteen antoon. Usein esimies kuvittelee anta-
vansa tiimilleen riittavasti kiitosta, kun taas tyontekijat kokevat tilanteen painvastoin.
(Mayor & Risku 2015, 157.) Liiallinen virheiden pelko sy0 tyontekijan tydmotivaatiota. Esi-
miehen lisédksi myds tydntekija itse voi vaikuttaa liialliseen virheiden pelkoon esimerkiksi
pohtimalla, mika on pahinta, mita voi tapahtua. Lahes aina tehtavan jattamatta tekeminen

aiheuttaa suuremmat vahingot, kuin virheiden tekeminen tehtéavaa tehtaessa. (Talsi 2017.)

Tybmotivaation kannalta on tarkead, ettd tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi tydssaan.
Taman avulla he uskaltavat esittda eriavia mielipiteitdan, jonka avulla uudet ideat usein
syntyvat. Esimiehen tulee luottaa tyontekijoiden kykyihin ja ideoihin (Tuomolin 2015). Tur-
vallisuuden tunteen sailyttdminen voi olla ajoittain vaikeaa, mikali yrityksen tai tiimin tule-
vaisuus on epavarma. Naissa tilanteissa esimies voi tukea turvallisuuden tunteen saily-
mista esimerkiksi antamalla tyontekijoilleen enemman vapautta jarjestella omaa tyotaan.
Epavarmoissakin tilanteissa tiimin yhteiset tavoitteet tulee sailyttaa, silla pienetkin tavoit-
teet auttavat selkiyttdmaan ja organisoimaan tilannetta. Tydomotivaation sailymisen kan-
nalta on tarkeaa, etta kaikki tyontekijat kokevat tulleensa kuulluiksi muutostilanteissa.
(Laurila 2017; Mayor & Risku 2015, 158- 159.)

Yksi loistava tilaisuus esimiehelle kartoittaa tyontekijoidensa perusmotiiveja ja tavoitteita
on kehityskeskustelu. Taméan avulla esimiehelld on mahdollisuus selvittaa, mika kutakin
tyontekijaa motivoi ja viela tarkeampana, mika tata ei motivoi. Nain esimiehella on mah-
dollisuus kannustaa, ohjata ja tukea tyontekijansa tyota entista paremmin. (Mayor & Risku
2015, 160-161.) Tyontekijalla on kuitenkin itsellaén suurin rooli motiiviensa tunnistami-
sessa ja ndista viestimisessa. Kun tyontekija tunnistaa omat motiivinsa, voidaan kehitys-

keskustelussa l6ytaa keinoja naiden tukemiseen. (Ilimakangas 2018.)

Positiivisen palautteen lisdksi esimiehen tulee osata antaa tarvittaessa kritiikkia tydnteki-
joilleen. Seka taman antaminen, ettéd vastaanottaminen voi tuntua vaikealta. Kritiikki tulee
muistaa antaa aina kahdenkeskisessa tilanteessa. Palaute otetaan vastaan usein eri ta-
valla vastaanottajan mukaan. Taman takia esimiehen on tarkeaa tuntea tydntekijansa,
jotta h&n osaa antaa palautteen talle sopivalla tavalla (Talsi 2019). Esimiehen tulee muis-
taa kritisoida ainoastaan ei- toivottua tekemista, ei tyéntekijaa henkilékohtaisesti. Mikéli
tyontekija kokee kritiikin annon henkilékohtaiseksi hytkkaykseksi, menee hén helposti
puolustuskannalle. (Wannado, 2016.) TAman vuoksi esimiehen on palautteen annon jal-

keen hyva varmistaa, etta tyontekijd ymmarsi hanen antamansa palautteen oikein. Tama

13



onnistuu kysymalla tyontekijalta esimerkiksi, miten tama ymmarsi saamansa palautteen

tai mité han ajattelee, etta hanelté jatkossa odotetaan. (Mayor & Risku 2015, 162.)

2.6 Steven Reissin motivaatioteoria

Ihmisen motivaatio on kiinnostanut tutkijoita vuosikymmenia ja tasta on luotu monenlaisia
teorioita. Naistd motivaatioteorioista mahdollisesti tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia,
jonka mukaan ihmisen motivaatio koostuu viidestéa hierarkkisesta tarpeesta. Nama tarpeet
ovat alimmasta tasosta ylimpaéan lueteltuna fysiologiset tarpeet, muun muassa ruoka ja
uni, turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden tarve, tunnustuksen tarve, seka itsensa ke-
hittdmisen tarve. Maslowin teorian mukaan hierarkian alimpien tarpeiden tulee tyydyttya
ensin, jotta voidaan siirtyd tyydyttamaan ylemmalla tasolla olevia tarpeita. Tata teoriaa on

kritisoitu muun muassa siita, ettei se ota ihmisen yksilollisyytta huomioon tai etteivat tar-

peiden tarkeysjarjestys aina mukaile kuvattua hiearkista jarjestysta. (Cherry 2019.)

A

Itsensa kehittamisen tarve

Tunnustuksen tarve

Yhteenkuuluvuuden tarve
Turvallisuuden tarve

Fysiologiset tarpeet

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia.

Amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori Steven Reiss on luonut empiirisesti
kehitetyn motivaatioteorian, joka kattaa koko ihmispersoonallisuuden. Reissin motivaatio-
teoriassa keskitytddn vahvasti yksilon perusmotiiveihin ja naiden tunnistamisen ja mittaa-
misen avuksi on luotu Reiss Motivaatioprofiili, RMP. Vuosina 1995- 1998 aloittamillaan
tutkimuksilla Reiss on onnistunut tuomaan motivaatiokasitykseen uutta, empiirisesti kerat-
tya ja tieteellisesti todistettua tietoa. Reissin motivaatioteoria asettuu positiivisen psykolo-
gian koulukuntaan, joka keskittyy inhimillisten voimavarojen, onnellisuuden ja elamén tar-
koituksen tutkimiseen. (Mayor & Risku 2015, 29.)
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Reissin 1990- luvun puolivalissé aloittamassa motivaatiotutkimuksessa pyrittiin selvitta-
maan, miksi ihmiset tekevét joitakin asioita mielellaén, kun taas toiset asiat tuntuvat vas-
tenmielisiltéa, sek& mihin nadma yksilolliset kokemukset perustuvat (Mayor & Risku 2015,
30). Reiss aloitti timinsa kanssa laajat kenttatutkimukset, silla han uskoi, etta yksilén mo-
tilveja voidaan selvittda vain kysymalla niista inmiselta itseltd&n. Reiss tunnisti, etta kyse-
lyyn liittyi omat riskinsé. Ihmiset voivat kaunistella vastauksiaan nayttadakseen tutkijan sil-
missa paremmalta tai yhteiskunnallisesti soveliaalta ihmiselta. Taman takia Reiss kaytti
useampia menetelmia tutkimuksen tulosten validoimiseksi. Yksi néisté tavoista oli kyse-
lyyn vastaaminen anonyymisti. Kyselyssa pyrittiin lisdksi estamaan defensiivisyytta kiinnit-
tamalla huomiota kysymysten asetteluun. Sen sijaan, etta tutkittavalta olisi kysytty "kay-
tatkd valtaa”, kysyttiin téltéd "nautitko johtajana olemisesta?”. Tutkittavilta ei siis suoraan
kysytty heidan sosiaalisesti ei-toivotuista piirteistansa, vaan heidan motiiveistaan ja ar-
voistaan. (Reiss 2013, 31-32.)

Tutkimukseen osallistuvilta henkil6ilta tiedusteltiin aluksi, motivoivatko tietyt asiat, kuten
perheen kanssa oleminen, heita. Kun lahes kaikki tutkittavat vastasivat myontavasti, ha-
lusi Reiss selvittdd naiden motiivien tarkeytta. Nainpa seuraavaksi tutkittavilta kysyttiin esi-
merkiksi, onko perheen kanssa oleminen tarkeintd héanen onnellisuutensa kannalta.
Vaikka moni vastaajista pitikin perhettaan tarkeana, vain harva vastasi jatkokysymykseen
myontavasti. Taman pohjalta luotiin kyselylomake, jonka avulla arvioitiin, mika yksiléa mo-
tivoi ja missd maarin. Lomakkeeseen sisallytettiin kaikki mahdolliset universaalit motiivit,
joita tutkimusryhma ja eri alojen asiantuntijat ja tutkijakollegat keksivéat. Ensimmaisessa
kyselylomakkeessa tavoitteita oli yli 500, joita mydhemmin karsittiin ottamalla pois psyko-
logisesti vahemman merkittavat tavoitteet (Reiss 2013, 31). Karsimalla ja jatkotutkimuksia
tekemalla paadyttiin lopulta 15 perustarpeeseen, joihin viela lisattiin yksi tarve, saastami-
nen, vertaistutkijoiden ehdotuksesta. (Mayor & Risku 2015, 30-31.)

Nama 16 perustarvetta ovat fyysinen aktiivisuus, hyvaksynta, idealismi, jarjestys, keraami-
nen / sdastaminen, kosto / voittaminen, kunnia, mielenrauha, perhe, riippumattomuus, ro-
mantiikka, sosiaaliset kontaktit, status, syéminen, uteliaisuus ja valta (Reiss 2013, 34).
Mitd suurempi jokin tietty tarve on, sita tarkeampaa on, etta tydntekija tunnistaa taman tar-
peen itsessaan. Taman avulla tydntekijan on mahdollista parjata tilanteissa, joissa tarpeen

mukainen kayttaytyminen ei ole muiden mielesta sopivaa. (Talsi 2019.)
N&ama 16 elaman perustarvetta ohjaavat ihmisen toimintaa koko tdman elamén ajan ja

vaativat tyydyttamistéa yha uudelleen. Jokaiseen perustarpeeseen liittyy tavoitteita, jotka

korreloivat keskendan. Naista motiiveista 14:sta vaikuttaa geeniperimadmme, vain hyvak-
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synta ja idealismi eivat kuulu geneettisperusteisiin motiiveihin. Kulttuuri, yksilén kokemuk-
set ja yhteiset arvot vaikuttavat motiivien lopulliseen muotoon yksildssé. Koska ihmisen
perustarpeet ovat geneettisia, eivat nama todennakdisesti muutu ihmisen elaméanaikana
merkittavasti (Reiss 2013, 37). Reissin teoriassa painotetaan yksilollisyytta, eika inmisia
haluta lokeroida heiddn samankaltaisten piirteidenséa perusteella. Jokaisessa yksilossa
nama 16 perustarvetta yhdistyvat ainutlaatuisella ja hanelle tyypillisella tavalla ja vahvuu-
della. (Mayor & Risku 2015, 31-32.)

Yksilon temperamentti, eli luontainen tapa reagoida erilaisiin asioihin, on vahvasti yhtey-
dessa hanen eldméansa perustarpeisiin. Lisdksi kasvatus ja ymparisto vaikuttavat perus-
tarpeisiin. Joidenkin tarpeiden, kuten ruumiillisen aktiivisuuden, on huomattu heikkenevan
ik&d&ntymisen myo6téa. On kuitenkin huomattu, ettéd nuoruudessaan urheilullinen henkild ha-
luaa todennékoisesti myds 90- vuotiaana liikkua enemman, kuin saman ikainen verrok-
kinsa. (Mayor & Risku 2015, 34.)

Reissin mukaan teoria siita, ettd ihmisella on seka siséista etta ulkoista motivaatiota, on
virheellinen. Hanen mukaansa ulkoista motivaatiota ei ole olemassa. Hanen tutkimuk-
sensa osoittavat, ettei ulkoisia palkkioita koeta aina kontrolloimiseksi. Se, miten ulkoiset
palkkiot vaikuttavat yksilon motivaatioon riippuu taysin siitd, miten sisaisesti motivoitunut
han on palkkion saamaan. Joillekin esimerkiksi rahallinen palkkio on tarkeampi, kuin toi-
sille. Reissin motivaatioteoria laajentaa ja syventad muun muassa Decin teoriaa sisai-
sestd motivaatiosta. Decin mukaan sisdiseen motivaatioon kuuluu kolme perustarvetta,
jotka ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Reiss kuitenkin koki, etteivat ndama
kolme tarvetta riitd kuvaamaan sisaista motivaatiota sen koko kirjossaan. (Mayor & Risku
2015, 34-35.)

2.6.1 Valta

Reissin teorian mukaan vallan tarve on halua vaikuttaa muihin, tehda paatéksia muiden
puolesta, seka johtaa muita. Tahan liittyy halu saavuttaa konkreettisia tuloksia, seké ai-
kaansaada muutoksia. Vallantarpeeseen kuuluu myds halu opettaa ja neuvoa muita. Vai-
kuttamishaluiset henkiltt ovat yleensa kunnianhimoisia ja aikaansaavia. Heilla on vahva
tarve tehda asioita oman tahtonsa mukaan, mika liittyy heidan paattavaisyytensa, tahdon-
voimaansa ja johtajuuteensa. Mita vahvempi vallantarve henkil6lla on, sitd enemman han
nauttii voidessaan johtaa ihmisia ja tilanteita. Tasta syysta usein tallaiset henkilét hakeutu-
vat esimiestehtaviin. Hyvin vahvan valtamotiivin omaavat henkil6t tarvitsevat jatkuvasti uu-
sia tapoja vaikuttaa, johtaa ja paattaé asioita. He ovat nopeita tekem&an paatoksia ja
usein kokevat, etta huonokin p&atés on parempi vaihtoehto, kuin ei paatdsta ollenkaan.
(Mayor & Risku 2015, 60.)
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Mitéa vahvempi yksilon vallantarve on, sitd todennakdisemmin hanet voidaan kokea kont-
rolloivaksi, vaativaksi ja dominoivaksi. Vahvan vallantarpeen omaavan henkilon voi olla
vaikea antaa vastuuta tehtavista muille, vaan he tekevat mieluiten kaiken itse. Tallainen
henkil6 voi kokea, ettéd hanen tapansa toimia on ainoa oikea ja han saattaa jyrata muiden
ajatukset omillaan. Talla toiminnalla vahvasti valtamotivoitunut henkild voi tehd& muista

ihmisista itsestaan riippuvaisen. (Mayor & Risku 2015, 60.)

Henkiloa, jolla on vahva valtamotiivi, motivoivat haasteet, selkeét tavoitteet, laaja vastuu-
alue, sekd mahdollisuus paattaa tarkeista asioista. Hanen on tarkeaa tietda, ettd hanen
tekemansa tyo on merkityksellisté ja tarkeda. Hanta lisaksi motivoi mahdollisuus paattaa

itse siitd, miten asetettuihin tavoitteisiin paastaan. (Mayor & Risku 2015, 61.)

2.6.2 Riippumattomuus

Vahvasti riippumaton henkild tekee asiat mielella&n yksin. Han nauttii, kun hanella on sel-
keasti oma osa-alue hoidettavana, eikéd hanen tarvitse olla jatkuvassa yhteistyéssa mui-
den kanssa. Han haluaa hoitaa tehtavansa itse, eikd mielellaan pyyda apua muilta. Han
nauttii ollessaan vapaa ja itsenainen. Vahvan riippumattomuuden tarpeen omaava henkild
haluaa korostaa omaa yksil6llisyyttaan ja han haluaa tehda asiat eri tavalla, kuin muut.
Héanen voi olla vaikea omaksua muiden tapaa tehda asioita. Vahvasti riippumatonta henki-
164 ei kannata holhota, vaan luottaa hanen kykyihinsa. Hanelle on hyva antaa vapaus

paattaa asioista itsenaisesti. (Mayor & Risku 2015, 65-67.)

Henkild, jolla on heikko riippumattomuuden tunne, kaipaa ymparilleen yhteiséllisyytta ja
seuraa. Han haluaa auttaa muita ja saada tarvittaessa itse apua. Han ei voi hyvin, jos han
joutuu hoitamaan asioita yksin pitkan aikaa. Tallaisia henkil6ita motivoi niin sanottu psyko-
loginen turva, eli ymparistd, jossa han toimii, on riittavan lamminhenkinen, laheinen ja tu-
keva. Muutostilanteissa heikon riippumattomuuden tunteen omaavat henkilét hakevat hel-
posti tukea muista ja haluavat tuntea, etta kaikki tiimin jAsenet ovat yhdessa samassa ti-
lanteessa. (Mayor & Risku 2015, 68-69.)

2.6.3 Hyvaksynta

Yksild, jolla on vahva hyvaksynnan tarve, haluaa kokea olevansa osa yhteis6a ja han ha-
luaa kokea olevansa hyvaksytty. Hantd motivoi onnistuminen ja muilta saatu positiivinen
palaute, kun taas kritiikki ja epaonnistuminen voivat tuntua lamauttavilta. Usein tallainen
ihminen tekee paljon t6itd epaonnistumisten valttdmiseksi. Moni hyvaksyntéaa tarvitseva

henkild on huippusuorittaja ja hyvin laatutietoinen. He hakevat vahvistusta onnistumisil-
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leen ulkopuolelta ja ovat usein liian itsekriittisia. Valilla epaonnistumisen pelko voi aiheut-
taa sen, etteivat he uskalla ottaa vastaan haastavia tehtavia. Jos hyvéaksynnan tarve on
hyvin vahva, voi kritiikin vastaanottaminen olla vaikeaa, silld he pyrkivat suojelemaan itse-
aan esimerkiksi vaheksymalla palautteen antajaa. Vahvasti hyvéksyntaa kaipaavaa henki-
I6& voi motivoida muun muassa antamalla hanelle riittavasti positiivista palautetta, anta-
malla hanelle haasteita, joihin h&nelld on resursseja vastata, sekd ymparoida hanet kan-
nustavalla tydyhteisolla. (Mayor & Risku 2015, 78-80.)

Henkild, kenella hyvaksytyksi tulemisen tarve on pieni, on varma itsestaan ja tekemisis-
tédan ja han haluaa ympaérilleen yhteison, jossa hén paédsee menestymaan tdméan avulla.
Héan on paattavainen ja johdonmukainen, eika han valita muiden mielipiteistd. Kun hyvak-
synnan tarve on pieni, on kritiikin vastaanottaminen yleensa helppoa ja tata osataan ana-
lysoida ja hyodyntda omassa toiminnassa jatkossa. Tallaista henkilé motivoi, kun h&n saa
haastaa itsedadn, kun hanta kannustetaan hanen itsevarmuutensa avulla ja kun han saa

tyoskennelld vahvasti haneen luottavien ihmisten kanssa. (Mayor & Risku 2015, 80- 82.)

2.6.4 Jarjestys

Vahva jarjestyksen tarve nayttaytyy inmisessa siten, etta han nauttii siisteydesta, tarkasti
organisoidusta ymparistosta, seka selkeisté aikatauluista ja saanndista. Tallaiselle henki-
I6lle pienetkin yksityiskohdat ovat tarkeitd, ja heita turhauttaa tulkinnanvaraiset ohjeet tai
tilanteet. He arvostavat rutiineja ja pitavat naistd mielellaan kiinni. Vahvan jarjestyksen tar-
peen omaavat henkilét voivat usein olla taydellisyyden tavoittelijoita, jotka pyrkivat teke-
maan asiat niin hyvin ja jarjestelmallisesti, kuin vain mahdollista. Parhaimmillaan tallaiset
henkil6t ovat missa tahansa tyosséa, joka on tarkoin sdanneltya, jossa tehtavankuva on
selked, tyd on ennustettavissa ja jossa he saavat kayttaa aikaa asioiden aikataluttamisen,
organisoimiseen, suunnitteluun tai saantdjen laatimiseen (Reiss 2013, 127). Organisaa-
tioissa, jossa vaaditaan nopeaa muuntautumiskykya, voi tydntekijan vahva jarjestyksen
tarve olla heikkous. (Mayor & Risku 2015, 84-85.)

Henkil6t, joilla jarjestyksen tarve on pieni, voivat olla kiinnostuneita ty6std, jossa palkitaan
spontaanisuudesta ja kyvysta sietaa epavarmuutta (Reiss 2013,128). Tallaiset henkil6t
nauttivat, kun heilld on mahdollisuus muuttaa asioita, seka improvisoida. Heille jarjestys ja
siisteys ei ole niin tarkeaa ja he turhautuvat helposti tiukoista rutiineista. Heille monen
asian yhtaaikainen tekeminen on luontevaa ja he kokevat pystyvansa tahan. (Mayor &
Risku 2015, 86-87.)
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2.6.5 Sosiaaliset kontaktit

Vahvan sosiaalisen kontaktin tarpeen omaava henkil6 tarvitsee ymparilleen ihmisia ollak-
seen onnellinen. Han tutustuu mielelld&n uusiin ihmisiin, on kiinnostunut muista ihmisista
ja toivoo olevansa kiinnostava myds muiden mielesta. Ollessaan yksin pitk&an tallainen
henkild tuntee itsensa helposti yksindiseksi. Ajoittain sosiaalisten kontaktien tarve voi olla
niin vahva, ettei itse tyonteosta tule mitdén. Siksi onkin tarkeaa, ettd myods vahvaa sosiaa-
listen kontaktien tarvetta olevat henkilot opettelevat tydske ntelemaan itsenaisesti. (Mayor
& Risku 2015, 103-104.) Reissin (2013, 131) mukaan tallaisille henkildille sopii parhaiten
tyd, jossa padsee olemaan tekemisissa muiden ihmisten kanssa. Yksin tydskentely on

epatodennakoisesti heille motivoivaa.

Vahaista sosiaalisten kontaktien tarvetta tunteva henkilé nauttii yksinolosta ja tarvitsee
tata jaksaakseen. Han voi olla sosiaalisesti hyvinkin taitava ja hoitaa onnistuneesti vahvaa
sosiaalista kontaktia vaativia toité, mutta tarvitsee naiden tilanteiden jalkeen yksinoloa pa-
lautuakseen. Vahaista sosiaalisten kontaktien tarvetta kokevaa tydntekijaa voi motivoida
esimerkiksi tyd, jota on mahdollista tehda etana. (Mayor & Risku 2015, 106.) Henkil6, ke-
nella sosiaalisten kontaktien tarve on vahainen, voidaan tytyhteistéssa kokea hankalaksi
ja epéasosiaaliseksi, kun han ei halua osallistua yhteisiin illanviettoihin tai jakaa tietoa va-

paa-ajastaan tydkavereille. (Talsi 2019.)

2.6.6 Esteettisyys

Vahvan esteettisyyden motiivin omaaville henkildille on tarkead, ettéd heidan ympéaristonsa
on heidan omasta mielestaan esteettisesti viehattava. He usein kayttavat paljon aikaa ja
vaivaa oman kotinsa laittamiseen, seka panostavat omaan ulkonakétnsa ja pukeutumi-
seensa. Ruma tydymparistd tai omaan ulkonakoon tyytymattémyys saattavat hairita hei-
dan tydntekoaan. (Mayor & Risku 2015, 124-125.) Jos taas henkil6lla on pieni esteettisyy-
den tarve, ei hanta kiinnosta juurikaan oma ulkonako tai tydympariston esteettisyys
(Mayor & Risku 2015, 126).

Henkilda, jolla esteettisyyden tarve on vahva, voi motivoida esimerkiksi antamalla hanelle
mahdollisuuden kaunistaa tydymparistbaan, pyytaa hanen mielipidettadn asioista, joihin
tarvitaan esteettisyyden tajua tai antaa hanelle aikaa toteuttaa raportit hdnen mielestaan
esteettiselld tavalla. Osa vahvan esteettisyyden tarpeen omaavista henkildistd on hyvin

taiteellisia, jonka vuoksi he hakeutuvat luoville aloille. (Mayor & Risku 2015, 124-125.)
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2.6.7 Rauhallisuus/ Mielenrauha

Henkil6lle, jolla mielenrauhan tarve on suuri, muutostilanteet voivat luoda paljon stressia
ja ahdistusta. He eivat nae muutosta mahdollisuutena, vaan uhkana ja mielellaén pitaisi-
vat kaiken ennallaan. Muutosten epavarmuus ahdistaa heitd, joten tulevista muutoksista
kannattaa puhua heille vasta, kun mahdollisista aikatauluista ja konkreettisista muutok-
sista tiedetaan enemman. (Mayor & Risku 2015, 137-138.)

Henkild, jolla mielenrauhan motiivi on véhainen, sietda hyvin stressia, eik& han lamaannu
tasta. Han nauttii tilanteista, joissa voi ottaa riskeja ja testata omaa osaamistaan. Tallaiset
henkil6t voivat suoriutua erilaisista tehtavista parhaiten paineen alla, jonka vuoksi he jatta-

vatkin usein asioiden hoidon viime tippaan. (Mayor & Risku 2015, 139-140.)

2.7 Etatyo

Etatyo6lla tarkoitetaan ansioty6td, jota tehdaan toimiston ulkopuolella, mutta mité olisi mah-
dollista tehda myds toimistolla. Etétyo voi olla jatkuvaa, satunnaista tai saannollista. Eta-

tyon tekemiseen liittyy vahvasti tietotekniikan kayttd ja mahdollisesti ajasta ja paikasta riip-
pumattomuus. Usein kuitenkin tydntekijoiden velvoitetaan olevan tavoitettavissa normaalin

toimistoajan puitteissa. (Vilkman 2016, 13.)

Etatytn tekemisen maara kasvaa jatkuvasti, eika talle nay loppua. Suomi on Euroopassa
etatyon tekemisen karkimaita, minka on mahdollistanut esimerkiksi pitkat valimatkat, seka
teknologian kehitys (Kaleva 2018.) Vuonna 2018 saanndllisesti etatyota teki reilu viides-
osa palkansaajista ja satunnaisesti 14 prosenttia. Paivittaisen etatydn maaré oli kuitenkin
viela pieni, vain kolme prosenttia. Etatyo oli miesten keskuudessa hieman yleisempaa, 16
prosenttia miehista teki etaty6ta joko viikoittain tai paivittain. Naisilla tama prosentti oli 12.
Eniten etatoita tekivat ylemmat toimihenkil6t, joista joko pdivittain tai viikoittain etatoita teki
27 prosenttia. Muilla aloilla etatydn tekeminen oli huomattavasti vahaisempaa. Etatyota
tehdaan isoilla tydpaikoilla enemman, kuin pienilld. Pienten tydpaikkojen etatydn tekemi-
sen maaréa on kuitenkin kaksinkertaistunut vuodesta 2012. (Lyly-Yrjanainen 2019, 54-56.)
Etdjohtamisen asiantuntijan Ulla Vilkmanin mukaan (2020) etéatydn hyddyt ovat niin mer-
kittavat, ettd etatydn tekemisen maara tulee kasvamaan myds tulevaisuudessa (Valkama
2020). Heikki Valkaman (2020) artikkelin mukaan nykyaan ylemmista toimihenkiltista eta-

tyota tekeekin jo noin 60 prosenttia.
Etaty6 on aina vapaaehtoista, eli kummankaan osapuolen ei ole pakko suostua tdhan

(Mannisto 2017). Kaikki tyontekijat eivat halua tehda etatoitd, vaikka tama olisikin heidan

tyonluonteensa kannalta mahdollista. Syita tdhan voi olla esimerkiksi halu pitéda tydpaikka
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ja koti erillisina paikkoina tai tyoyhteison tarkeys. (Keyrildainen, Parnanen & Sutela 2019,
253.) Etatyon tekeminen ei mydskaan ole mahdollista laheskaan kaikilla aloilla. Kirurgi ei
voi leikata potilastaan tai bussikuski ajaa linja-autoaan etana. (Valkama 2020.)

Etatyon onnistuminen vaatii molemminpuolisen luottamuksen ja vastuunkannon tyonteki-
jan ja tyénantajan valilla (Kaleva 2018; Mannistd 2017). Suurimmat epéaluulot etatyota
kohtaan syntyvat luottamuspulasta. Esimies voi ajatella, etta ellei hanella ole mahdolli-
suutta vahtia tyontekijoitddn, eivat nama mahdollisesti teek&éan téitdan. Todellisuudessa
toimistolle tuleminen ei ole tae todellisesta tyonteosta tai tehokkuudesta. Myds toimistolla
ollessaan tyontekijan on mahdollista olla tekematta mitdan (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 57; Valkama 2020). Tyontekija lisdksi antaa helpommin itselleen anteeksi tydpai-
kalla, kuin kotona haahuilun (Valkama 2020). Ty6ntekijan tehokkuuden kannalta on tar-
kedd, ettd haneen luotetaan. Jos tydnantaja ei voi luottaa tydntekijoihinsa, kannattaa ta-
man pohtia uudelleen henkildstévalintojaan. Sama patee tyontekijaan: jos tydantaja ei
luota sinuun, tulee tatd mahdollisesti vaihtaa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 56-57.)
Vain harva tyontekija todellisuudessa huijaa etéatyolla, vaikka tdmakin on toki mahdollista
(Valkama 2020).

Tyo6ntekijan ja tydantajan valisen luottamuksen lisaksi etatyon onnistumiselle on muitakin
edellytyksia. Naita edellytyksia ovat tydymparisto- ja valineet, esimiestyo, yhteistyo- ja

vuorovaikutus, seka tyotekijan omat valmiudet etdy6n tekemiseen. (Rauramo 2017.)

Koska etayon tekeminen edellyttda teknologian kayttoa, tulee tydntekijan kaytdssa olevan
teknologian toimia riittavan hyvin. Lisaksi on tarkeaa, etta tietoliikenneyhteydet ovat hyvat
ja etté tietoturvaan, eli siihen, etté tieto on turvallisesti kaytettavissa, se kulkee vaivatto-
masti ja ettd siihen on paasy vain asiaankuuluvilla henkil6illa, voidaan luottaa. (Wirén.)
Ympariston, jossa etaty6ta tehdaan, tulee olla rauhallinen, turvallinen, terveellinen ja teh-

tavaan tyohon sopiva (Rauramo 2017).

Tybyhteisdn sisainen viestinta, seké esimiestyt ovat tarkeita tekijoitd osapuolten tyytyvai-
syyden kannalta etatydskentelyssa. (Mannisté 2017.) Etdjohtamisen kulmakivet ovat
avoin vuorovaikutus, toimivat pelisaannot, arvostus, avoimuus, luottamus ja yhteiséllisyys
(Vilkman 2016, 26). Erityisesti etatyoskentelyssa aktiivisen vuorovaikutuksen merkitys ko-
rostuu ja téhan tulee panostaa erityisen paljon. Kun tiimin jasenet eivat ole fyysisesti sa-
massa paikassa, tulee yhteishenki luoda teknologian valityksella. llman yhteishenke&a
tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen, seka tiimiin heikkenee. (Vilkman 2016, 41.) Tyon-
tekijoille on tarkea tarjota jokin viestintdkanava, jossa he voivat kayda my6s vapaamuotoi-

sempaa keskustelua toistensa kanssa ja aikaa tahan keskustelemiseen tulee jarjestaa.
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Toimivalla vuorovaikutuksella luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sitoutetaan tyonte-

kijaa tydyhteisoon ja sen tavoitteisiin. (Mannisté 2017.)

Etatyon pelisdannoista on hyva kayda vuoropuhelua tydantajan ja tyontekijan kesken
(Mé&nnisto 2017). Jos esimies vain ilmoittaisi tyontekijdilleen uudet sd&nndét, jaisi tyonteki-
joiden sitoutuminen naihin todennékoisesti vahaiseksi. Laatimalla saannot tyontekijoiden
kanssa, tulee heille kokemus siita, etté heitd on kuunneltu ja he ovat paésseet vaikutta-
maan. Nain sdannot todennakdisesti myds ymmarretadn samalla tavalla. Hyvien pelisdan-

téjen avulla ty6é pysyy muuttuvissakin olosuhteissa selkeana. (Vilkman 2016, 37.)

Tyo6ntekijoiden on tarkeaa tuntea, etta heidan tyénsa huomataan ja ettd tata arvostetaan.
Etatyoskentelyssa huomion saaminen esimiehelta voi jaada helposti vahaiseksi, mika voi
lisdtd uupumuksen ja tyytymattdmyyden tunnetta. Tasta syysta esimiehen on myds eta-

tydskentelyssa tarkedd muistaa olla riittavasti yhteydessa tydntekijoihinsa. Arvostusta voi
osoittaa heille hyvinkin pienilla eleilla, esimerkiksi kysymalla heidan mielipidettaén johon-
kin asiaan. (Vilkman 2016, 32-33.) Arvostuksen tunnetta niin esimiehen ja tyéntekijan va-
lill&, kuin kollegoidenkin valilla lisda luottamus siihen, ettéa kollega tekee parhaansa myos

kotioloissa. Kollegoiden vahtiminen tulee jattéaa pois. (Vilkkman 2019.)

Avoimuudella tarkoitetaan kaiken puolista lapinakyvyyttd, seka sita, etta tieto kulkee muut-
tumattomana kaikille osapuolille tehokkaasti. Myés mahdollisuus vaikuttaa paatdsten te-
koon kuuluu avoimuuteen. Etatydssa avoimuus on todella tarkeaa, silla se on iso osa vuo-
rovaikutusta ja vaikuttaa suuresti tamén laadukkuuteen. Jos avoimuutta ei ole riittavasti,
tydyhteison yhteishenki ja sitoutuminen tydhon vahenevat. Tasta voi aiheutua myods tyon
tekemisen vaikeutuminen, mika taas vahentaa tydssa onnistumisen tunnetta. Tama taas
vahentaa tydssa viihtymista ja tata kautta laskee tydmotivaatiota. (Vilkman 2016, 33-34.)
Tiedon kulun avuksi tulee tydyhteisolla olla jokin tietty paikka, mihin kaikki tarvittava tieto
tallennetaan ja mistd se on mydhemmin helposti loydettavissa. On tarkeaa, ettei mikaan

tarkeda tieto jad yhden ihmisen taakse. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 100.)

Esimiehen tulee siis pitda tydntekijoihinsa aktiivisesti yhteytta, osoittaa heille arvostusta ja
olla kiinnostunut heidan tekemisistaan. Koska tyontekijat kokevat samat asiat eri tavoin,
VoI 0sa tyontekijoista kokea aktiivisen yhteydenpidon kyttdamisena. Siind missa toinen
tyontekija kokee yhteiset virtuaalikahvihetket mukavana yhteisdéllisyyden yllapitajana, voi
toinen kokea sen esimiehen tavaksi vahtia hAnen tekemisiaén. Esimies joutuu tasapainot-
telemaan mikromanageeraamisen ja huolenpidon valilla. Myds viestintaan tulee kiinnittaa

erityistd huomiota, kun suuri osa yhteydenpidosta tapahtuu kirjallisessa muodossa, silla
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tama kasvattaa vaarinymmarrysten riskia. Kiireessa ei kannatta kirjoitella viesteja, silla

niista tulee helposti naissa tilanteissa tylympia, kuin mita on tarkoitus. (Ziemann 2020.)

Etatydskentely vaatii tyontekijalta tietynlaisia piirteité ja taitoja. Tyontekijalla tulee olla taito
johtaa itseaan, silla kotona kukaan ei ole vahtimassa, tehd&aanko tdita ollenkaan ja toi-
saalta, kuinka paljon t6ita tehddan ja muistetaanko tauot pitaa. Hanella tulee olla taito or-
ganisoida oma tyonsa ja hahmottaa tyohon liittyvat tavoitteet, olivat nama sitten paiva-,
viikko — tai kuukausitasoisia. Esimiehella on my6s tarkea rooli ndiden tavoitteiden asetta-
misessa ja naista viestimisessa. Tyontekijan tulee pystya aikataluttamaan omat tyopai-
vansa niin, etta tavoitteet saavutetaan, mika vaatii omien tydskentelytapojen kehittamista,
seka itsekuria. Tavoitteisiin padsy saa aikaan onnistumisen tunteen, joka parantaa tyonte-
kijan tydmotivaatiota ja innostusta ty6ta kohtaan. Etatydskentely perustuu molemminpuoli-
seen vastuun ottamiseen, eli tyontekijan tulee pystya ottamaan vastuu omista tydtehtavis-
tdan ja naiden hoidosta. Liséksi tyontekijalla tulee olla yleisesti riittdva osaamistaso, jotta
hanen on mahdollista ylipdansa tydskennelld itsendisesti. (Mannistd 2017; Rauramo
2017.)

2.7.1 Etatydn hyddyt

Etatytskentelyssa on monia hyotyja: tydpaivan rytmittdminen on vapaampaa, tyérauha on
parempi, kuin toimistolla, tyotyytyvaisyys- ja tehokkuus usein kasvavat, tyématkojen pois-
tuminen saastaa niin rahaa, aikaa kuin luontoakin ja asuinpaikkaa ei tarvitse valita toimis-

ton sijainnin mukaan (Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus).

Pitkat tydmatkat kuormittavat tyontekijaa ja luontoa. Kun tyématkaan joutuu kayttdmaan
paljon aikaa, ei toimistolla tehty tyd usein ole enaa niin tehokasta. Mydskin vapaa-aika
karsii pitkasta tydomatkasta: vapaa-aikaa jaa vahemman, jolloin aikaa harrastuksille, per-
heelle ja ystaville jaa vahemman. Tyomatkan takia joutuu myds heraamaan aikaisemmin,
jolloin myds vasymys lisddntyy, mika taas omalta osaltaan vahentaa vapaa-ajan aktiviteet-
teja. (Saaristo 2015.) Suomessa tehdaan normaalisti yli kaksi miljoonaa edestakaista tyo-
matkaa, josta 75 prosenttia muodostuu yksityisautoilusta. Tyomatkojen takia syntyy ruuh-
kahuippuja erityisesti aamuisin ja iltapaivisin, mika kasvattaa tyématkan pituutta entises-
taan. Etatyoskentelyn avulla tydmatkoista syntyneitéd paastdja saadaan huomattavasti
alemmiksi, seka ruuhkahuippuja tasaisemmiksi. (Ty6terveyslaitos & Suomen ymparisto-

keskus.)
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Etatyoskentely mahdollistaa keskeytyksettoman tydajan ja paremman tyorauhan. Koska
etatyoskentely on paikasta riippumatonta, mahdollistaa se myés asumisen eri paikkakun-
nalla tai jopa eri maassa, kuin missa tytpaikka fyysisesti sijaitsee. Paper Planesin blo-
gissa Web Delevoper Olli Pohjolainen (2019) kertoo omista etétyd kokemuksistaan. Han
kertoo tyonsa vaativan tarkkaa keskittymista, mihin etatydskentely vastaa erinomaisesti.
Samaisessa blogikirjoituksessa yrityksen sisaltdsuunnittelija Sanna Tolmunen kertoo tyos-
kentelystdan Minnesotasta kasin. Etatyo siis todella mahdollistaa paikasta ja ajasta riippu-

mattoman tyoskentelyn.

Ajasta riippumaton tyd on myos tehokkuuden kannalta tarke&, silla ihmiset ovat tehok-
kaimmillaan eri aikoina vuorokaudesta. Ihmisten elaméantilanteet ovat myos erilaiset, joten
oman tyorytmin séatelyn mahdollisuus on suuri etu. Etatydssad saadaan enemman ai-
kaiseksi ja tyo on laadukkaampaa. Taman mahdollistaa muun muassa tyontekijoiden tun-

nollisuus. (Tervo 2016.)

Etatytskentely mahdollistaa vapauden ja tata arvostetaan. Choudhury, Larson ja Foroughi
kertovat artikkelissaan (2019), ettéd Yhdysvalloissa tyontekijat ovat olleet valmiita kahdek-
san prosenttia pienempaan palkkaan siitd hyvasta, etté he saavat tehda etatdita. Lisaksi
he kertovat, ettd vuonna 2015 tehdyssa tutkimuksessa selvisi, etta eraan kiinalaisen yri-
tyksen tyontekijoiden tydtehokkuus kasvoi 13 prosentilla etatyohon siirryttaessa. Toisessa
tutkimuksessa tyontehokkuus nousi 4.4 prosentilla tyon laadukkuuden laskematta. Liséksi

tutkimuksessa havaittiin, etta etatydskentely tehosti myds toimistolla tehtya tyota.

Etatytskentelyn ansiosta kasvanut tyéntehokkuus on nahty myds Suomessa. Suomalai-
sessa vakuutusyhti6 limarisessa etaty6 on parantanut erdan tiimin tehokkuutta jopa 25
prosenttia. Erityisen suurta tehokkuuden kasvamista on nahty niissa tyotehtavissa, jotka
vaativat keskeytyksetonta tydaikaa. Tehokkuuden kasvamisen liséksi etatyo tarjoaa myos
tyontekijoiden parempaa sitoutuneisuutta, silla etatydmahdollisuus koetaan todella tarke-

aksi, vaikka tata ei hyddynnettaisikaan usein. (Halla-Aho 2018.)

Etatydskentely mahdollistaa perheen ja tydn helpomman yhdistdmisen. Sandy Smith ker-
too artikkelissaan (2013), etta erityisesti perheelliset tydntekijat tekevat mielellaan etatoita.
SodaHead.com:in kanssa tuotetusta tutkimuksesta selviaa, ettd 70 prosenttia vanhem-
mista haluaisi tehda etatoita. Myds muissa ryhmisséa halukkuutta etatyon tekemiselle 16y-
tyi: 35-44- vuotiaista tyotekijoistd 81 prosenttia ja 18-24- vuotiaista tyontekijoista 66 pro-

senttia halusi tydskennelld etana.
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2.7.2 Etatyon haitat

Yhteisollisyys on tarkea osa tyota, silla meilla kaikilla on luontainen tarve kuulua johonkin
arvostamaamme ryhmaan. Etatydskentelyssa yhteisollisyyden yllapitaminen vaikeutuu,
kun kollegoiden kanssa ei nahdék&éan kasvotusten. Tama aiheuttaa helposti eristaytynei-
syyden tunnetta, mika taas aiheuttaa vuorovaikutuksen heikentymista ja mik& taas heiken-
taa tyontekijoiden sitoutuneisuutta. (Vilkman 2016, 41.) Yhteisollisyyden ja eristaytynei-
syyden tunne ovat hyvin yksil6llisia, jonka takia esimiehen on téarkeé tuntea tyontekijansa
ja tunnistaa, kuka kaipaa yhteydenpitoa enemman ja kuka taas vihemman (Mannist6
2017). Yhteisdllisyyden tunnetta on kuitenkin mahdollista yllapitaa myos etatytskente-
lyssa. Virtuaaliset kahvi- tai lounashetket korvaavat toimistolla tapahtuvia kahvihetki&, yh-
teiset virtuaaliulkoiluhetket auttavat keskittym&én tyéhoén, sekd mahdollistavat kuulumisten
vaihdon ja hyvien kaytannon vinkkien jakaminen jollakin yhteisella tietoalustalla parantaa
arkea. (Heikkild 2020.) Palautumisen kannalta virtuaalitauoilla on tarkeaa keskittya kes-

kustelemaan muista, kuin tydasioista (Matson-Makela, 2020).

Etatoita tehdessa tauoista ei valttamatta tule pidettya kiinni samalla tavalla, kuin toimis-
tolla tydskennellessa. Tyontekijasta voi tuntua, etta kotioloissa pidetty tauko on tydsta luis-
tamista. On kuitenkin tarkea muistaa, ettei mieli tai keho jaksa keskittya loputtomiin tyon-
tekoon ilman taukoja. Taukoa pidettdessé on tarke&a poistua tietokoneen aarelta ja jos
vain mahdollista, kdyda esimerkiksi kymmenen minuutin kavelylla ulkona. Talla saadaan
verenkierto kayntiin ja ajatukset hetkeksi muualle. Taman jalkeen tydskentely on jalleen

tehokkaampaa. (Terveystalo 2020.)

Etatoita tehdessa tydpaivat helposti venyvat ja tyo- ja vapaa-ajan erottaminen vaikeutuu,
kun tyd on tuotu kotiin. Psykologian tohtori Esa Nordling ohjeistaa Kirsi Matson-Makelan
artikkelissa (2020), etta tyOpiste ja muu koti on kannattavaa pitaa erillaan. On jarkevaa va-
lita jokin tietty paikka kodista tyopisteeksi, jolloin muu osa kotia pysyy kotina. Tyopaivan
paatteeksi tydhon liittyvat valineet kannattaa kerata yhteen ja pois nakyvista. Myos tyopai-
vien pituudesta on tarkeaa pitaa itse kiinni, silla erityisesti etatydskentelyssa vastuu tyo-
ajoista on tydntekijalla itsellaén. Selkea itsensa sisdén- ja ulosleimaaminen auttaa selkeyt-
tamaan tydpaivaa, sekd seuraamaan taman pituutta. Kun olet leimannut itsesi paivan
paatteeksi ulos, ala enaa tee toita sind paivana. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 123.)
Esimiehen on hyva kayda lapi tydntekijdidensa kanssa tyohon liittyvat odotukset, seka se,

mika riittdd (Ziemann 2020).

Etatyoskentely voi tuoda eteen myo6s haittoja, joita ei tulisi heti ajatelleeksi. Tallainen asia

voi olla esimerkiksi tyGtapaturmat kotioloissa. Tydnantajan, seké tydntekijan on hyva kes-
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kustella tydtapaturmavakuutuksen kattavuudesta etaty6oloissa. On mahdollista, etta ko-
tona tapahtunutta vahinkoa ei korvata, kun taas saman vahingon kaydessa toimistolla,
tdma olisi korvattu. Etatydhon liittyvia riskeja voi minimoida lisavakuutuksilla (Valkama
2020.)

Etatydssa tulee kiinnittaa erityisesti huomiota tydergonomiaan, silla kaikilla tyontekijoilla ei
valttamattd ole tydskentelyyn tarkoitettuja saadettavia poytia tai tyotuoleja kotonaan. Ty6-
fysioterapeutti Anna Gustafsson neuvoo, etta tydskentelyasentoa tulisi vaihtaa vahintaan

tunnin valein. Han lisaksi kannustaa etatyota tekevid ihmisia olemaan luovia miettiessaan,
missa toita voi kotona tehda. Myds tydskentely seisten on usein mahdollista myds kotona.
Tarkeinta on, ettd asento on rento ja mukava. (Terveystalo 2020.) Ergonomiaan tulee kiin-
nittd& huomiota jo siind vaiheessa, kun etaty6ta siirrytddn tekemaan. Usein tahan aletaan
kiinnittam&aan huomiota kuitenkin vasta siind vaiheessa, kun ongelmia alkaa iimenemaan.
Tyb6antajan tulisi varmistaa, etta kullakin tyontekijalla on kotonaan sopiva tydétila, seka hy-

vat tyovalineet. (Juopperi 2018.)

Uuden tydntekijan perehdyttaminen ja heuvominen voi tuntua etana haastavammalta ver-
rattuna siihen, etta istuttaisiin toimistolla vierekk&in. Taman sujuvoittamiseen on kuitenkin
olemassa keinonsa. Ensimmaiseksi on huolehdittava, etta tarvittava teknologia on heti en-
simmaisesta paivasta alkaen kunnossa ja etté on tiedossa, kenen puoleen kaantya ongel-
matilanteissa. Uudelle tydntekijalle on hyva asettaa yksi vastuuperehdyttija ja hanen yh-
teystietonsa olisi hyvéa antaa jo ennen ensimmaista tyopaivaa. Ensivaikutelmaan kannat-
taa panostaa, silla taméan ollessa huono, menee taman korjaamiseen usein pitkaan. Pe-
rehdytykselle tulee olla selked suunnitelma ja aikataulu, seka uuden tyontekijan oppimista
tulee mitata jollain tavoin. Uudelle tyontekijalle tulee tehda listaus tarkeista yhteyshenki-
|6istd, kenen puoleen voi kdantyéa asiassa kuin asiassa ja haneen tulee olla aktiivisesti yh-
teydessa. Perehdytyshetket kannattaa pitaa lyhyina ja naista kannattaa pyytaa tyontekijan
palautetta. Lopuksi uuden tydntekijan on tarkeaa kokea kuuluvansa porukkaan ja ole-
vansa tahan tervetullut. Koko tydyhteisd kannattaa kerata virtuaalikahvi- tai lounashet-
keen, missa kaikilla on mahdollisuus tutustua tiimin uuteen jaseneen, seka toisinpain.

Naina hetkina kannattaa puhua muustakin, kuin tyosta. (Pulkkinen 2020.)
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3 Tutkimuksen esittely

Tutkimuksen taustalla oli hypoteesi siita, etté etatyolla on merkitysta Yrityksen X HR- tii-
min tyOntekijoiden tyémotivaatioon ja ettd heidan perusmotiivinsa vaikuttavat siihen, miten
etatyo tahan vaikuttaa. Eli tutkimuksen tavoitteena ei ollut ainoastaan selvittaa etatyon
vaikutusta tydmotivaatioon, vaan selvittdd myos, miten etatyo vastaa tyontekijdiden kes-
kuudessa tarkeimmiksi nousseisiin perusmotiiveihin. Motivaatio ja tekijat sen taustalla
ovat hyvin yksildllisia, joten todennakaoista on, etta myds etatyon vaikutus tydmotivaatioon
on hyvin yksikdllista. Tutkimuksen tavoitteena oli myds kartoittaa, millaiset perusmotiivit

koetaan tarkeimmiksi.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Yleensa tata tutki-
musmuotoa kaytetdan tutkittaessa kohderyhmaa, joka on maarallisesti suuri. Tassa ta-
pauksessa tutkimukseen osallistui kuitenkin hyvin rajattu 13 hengen ryhma, eli Yrityksen X
HR- tiimin tyontekijat. Tutkimusta suunniteltaessa tiedostettiin, etta tutkimusryhméa on
kooltaan pieni maaralliseen tutkimukseen, mutta useammat tekijat puolsivat maarallista
tutkimusta laadullisen tutkimuksen sijasta. Mikdan tutkimusmenetelmé ei myoskaan yksin
ole ainoa oikea vaihtoehto, vaan kayttokelpoisia vaihtoehtoja on useita, joista valitaan
usein yksi tutkimustavoitteiden ja resurssien asettamien rajoitusten perusteella (Heikkila
2014, 12). My6s lahestymistapa ja nakdkulma naihin vaikuttaa menetelman valintaan
(Heikkila 2014, 12).

Maarallisen tutkimuksen avulla haetaan vastauksia lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liitty-
vissa kysymyksissa. Tama vaatii riittavan suuren ja edustavan otoksen. Aineistoa kera-
tessé kaytetaan usein standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihto-
ehdot. Tutkimuksella yleensa selvitetaan asioiden valista riippuvuutta tai muutoksia, joita
on tapahtunut tutkittavassa ilmiéssa. Tutkimustuloksia voidaan esitella erilaisin kuvioin tai
taulukoin. Aineiston avulla saatuja tuloksia pyritaan yleensa yleistamaan suurempaan

joukkoon kayttaen tilastollista paattelya. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, mik& on kannattavaa méaarallisessa tutkimuk-
sessa, jos kohderyhma on pieni, eli yleensa tapauksissa, joissa kohderyhmassa on alle
sata henkiléa (Heikkila 2014, 31). Kokonaistutkimuksessa tutkitaan koko perusjoukko, eli
ryhma, josta halutaan tietoa (Heikkila 2014, 12). Tutkimus p&adyttiin toteuttamaan maaral-
lisena tutkimuksena laadullisen tutkimuksen sijasta sen takia, ettd tutkimuskohteena ollut
ryhma oli hyvin selked ja rajattu ja tutkimukseen haluttiin saada koko HR- tiimin vastauk-

set.
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Tutkimuksen kannalta oli tarke&d, ettéa siihen saadaan mukaan kaikki Yrityksen X HR- tii-
min tyontekijat, silla taman avulla saadaan kokonaiskuva tiimin tydntekijoiden perusmotii-
veista ja siitd, miten he kokevat etéatyon vaikuttavan omaan tydmotivaatioonsa. Koska pe-
rusmotiivit ja motivaatio ovat niin yksilollisia asioita, olisi tutkimuksen tulos ollut todenna-

koisesti hyvin erilainen, jos tutkimukseen olisi valittu vain osa tiimin tyontekijoista.

Tutkimuksen aineisto haluttiin ker&té kyselylomakkeen avulla, mikéd my6s puolsi maaralli-
sen tutkimuksen puolesta. Kyselylomakkeeseen paadyttiin haastatteluiden sijaan sen vai-
vattomuuden ja anonyymisyyden vuoksi. Tutkimukseen osallistumisesta haluttiin tehda
osallistujille nopeaa ja vaivatonta ja talla pyrittiin varmistamaan mahdollisimman korkea
osallistumisprosentti. Koska kyselyyn osallistuminen oli anonyymia, pystyivat tah&an osal-
listuneet tyontekijat vastata mahdollisesti rehellisemmin verrattuna siihen, etté tutkimuk-

sen aineisto olisi keratty haastatteluiden avulla.

Moatiivit voidaan kokea hyvin henkilokohtaisiksi ja niitd saatetaan arvottaa eri tavoin. Kuten
Steven Reiss omassa tutkimuksessaan, myds tassa pyrittiin saamaan tydntekijat vastaa-
maan rehellisesti anonymiteetin turvin. Tutkimukseen osallistujan ei ole tarvinnut miettia,
mika perusmotiivi olisi niin sanotusti paras tai ihailluin vaihtoehto, kun taas nain olisi voinut
mahdollisesti kayda, jos hanta olisi haastateltu kasvotusten. Kyselylomakkeessa kysyttiin
myos tyontekijan tydmotivaation tilaa. Myos tahan olisi mahdollisesti voitu saada kaunis-
teltuja vastauksia, jos tata olisi kysytty kasvotusten. Kyselylomakkeen avulla varmistettiin
myo0s se, ettd kaikki tydntekijat saivat oman aanensa kuuluviin ja ettei ryhmapaine vaikut-
tanut tyontekijan vastauksiin, mika olisi ollut vaarana esimerkiksi ryhnmahaastattelua kay-

tettaessa.

3.1 Tutkimuksen kohde ja tavoitteet

Tutkimuksen kohteena oli siis Yrityksen X HR- tiimin tydntekijat, joita oli yhteensa 13.
Tyontekijoilla on hyvin vaihtelevasti tydkokemusta niin HR- alalta yleisesti kuin Yrityksesta
X. Heilla on myds erilaiset koulutustaustat, seké elamantilanteet. Osa tyontekijdista on
opiskellut HR- alaa, toiset ovat paatyneet HR- alan tdihin muiden Yritykseen X liittyvien
tehtavien kautta ja toiset opiskelevat aivan toista alaa. HR- tiimi koostuu 11 HR- asiantun-
tijasta ja kahdesta HR- assistentista. Assistentin tydtehtavat ovat padsaantoisesti asian-
tuntijoita avustavia tehtavia, mutta assistentin ja asiantuntijan tyétehtavat ovat riittavan
vertailukelpoisia toisiinsa nahden ja naita molempia tyétehtavia on mahdollista suorittaa

etana.
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Tiimin tyontekijat tekevat normaalissa tilanteessa hyvin vaihtelevasti etatoita, toiset use-
amman péaivan viikossa, kun taas toiset eivét tee etatoita lainkaan. Etatyoskentelyn mah-
dollisuutta ei ole rajattu, eli tydntekijat voivat tehda etatdita niin paljon tai vahan, kuin he
haluavat. Kuitenkin tata tutkimusta tehdessa COVID- 19 pandemia oli aiheuttanut sen,
ettd kaikki tiimin tyontekijat tekivat ainoastaan etatoitd, poikkeuksena, etta kerran viikossa
yksi eri tyontekija kavi toimistolla tekeméssa yhden tydpaivan tulostusmahdollisuuden ta-
kia.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka etatyo vaikuttaa Yrityksen X HR- tiimin tyon-
tekijoiden tydmotivaatioon. Lisdksi tavoitteena oli selvittda tydntekijoiden tarkeimmat pe-
rusmotiivit ja seka se, miten etétyd vastaa naihin. Tutkimukseen liittyvassa kyselylomak-
keessa selvitetdan myds, miten tydntekijdiden tyémotivaation tilaan on vaikuttanut se, etta
etatyon tekeminen ei ole enda vapaaehtoista. Tutkimuksessa kaytettiin taustalla Steven
Reissin motivaatioteoriaa, joka sisdltda ajatuksen siita, etté inmisellda on 16 perusmotiivia,
mutta naiden voimakkuus vaihtelee yksilén mukaan. Tahan tutkimukseen valittin mukaan

ne perusmotiivit, joihin etatyolla ajateltiin olevan suurin vaikutus.

3.2 Tyo6tapakuvaus ja tutkimusmenetelma

Tutkimus aloitettiin keraamalla siihen tarvittava tietoperusta vuoden 2020 tammi-huhtikuun
aikana. Kun tietoperustaa oli saatu keréttya tarpeeksi, laadittiin Webropol- kysely, jossa ol
ensin nelja taustakysymystd, joilla kartoitettiin vastaajien tydkokemusta, asumisen tilaa ja
etatyon keskimaaraista tekemisen maaraa normaaliolosuhteissa. Taustakysymysten jal-
keen oli kymmenen monivalintakysymysta, joiden avulla kartoitettiin tydntekijdiden perus-
motiiveja, tydmotivaation tilaa, seka etatyon tarkeytta tyontekijoiden tyémotivaation kan-
nalta. Lopuksi oli kaksi avointa kysymysta, joissa kysyttiin etatyon hyvia ja huonoja puolia

tydntekijan tydmotivaation kannalta.

Kysely valmistui 6. huhtikuuta ja se julkaistiin tiistaina 7. huhtikuuta. Kyselyyn osallistujille
lahetettiin kaikille yhteinen linkki séhkdpostitse vapaamuotoisen saatekirjeen kera tiistai
aamuna. Vastaamisaikaa kyselylle annettiin perjantaihin 17. huhtikuuta klo 23 asti. Kyse-
lysta oli tiedotettu HR- tiimin tyontekijoita jo aiemmin kevaalla ja talléin oli myds samalla
kartoitettu heidan haluaan ja mahdollisuuttaan osallistua kyselyyn. Kyselysta lahetettiin
sahkdpostitse muistutusviesti keskiviikkona 15. huhtikuuta. Kaikki HR- tiimin jasenet olivat
vastanneet kyselyyn maaraaikaan mennessa, eli kyselyn vastausprosentti on 100. Tutki-
muksen tuloksia alettiin koostaa ja analysoida huhtikuun loppupuolella ja nama valmistui-

vat toukokuun 3. paiva.
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3.3 Aineiston esittely

Kysely alkoi neljalla taustakysymyksella, joilla kartoitettiin Yrityksen X HR- tiimin tydnteki-
joiden asumista, eli asuvatko he yksin vai jonkun kanssa, tydkokemusta HR- alalta, tydko-
kemusta Yrityksesta X, seka sitd, kuinka paljon tyontekijat tekevat normaalisti etatoita.
Nama kysymykset valikoituivat taustakysymyksiksi sen takia, etta nailla on mahdollisesti
vaikutusta joko tyontekijoiden perusmotiiveihin tai siihen, miten etatyo vaikuttaa heidan

tydomotivaatioonsa.

Jos tydntekija asuu jonkun kanssa, ei han valttamatta koe tarvitsevansa tydssa niin paljon
sosiaalisia kontakteja, kuin yksin asuva, silla han saa naita kotona ollessaan. Se, kuinka
paljon tyontekijalla on kokemusta HR- alalta, voi vaikuttaa siihen, kuinka paljon han kokee
tarvitsevansa tiiminsa tukea ja apua paivittaisissa tyotehtavissa. Se, kuinka kauan tyonte-
kija on tyéskennellyt yrityksessa X voi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin hén tuntee Yrityksen
X sisdiset kaytannot ja kuinka paljon han tarvitsee naihin kollegoiden tukea. Onnistunut
etatydskentely vaatii, etta tydntekijan osaamisen taso on riittéava itsenaisen tyén tekemi-
seen (Méannistdé 2017; Rauramo 2017).

Viimeiseksi se, kuinka paljon etatoita tyontekija tekee normaalisti, vaikuttaa siihen, miten
erilainen tama vallitseva tilanne on, jossa etatoita tehdaén kokoaikaisesti. Tyontekija, joka
tekee normaalisti usein etatoitd, ei todennakoisesti koe vallitsevaa tilannetta niin erilai-

sena, kuin tydntekija, joka tekee etatditd normaalisti vahan tai ei ollenkaan.

Alla on esitetty neljan taustakysymyksen vastaukset siiné jarjestyksessa, kuin ne kyselylo-

makkeella olivat. Itse kysymys on esitetty kunkin kuvion ylapuolella.

Asutko yksin vai jonkun kanssa?

= Asun yksin = Asun jonkun (esim. puoliso tai lapset) kanssa

Kuvio 1. Asumistilanne
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Suurin osa Yrityksen X HR- tiimin tydntekijoisté jonkun, esimerkiksi puolison tai lasten,

kanssa (kuviol).

Kaunko olet tydskennellyt Yrityksessa X?

= alle vuoden =1-2vuotta =yli 2 vuotta

Kuvio 2. Tydvuodet Yrityksessa X

Yrityksen X HR- tiimi on ialtdan viela melko nuori, silla 46 prosenttia tiimin tydntekijoista
on tydskennellyt Yrityksessa X alle kaksi vuotta ja 54 prosenttia yli kaksi vuotta (kuvio 2).
Tiimin tyontekijoiden tydvuodet Yrityksessa X vaihtelevat todellisuudessa alle vuodesta
jopa lahes 10 vuoteen, mutta vaihtoehdot haluttiin antaa ndilla haarukoilla sen takia, etta

anonymiteetti pysyisi mahdollisimman hyvana.

Kauanko olet tytskennellyt HR- alalla?

= alle vuoden =1-3 vuotta =yli 3 vuotta

Kuvio 3. Tyokokemus HR- alalta

Myos tyokokemuksessa HR- alalta on tiimin sisélla eroja. Toisille tyontekijoille kyseessa
olevan Yrityksen X tydpaikka on ensimméinen HR- alalla, kun taas toisille on kertynyt jo
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useampi vuosi kokemusta (kuvio 3). Kuten edellisessa, myos tassa kysymyksessa vas-
tausvaihtoehdot haluttiin laittaa mahdollisimman pienelld haarukalla, jolla saadaan eroja,
mutta jolla saadaan myos vastauksia kaikkiin vaihtoehtoihin anonymiteetin sailyttamiseksi.

Kuinka paljon prosentuaalisesti teet keskimaarin etatoita viikossa
normaalisti?

31%

= en tee etatdita =20% =40% 60%

Kuvio 4. Etatyon tekemisen maara normaalisti

Suurin osa tiimin tyontekijoista (77 %) tekee vahintdén kerran viikossa etatdita normaalisti
(kuvio 4). Tiimista loytyy kuitenkin myds tydntekijoita (23%), ketka eivat normaalioloissa
tee etatoita lainkaan. Tahan voi olla syyna esimerkiksi se, etta tydpaikka ja koti halutaan
pitaé erilladn tai ettéd tydyhteisda arvostetaan niin paljon, etta tyopaivat halutaan mieluum-
min viettdd heidan kanssaan toimistolla (Keyrildinen ym. 2019, 253). Myds toimiston pa-

rempi tydergonomia voi puoltaa toimistolla tydskentelya etatyoskentelyn sijasta.

Seuraavaksi on esitetty varsinaisten tutkimuskysymysten, eli 5-12 vastaukset siina jarjes-
tyksessé, kuin ne kyselylomakkeella olivat. Kysymyksilla on pyritty kartoittamaan tyonteki-
jéiden perusmotiivien tarkeytta, tydmotivaation tilaa ja paivittdisen etatyon vaikutusta ta-
han, seka sita, mitka asiat koetaan hyddyllisiksi ja mitka haitallisiksi etatydssa tyémotivaa-
tion kannalta. Tydntekijalla on itselldan suurin rooli omien perusmotiivien tuntemisessa ja
naista viestimisessa. Jos tyontekija ei itse tiedd, mika hanta motivoi, on esimiehen mahdo-
tonta tukea tydntekijan tydmotivaatiota. (Ilmakangas 2018.) Tutkimuskysymykset on jal-

leen esitetty kunkin kuvion ylapuolella.
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Jarjesta seuraavat perusmotiivit oman tydomotivaatiosi kannalta tarkeysjarjestykseen
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Kuvio 5. Perusmotiivien tarkeysjarjestys

Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoiden tarkeimmat perusmotiivit olivat vapaus, sosiaaliset
kontaktit ja jarjestys, joista vapaus on selvasti tarkein (kuvio 5). 53,85 prosenttia tyonteki-
joista koki vapauden kaikista tarkeimmaksi motiiviksi. Vahiten tarkeiksi motiiveiksi nousi-
vat esteettisyys, rauhallisuus/mielenrauha, seka hyvaksynta. Kuviota 5 tulkitaan siten, etta
mité korkeampi jonkin motiivin luku on, sitd vahemman tarkea tama motiivi on tyéntekijoi-
den tydmotivaation kannalta. Kysymysté alusti ensin maaritelma tydmotivaatiosta ja ta-
man syntyyn vaikuttavista tekijoista ja tyontekijoita pyydettiin peilaamaan perusmotiiveja
naihin tekijoihin. Alustus oli seuraava: "Tydmotivaatio syntyy muun muassa tydssa viihty-
misestd, innostuksesta tyota kohtaan, tehokkuudesta, vuorovaikutuksesta tydkavereiden
kanssa ja tydn laadukkuudesta. Pohdi omaa tydmotivaatiotasi ndiden tekijoiden avulla.”
Kaikki perusmotiivit oli lisaksi méaaritelty seuraavasti Steven Reissin motivaatioteorian

pohjalta:

- sosiaaliset kontaktit (= tarve olla tekemisissd muiden ihmisten kanssa)

- vapaus (= mahdollisuus vaikuttaa itse omaan tydskentelyyn, kuten aikaan ja paikkaan)

- rauhallisuus/ mielenrauha (= halu sailyttdd asiat samanlaisina, kuin ne ovat nyt, muutos-
tilanteet aiheuttavat helposti stressia ja ahdistusta)

- riippumattomuus (= halu tehda asioita yksin ja itsenaisesti)

- jarjestys (= nauttiminen siisteydesta, selkeista aikatauluista, saannoisté, ohjeista ja rutii-
neista. Tulkinnan varaiset ohjeet tai tilanteet turhauttavat)

- valta (= halu saavuttaa konkreettisia tuloksia, halu johtaa, opettaa ja neuvoa muita, seka
aikaansaada muutoksia)

- esteettisyys (= tydympariston ja oman ulkon&on esteettisyys on tarkeda tyohon keskitty-

misen kannalta).
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Tama kysymysmuoto jaljittelee Steven Reissin tapaa kysya ihmisilta heidan perusmotii-
veistaan tutkimuksessaan, eli ensimmaisené Reiss kysyi inmisiltd, onko jokin perusmotiivi,
kuten perhe, heille tdrked. Kun suurin osa vastaajista vastasi tdhan myontavasti, kysyttiin
heiltd, onko perhe tarkein heidan motiiveistaan. Vaikka perhe olikin suurelle osalle tarkea,
vain harva vastasi enaa tahan kysymykseen myontavasti. Kysymyksessa 5 haluttiin siis
saada tyontekijat pohtimaan motiiviensa tarkeysjarjestystd, eli vaikka kaikki motiivit olisikin
tunnettu tarkeiksi, joutuivat he pohtimaan, mik& néista on kaikista tarkein, toiseksi tarkein
ja niin edelleen (Mayor & Risku 2015, 30).

Kuinka tarkeéna (1-5) pidat seuraavia perusmotiiveja tydmotivaatiosi kannalta? (1= ei
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Kuvio 6. Perusmotiivien tarkeys

Seuraavassa kysymyksessa, eli kysymyksessa 6, tyontekijoita pyydettiin pohtimaan eri
perusmotiivien tarkeytta heidan tydmotivaationsa kannalta asteikolla 1-5. Kuviosta 6 nah-
daan, etta tarkeimmiksi motiiveiksi nousivat jalleen kuten kysymyksessa 5, vapaus, sosi-
aaliset kontaktit, seka jarjestys. Vapauden koki erittdin tarkeaksi (5) 61,54%, sosiaaliset

kontaktit 38,46% ja jarjestyksen 30,77% vastaajista.

Vahiten tarkeiksi perusmotiiveiksi koettiin myos kysymyksen 5 vastauksia mukaillen es-
teettisyys ja rauhallisuus/mielenrauha. Mydskaan vallan motiivia ei koettu kovinkaan tér-
kedksi, mikd nakyi myds kysymyksessa 5, jossa valta oli maaritelty vasta viidenneksi tar-
keimmaksi motiiviksi. Esteettisyytta ei yksikdan vastaajista pitanyt erittain tarkedna (5).
Rauhallisuutta/mielenrauhaa piti 23,08% ja valtaa 15,38% vastaajista erittain tarkeéana
tybmotivaationsa kannalta. Kysymyksen viisi ja kuusi vastaukset ovat siis hyvin linjassa
toistensa kanssa.
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Miten tarkeana (1-5) pidat etatyon mahdollisuutta oman tydmotivaatiosi
kannalta?

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
Kuvio 7. Etatyon merkitys tydmotivaation kannalta

Etatyon mahdollisuutta pidettiin todella tarkeana tekijana oman tyémotivaation kannalta
(kuvio 7). 92,31% tyontekijoistd koki etatydon mahdollisuuden oman tyémotivaationsa kan-
nalta joko 4 tai 5 arvoiseksi. Kysymykseen ei vastattu lainkaan vaihtoehtoa 1 tai 2. Tassa
kysymyksessa yksi vastasi ei ollenkaan tarkeata ja viisi todella tarkeata.

Arvioi omaa tydmotivaatiotasi tammikuussa (kun
etatydskentely oli ns. vapaaehtoista)

= kiitettdva = hyva = tyydyttava

Kuvio 8. Tydmotivaation tila tammikuussa 2020

Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoiden tydmotivaatio on ollut tammikuussa 2020 hyvalla ta-
solla, vain 8% vastaajista koki, ettd heidan tydmotivaationsa taso on tyydyttava (kuvio 8).
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Koetko paivittaisen etéatyon vaikuttaneen tydmotivaatioosi?

= huomattavasti = jonkin verran = ei juurikaan ei ollenkaan

Kuvio 9. Paivittdisen etatyon vaikutus tydmotivaatioon

Kysymyksessa 9 haluttiin selvittaa, onko jatkuva etaty6 vaikuttanut tyontekijoiden tydomoti-
vaatioon jollakin tavalla. Hieman yli puolet vastaajista koki, ettd etétyd on vaikuttanut hei-
dan tydmotivaatioonsa vahintaankin jonkin verran. Kuitenkin 46 prosenttia vastaajista

koki, ettei jatkuva etatyo ole vaikuttanut heidan tydmotivaatioonsa merkittavasti (kuvio 9).

Miten koet paivittaisen etatyon vaikuttaneen
tydomotivaatioosi?

= melko positiivisesti = melko negatiivisesti

Kuvio 10. Millainen vaikutus etatyolla on tydmotivaatioon

Kysymyksessa 10 haluttiin selvittdd, miten jatkuva etaty® on vaikuttanut niiden tyontekijoi-
den tydmotivaatioon, jotka kokivat téalla olleen mitéén vaikutusta. Kysymys 10 tuli vastaa-
jilla esiin siis vain siind tapauksessa, etta he vastasivat kysymykseen 9 joko vaihtoehdon
“jonkin verran” tai "huomattavasti”. Vahan reilu puolet vastaajista koki, etta etatyolla on ol-
lut melko positiivinen vaikutus heidan tyémotivaatioonsa, kun taas 43 prosenttia vastaa-
jista koki, etta etatyolla on ollut heidan tydmotivaatioonsa melko negatiivinen vaikutus.
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Arvioi omaa tyomotivaatiotasi talla hetkella (kun etaty®d on
paivittaista)

= kiitettdva = hyva = tyydyttava

Kuvio 11. Tydmotivaation tila talla hetkella

Kysymyksessa 11 tyontekijoita pyydettiin arvioimaan omaa tydmotivaationsa tilaa tassa
hetkessa, kun etatyd on jatkuvaa COVID- 19 pandemian vuoksi. Samalla tavalla, kuin ky-
symyksessa 8 (kuvio 8), 69 prosenttia tyontekijoista koki tydmotivaationsa olevan hyvalla
tasolla. Niiden tyontekijoiden maara, jotka arvioivat oman tyémotivaationsa olevan Kiitetta-
valla tasolla, laski 7 prosentilla, kun taas vastaavasti niiden tydntekijoiden, jotka arvioivat

oman tyémotivaationsa tason tyydyttavaksi, nousi 7 prosentilla.

Kysymykselld 12 haluttiin selvittaa, mista syista tydntekijat yleensa tekevat etatoita. Ylei-
simmiksi syiksi nousivat tyématkan valttaminen, seké ohjelma joko heti tydpaivan paat-
teeksi tai tAman aikana (kuvio 12). "Muu syy”- kohtaan tuli yksi vastaus, jossa mainittiin

keskeytyksetdn tydaika.

Etatyoskentelyssa suurin osa hairidtekijoista jaa pois, jolloin tyéntekijan on mahdollista sy-
ventya paremmin tydtehtaviinsa ilman keskeytyksia. Myos etatyoskentelyn tuomaa tydrau-
haa arvostetaan. Hyva ty6rauha takaa paremman keskittymisen tyéhdn, mika taas lisaa
tehokkuutta ja tata kautta tyontekijan tydmotivaatiota (Mielenihmeet 2019; Pohjolainen

2019; Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus).
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Mista syysta yleensa teet etatoita (voit valita useita vaihtoehtoja)?
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Kuvio 12. Syyt etatyon tekemiseen normaali oloissa

Koetko suhtautumisesi etatydhén muuttuneen tana aikana, kun
etatyd on ollut paivittaista?

85%

= kylla, suhtaudun etaty6hon positiivisemmin, kuin aiemmin

ei, suhtautumiseni etatyéhon ei ole muuttunut

Kuvio 13. Suhtautuminen etatyéhon
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Suurimman osan tyontekijoista suhtautuminen etatyéhon ei ollut muuttunut sind aikana,
kun etatyon tekeminen on ollut paivittaista (kuvio 13). 15 prosenttia vastaajista koki, etta

he suhtautuvat etatydhon nykyaan positiivisemmin.

Jos sinun tulisi nyt valita, tekisitkd mieluummin kokoaikaisesti
toita toimistolla vai etana?

54%

= toimistolla = etédna

Kuvio 14. Tyoskentely toimistolla tai etana

Etaty6ta pidetaan selvasti miellyttdvana tydskentelymuotona, silla yli puolet tyéntekijdista
(54%) tekisi jatkossa kokoaikaisesti mieluummin toita etdnd, kuin toimistolla (kuvio 14).
Vaikka sosiaalisten kontaktien tarve nousi yhdeksi tarkeimmista motiiveista, vastaa etatyt

kuitenkin todella hyvin tarkeimmaksi nousseeseen motiiviin, eli vapauden motiiviin.

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta, joissa toisessa kysyttiin etatydn parhaita ja
toisessa huonoimpia puolia oman tydmotivaation kannalta. Kysymyksessa 15, eli ” Mitka
ovat etatyon suurimmat edut tydmotivaatiosi kannalta (3 kpl)?” vastauksissa toistuivat eni-
ten seuraavat tekijat: tydématkan pois jadminen, jolloin vapaa-aika lisdantyy, ja rahaa saas-
tyy, vapaus organisoida omia tdita ja aikatauluttaa tyopaiva itselleen sopivalla tavalla ja

tydrauha, jonka ansiosta tyéhon pystyy keskittymaan paremmin ja tyontehokkuus kasvaa.

Kysymyksessa 16, eli ” Mitka ovat etatyon suurimmat haitat tydbmotivaatiosi kannalta (3
kpl)?” esiin nousivat seuraavat asiat: tyd- ja vapaa-ajan sekoittuminen, sosiaalisten kon-
taktien ja yhteisollisyyden tunteen vaheneminen, tauottamisen vaikeus, eli tauot jaavat
helposti pitamétta, tyopaivien venyminen ja kollegoihin yhteyden saamisen hitaus verrat-
tuna toimistolla tydskentelyyn. My6s teknologian ajoittainen toimimattomuus mainittiin yh-
deksi etdyon haitaksi. Etatydssa teknologian kayttd on usein suuressa roolissa, joten ta-

man on tarke&a toimia hyvin (Wirén).
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3.4 Tutkimuksen tulokset ja analysointi

Tutkimuksen tuloksia esitetdan ja naita analysoitiin niista nakokulmista, jotka vaikuttivat
tutkimuksen tavoitteiden kannalta mielekkdimmilta. Ensin arvioidaan, kuinka paljon tyénte-
kijdiden taustat, eli muuttujat, vaikuttavat heidan perusmotiiveihinsa ja onko naiden valilla
selvid eroja. Muuttujalla tarkoitetaan mité vain mitattavaa suuretta tai ominaisuutta, joiden
arvot vaihtelevat, kuten ikda tai sukupuolta (Heikkila 2014, 13). Taman jalkeen arvioidaan,
millainen vaikutus etaty6lla on yrityksen X HR- tiimin tydntekijoiden tydmotivaatioon ja tata
kautta, miten etaty0 vastaa tiimin sisalla tarkeimmiksi nousseisiin motiiveihin. Lopuksi
viela arvioidaan sitd, onko jatkuvan etatyon tekemisen vaikutuksella tydmotivaatioon eroa,

mikali tyontekija tekee normaalistikin et&toitéd verrattuna siihen, etta ei tee.

Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoistd 77 prosenttia asuu jonkun kanssa ja loput 23 prosent-
tia asuvat yksin (kuvio 1). Kun jonkun kanssa ja yksin asuvien tyontekijoiden perusmotii-
vien tarkeysjarjestysta verrataan kesken&an, on ndissa nahtavissa paljon yhtalaisyyksia
(kuvio 15). Kuviosta 15 nahdaan, etta vapaus, sosiaaliset kontaktit ja jarjestys nousivat
molemmissa ryhmissé kolmeksi tarkeimmaksi perusmotiiviksi tydmotivaation kannalta. Li-
saksi yksin asuvien keskuudessa valtaa pidettiin yhta tarkeana, kuin jarjestysta. Jonkun
kanssa asuvien joukossa neljanneksi tarkeimmaksi perusmotiiviksi nousi riippumatto-
muus. Kuviota 15 tulee lukea siten, ettd mita pienempi jonkin motiivin arvo on, sita tarke-

ampéana tama motiivi on koettu tydtmotivaation kannalta.

Vaikka motiivien tarkeysjarjestys onkin hyvin samanlainen yksin ja jonkun kanssa asuvien
keskuudessa, on motiivien tarkeydessa (1-5) nahtavissa jonkin verran eroja. Kuten kuvi-
osta 16 nahdaan, pitivat yksin asuvat HR- tiimin tydntekijat vapautta viela tarkedmpana,
kuin jonkun kanssa asuvat tyontekijat. Taméa voi mahdollisesti johtua siita, etté yksin asu-
vat ovat tottuneen tietynlaiseen itsenaisyyteen elamassaan, jolloin tata halutaan mahdolli-
sesti kokea myos tydelamassa. Myds sosiaalisia kontakteja pidettiin yksin asuvien kes-
kuudessa tarkedmpana, kuin jonkun kanssa asuvien keskuudessa. Tama voi johtua siita,
ettd jonkun kanssa asuvat saavat sosiaalisia kontakteja myds kotona ollessaan, jolloin
naita ei valttamatta tydelamassa kaivata niin paljoa. Toki myds persoona vaikuttaa paljon
siihen, kuinka paljon ihminen kokee tarvitsevansa sosiaalisia kontakteja. Myds vallan ja

hyvaksynnan motiivit koettiin oman tydmotivaation kannalta tarkeammaksi yksin asuvien,
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kuin jonkun kanssa asuvien keskuudessa. Kuviota 16 luetaan siten, ettd mita korkeampi

jonkun motiivin arvo on, sita tarkeampi taméa on tyontekijan tydmotivaation kannalta.

Yksin asuvat vs. jonkun kanssa asuvat
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Kuvio 15. Yksin asuvat vs. jonkun kanssa asuvat — motiivien tarkeysjarjestys
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Kuvio 16. Yksin asuvat vs. jonkun kanssa asuvat — matiivien tarkeys

54 prosenttia HR- tiimin tydntekijoista on tydskennellyt Yrityksessa X yli kaksi vuotta, ja
loput (46%) tyontekijoistd on tydskennellyt alle kaksi vuotta (kuvio 2). Alle kaksi vuotta
tyoskennelleista tyontekijoista 83% on tydskennellyt Yrityksessa X alle vuoden. Kun néi-
den kahden ryhman, eli yli ja alle 2 vuotta tytskennelleiden tyontekijoiden perusmotiivien

tarkeysjarjestysta verrataan keskendan, on jalleen nahtavissa paljon yhtalaisyyksia (kuvio
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17). Molemmissa ryhmissa nousivat kolmeksi tarkeimmaksi motiiviksi jalleen vapaus, sosi-
aaliset kontaktit ja jarjestys. Kuviossa 17, mita matalampi jonkin tietyn motiivin arvo on,
sita tarkeampana tata motiivia on pidetty tydmotivaation kannalta.

Alle kaksi vuotta tydskennelleet vs. yli kaksi vuotta tydoskennelleet
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Kuvio 17. Alle kaksi vuotta vs. yli kaksi vuotta tydskennelleet — motiivien tarkeysjarjestys

Vaikka perusmotiivien tarkeysjarjestyksessa onkin paljon samaa, nakyy hyvaksynnan mo-
tiivin tarkeydessa melko suuri ero alle ja yli kaksi vuotta Yrityksessa X tydskennelleiden
joukossa (kuvio 17). Tata pidettiin huomattavasti tarkeampana alle kaksi vuotta tytsken-

nelleiden keskuudessa.

Kun vertaillaan perusmotiivien tarkeytta (1-5), on nahtavissa pienia eroja yli ja alle kaksi
vuotta tydskennelleiden ryhmien valilla. Yli kaksi vuotta Yrityksessa X tydskennelleet tyon-
tekijat pitivat vapautta hieman tarkeampana, kuin alle kaksi vuotta tydskennelleet tydnteki-
jat, kuten myds rauhallisuutta/mielenrauhaa (kuvio 18). Kuviota 18 tulkitaan siten, etta

mitéa isompi jonkin perusmotiivin arvo on, sita tarkeammaksi tama on koettu.

Mielenkiintoista on, etté tarkasteltaessa nyt uudestaan hyvaksynnan motiivin arvoa, on
tata pidetty yli kaksi vuotta tydskennelleiden joukossa tarkeampana (kuvio 18). Tama ero
osoittaa hyvin sen, etté vaikka joku motiivi koettaisiinkin tarkeaksi, ei tata silti motiiveja tar-
keysjarjestykseen pistettaessa valttamatta pideta niin tarkedna, kuin jotain toista motiivia.
IImi® on siis samanlainen, kuin Steven Reissin tutkimuksessa, jossa ensin tutkimukseen
osallistujia pyydettiin kertomaan, onko jokin motiivi heille tarkea. Kun monet vastaajista
vastasivat myontavasti, kysyttiin, onko tdmé motiivi heille kaikista tarkein, jolloin myonta-

vid vastauksia tuli huomattavasti vihemman. (Mayor & Risku 2015, 30-31.)
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Kuvio 18. Alle kaksi vuotta vs. yli kaksi vuotta tydskennelleet — motiivien tarkeys

Ero vapauden motiivin arvostuksessa voi johtua siitd, ettd alle kaksi vuotta Yrityksessa X
tyoskennelleet tyontekijat eivat valttamatta koe hallitsevansa omaa tydtaan vield yhta hy-
vin, kuin yli kaksi vuotta tiimissa tyéskennelleet tyéntekijat (kuvio 17 ja 18). Vapaus vaikut-
taa omaan tydskentelyyn vaatii tyontekijalta vahvaa itsenséa johtamisen taitoa, seka val-
miutta hoitaa oma tyd hyvin itsendisesti. Vapaus vaatii tydntekijalta liséksi itsekuria ja vah-
vaa vastuunottamista omasta tyosta. (Mannistd 2017; Rauramo 2017.) Vapaudella viita-

taan vahvasti mahdollisuuteen tehda etatoita.

Vahvan hyvaksynnan motiivin omaava henkilé haluaa kokea kuuluvansa osaksi porukkaa
ja héan on valmis tekemaan toita valttadkseen epaonnistumiset. Han motivoituu positiivi-
sesta palautteesta, kun taas kritiikin saaminen voi tuntua hanesta lamauttavalta. (Mayor &
Risku 2015, 78.) Hyvaksynnan motiivi nostettiin korkeammalle sijalle tarkeydessa oman
tydmotivaation kannalta alle kaksi vuotta tydskennelleiden joukossa (kuvio 17). Tama voi
selittya silla, ettd kun tydyhteiso ja tyd itsessééan ovat tyontekijalle vield melko uusia, tydn-
tekija haluaa kokea tulevansa hyvaksytyksi uuden tyéyhteisén keskuudessa ja olla télle
hyodyksi. Virheiden tekeminen vielda melko uudessa tydtehtavassa voi tuntua pelottavalta.
Liiallinen virheiden pelko syd tydmotivaatiota (Talsi 2017). Kun ty6tehtavat ja tydyhteiso
tulevat tutummaksi, ei tydyhteison hyvaksynnasta valttamattd huolehdi enaa niin paljoa tai
tasta tulee itsestadnselvyys. Tyon ja tydkavereiden tullessa tutummiksi, ei virheitd kenties
pelatéd enda niin paljoa ja naitd osataan mahdollisesti myds korjata omalla toiminnalla

aiempaa paremmin. Liséksi tyotaidon lisdéntyessa virheet usein vahenevat.
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Rauhallisuuden/mielenrauhan motiivia pidettiin yli kaksi vuotta tydskennelleiden tydnteki-
joiden keskuudessa tarkeampéand, kuin alle kaksi vuotta tydssé olleiden keskuudessa (ku-
viot 17 & 18). Rauhallisuuden/mielenrauhan motiivilla tarkoitetaan halua sailyttaé asiat en-
tisellaén ja muutostilanteet voivat aiheuttaa vahvan rauhallisuuden/mielenrauhan motiivin
omaavalle tyontekijalle stressia (Mayor & Risku 2015, 137). Alle kaksi vuotta ja etenkin
alle vuoden Yrityksessa X tytskennelleet HR- tiimin tyontekijat eivat todenndkoisesti ole
viela ehtineet tottua mihinkdan tiettyihin toimintatapoihin, jolloin muutos tuntuu heista
mahdollisesti luonnollisemmalta ja helpommalta. Yli kaksi vuotta Yrityksessa X tydsken-
nelleet tydntekijat sen sijaan ovat tydsséoloaikanaan todennadkoisesti tottuneet tiettyihin
tapoihin tydskennelld, ja he ovat muokanneet naita itselleen sopiviksi. Tassa tilanteessa

muutos aiheuttaa helposti enemman stressia ja vastarintaa.

Yrityksen X HR- tiimin tyOntekijat ovat olleet HR- alalla hyvin erilaisia aikoja. Toisille tyon-
tekijoille kokemusta on kertynyt jo useita vuosia, kun taas toiset ovat tydskennelleet alalla
alle vuoden. Alle vuoden tydskennelleitd tydntekijoitd on tiimissa 15 prosenttia, yhdesta

kolmeen vuoteen tyéskennelleitd 62 prosenttia, eli selvd enemmisto ja loput 23 prosenttia

tiimilaisista ovat tytskennelleet HR-alalla yli kolme vuotta (kuvio 3).

Motiivien tarkeysjarjestysta vertaillessa eri ryhmien valilla nahdaan, etta tarkeimmiksi mo-
tiiveiksi nousivat jalleen vapaus, sosiaaliset kontaktit, rippumattomuus, seka jarjestys (ku-
vio 19). Kaikissa ryhmissa koettiin, ettd vapaus on oman tydmotivaation kannalta tarkein

perusmotiivi.

Vapaus koettiin erityisen tarkeaksi yli kolme vuotta HR- alalla tydéskennelleiden joukossa,
mika tukee hyvin olettamusta siitd, ettd kauemmin tydskennelleet tydntekijat kokevat hallit-
sevansa tyonsa hyvin, jolloin he kokevat, etta heilla on kyky ja tarve organisoida tyotaan
itsendaisemmin ja vapaammin, kuin vahemman aikaa tydskennelleet tydntekijat (kuviot 17,
18 & 19). Tybmotivaation ja tydhon sitoutumisen kannalta on tarkeéda, etta tydntekija ko-
kee voivansa vaikuttaa omaan tyoskentelyynsa ja tdméan tapoihin (Huttu 2016; Valtonen
2019).

Myds rauhallisuuden/mielenrauhan motiivia pidettiin muita ryhmia tarkedmpana oman tyo-
motivaation kannalta yli kolme vuotta tydskennelleiden joukossa (kuvio 19), mika tukee
ajatusta siita, ettd mita kauemmin tyontekija on tehnyt tydnsa jollain tietylla tavalla, sita to-
denndkoisemmin hanta stressaa ajatus asioiden muuttumisesta. TAma sama rauhallisuu-
den / mielenrauhan tarkeys kauemmin tyéskennelleiden joukossa on nahtéavissa kuvioista
17 ja 18. Kuviota 19 tulee jalleen tulkita siten, ettéd mita pienempi jonkun matiivin arvo on,

sitd tarkeammaksi tdmé on koettu. Motiivien tarkeyttd (1-5) tarkasteltaessa huomattiin,
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ettd ryhmien erilaiset koot vaikuttivat niin, ettei eri motiivien valille saatu selvid eroja, eika

naita taten ole mielekasta esittaa ja analysoida, kuten motiivien tarkeysjarjestysta.

Tybkokemus HR-alalta

malle vuoden m1-3vuotta myli 3 vuotta

Kuvio 19. Tybkokemus HR- alalta — motiivien tarkeysjarjestys

Yrityksen X HR- timissa tehddan melko paljon etatéita, vain 23 prosenttia tiimilaisista ei
tee etatdita normaalisti ollenkaan. 62 prosenttia tiimin tyontekijoista tekee etatoita 20-40
prosenttia viikossa ja 15 prosenttia tiimilaisista tekee keskiméaarin 60 prosenttia viikosta
etana (kuvio 4). Etatdiden tekemisen suuri maara ei ole yllattavaa, silla etatyon tekemisen
maara on jatkuvassa kasvussa ja tata tehdaan erityisen paljon ylempien toimihenkildiden
keskuudessa, joita myds Yrityksen X HR- tiimin tydntekijat ovat (Lyly-Yrjanainen 2019, 54-
56). Etaty6lla on monia hyoétyja, jonka takia tata tehdaankin niin paljon (Valkama 2020).

Kun motiivien tarkeytta tarkastellaan sen mukaan, kuinka paljon tiimin tyontekija tekee vii-
kossa keskimaarin etatoita, korostuu erityisesti vapauden motiivin tarkeyden vaihtelu (ku-
vio 20). Odotetusti, mitd enemman tyontekija tekee etatoité viikossa, sita tarkedmmaksi
héan kokee vapauden motiivin tydmotivaationsa kannalta. Etatyo tarjoaa tyontekijalle mer-
kittavan vapauden aikatauluttaa ja organisoida omaa tydskentelyd, mikéa mahdollistaa tyon
laadukkuuden ja tehokkuuden kasvamisen, silla kaikki ihmiset eivat ole tehokkaimmillaan
samaan aikaan vuorokaudesta. Osa tiimin tyontekijoisté lisdksi asuu eri paikkakunnalla,
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kuin missa Yrityksen X toimisto sijaitsee, joten etatyd myds mahdollistaa asuinpaikkakun-
nan valinnan sen mukaan, missa tyontekija haluaa asua, toimiston sijainnin sijaan.
(Choudhury ym. 2019; Pohjolainen 2019; Tervo 2016.)

Myo0s riippumattomuuden tarkeydessa on nahtévilla eroja (kuvio 20). Tata pidettiin kaikista
tarkeimpana niiden tyontekijoiden keskuudessa, ketka tekevat etatita eniten. Riippumat-
tomuudella tarkoitetaan halua tydskennella itsenéisesti. Vahvan riippumattomuuden tar-
peen omaava henkild nauttii itsendisyydesta ja vapaudesta, eikd han kaipaa jatkuvaa yh-
teistyota toisten kanssa. (Mayor & Risku 2015, 65.) Etaty0 siis vastaa tahan tarpeeseen

hyvin.

Vastavuoroisesti sosiaalisia kontakteja pidettiin vahiten tarkedna eniten etatdita tekevien
joukossa, mika sopii hyvin vahvaan riippumattomuuden tarpeeseen (kuvio 20). My0s jar-
jestysta pidettiin erittain tarkeana paljon etatdita tekevien keskuudessa (kuvio 20). Vahvan
jarjestyksen tarpeen omaava henkild nauttii siisteydesta, tarkasti organisoidusta tydympa-
ristosta ja selkeista aikatauluista (Mayor & Risku 2015, 84). Etatydssa tydpaikkana toimii
usein tyontekijan koti, joten hdnen on helppo vaikuttaa siihen, milta tydymparistd nayttaa.

Liséksi etatydssa tyontekija saa vapaammin itse aikatauluttaa tyépaivansa, kuten haluaa.

Sosiaalisia kontakteja pidettiin kaikkein tarkeimpéanéa niiden tyontekijéiden keskuudessa,
jotka tekevat viikossa keskimaarin 40 prosenttia etatdita (kuvio 20). Vapaus ja sosiaaliset
kontaktit nousivat tdssa joukossa yhta tarkeiksi motiiveiksi oman tydmotivaation kannalta.
Mahdollisuus valita, tekeeko etatoita ja paljonko naita tehdaan, mahdollistaa sen, etta

seka sosiaalisten kontaktien etta vapauden tarve saadaan tyydytettya.

Vapautta pidettiin tarkeana myos niiden tyéntekijoiden keskuudessa, jotka eivét tee vii-
kossa ollenkaan etatoita (kuvio 20). Etatyén mahdollisuus luo vapautta, mita arvostetaan,
vaikka tata ei hyddynnettaisikaan usein (Halla-Aho 2018). Sosiaalisia kontakteja pidettiin
ei etatoita tekevien tyodntekijoiden joukossa yhta tarkeana, kuin vapautta, joten on mahdol-
lista, ettd sosiaalisten kontaktien tarve vie kuitenkin toimistolle kotiin jaAdmisen sijasta.

Myds riippumattomuus nousi tarkeaksi motiiviksi ei etatoita tekevien keskuudessa.

Niiden tydntekijoiden joukossa, jotka tekevat etatditd keskimaarin 20 prosenttia viikossa,
tarkeimmiksi motiiveiksi nousivat myos vapaus, joka oli kaikista tarkein, sosiaaliset kon-
taktit ja jarjestys. Mahdollisuus esimerkiksi etatyon tekemisesta luo vapauden tunteen, jo-
ten pelkdstaan taman mahdollisuuden olemassaolo voi riittdéd vapauden tarpeen tyydytta-

miseen.
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Kuvio 20. Etatyon tekemisen maara viikossa — motiivien tarkeys

Yrityksen X HR- tiimin tydntekijoiden tarkeimmiksi motiiveiksi tydmotivaation kannalta nou-
sivat siis vapaus, sosiaaliset kontaktit, riippumattomuus, seka jarjestys. Motivaation syn-
tyyn vaikuttavat monet eri asiat, joista kolmeksi tarkeimmaksi sosiaalipsykologian piirissa
on nostettu tilanteenhallinnan, eli koherenssin tunne, itsenaisyys ja yhteisollisyys (Ojan-
paa 2017). Nain ollen tiimin tydntekijoiden tarkeimmiksi koetut motiivit kohtaavat suurim-

maksi osin hyvin ndiden kanssa.

Vapauden ja rippumattomuuden motiivit vastaavat niin koherenssin tunnetta, kuin itsendi-
syyttakin, silld vahvan vapauden ja rippumattomuuden tarpeen omaava henkild nauttii it-
senaisesti tyoskentelysté ja vapaudesta vaikuttaa omaan tyohon (Mayor & Risku 2015,
65-67). Sosiaalisten kontaktien motiivi vastaavat taas hyvin yhteiséllisyyden tarvetta. Yh-
teisdllisyyden, eli yhteenkuuluvuuden tunne on tarke& monille, silla useimmat haluavat
kuulua osaksi jotain arvostamaansa ryhmaa ja tama sitouttaa tyontekijoita yritykseen
(Vilkkman 2016, 41).
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Yleisesti tiimin tyontekijat pitivat etatydn mahdollisuutta oman tydmotivaationsa kannalta
erittain tarke&na, silla kun taté pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5, oli vastausten kes-
kiarvo 4,46 (kuvio 7). Myds niiden tyontekijoiden joukossa etatydon mahdollisuutta pidettiin
melko tarke&ana (3,76), jotka eivat normaalisti tee etatoita laisinkaan. Tama kertoo siita,
ettd vaikka etatydon mahdollisuutta ei kaytettaisikdan, arvostetaan tata kuitenkin todella
paljon (Halla-Aho 2018).

Kuten kuviosta 8 nahdéan, kokivat HR- tiimin tyontekijat tydmotivaationsa suurimmalta
osaksi hyvéaksi (69%). Vain 8 prosenttia tyontekijoista koki tydmotivaationsa tason tyydyt-
tavaksi. 23 prosenttia tyontekijoista koki tydmotivaationsa olevan kiitettavalla tasolla. HR-
tiimin tyontekijoiden tydmotivaatioon vaikuttaa varmasti moni muukin asia, kuin etatyon
mahdollisuus, mutta niin kuin kuviosta 7 nahdaan, koetaan télla olevan suuri vaikutus

omaan tydmotivaatioon.

Kuvio 8 kertoo siis tyontekijoiden tydmotivaation tason silla hetkella, kun etéty6 oli viela
niin sanotusti vapaaehtoista, eli kukin tyontekija sai itse paattaa, kuinka paljon tai vahan
han etatyota tekee. Tama tilanne vastaa himenomaan tyontekijéiden keskuudessa tar-
keimmiksi nousseisiin motiiveihin, eli vapauteen, sosiaalisiin kontakteihin, riippumattomuu-
teen ja jarjestykseen, silla tyontekija on voinut itse paattad, milloin han haluaa tydsken-
nella yksin ja milloin taas kollegoiden keskuudessa. Nain mikaan tarkeimmiksi koetuista

motiiveista ei todenndkdisesti ole jaanyt tyydyttamatta.

COVID- 19 pandemian vuoksi etatyon tekeminen ei ollut vapaaehtoista tutkimuksen teko
hetkend, vaan kaikki tiimin tyontekijat tekivat vain etaty6ta. 54 prosenttia tiimin tyonteki-
jOista koki, ettd jatkuvalla etatyolla on ollut vaikutusta heidan tydmotivaatioonsa (kuvio 9).
Naisté 54 prosentista 57 prosenttia koki, ettd jatkuvalla etatyolla on ollut melko positiivinen
vaikutus heidén tyémotivaatioonsa, kun taas 43 prosenttia koki, etta tama on vaikuttanut

heidan tydmotivaatioonsa melko negatiivisesti.

Niista tyontekijoista, jotka kokivat etatydn vaikuttaneen omaan tyomotivaatioonsa negatii-
visesti, 67 prosenttia asui yksin ja loput jonkun kanssa. Heista 67% oli tydskennellyt Yri-
tyksessé X alle vuoden ja 33% yli kaksi vuotta, ja HR- alalla kaikki olivat tydskennelleet
alle kolme vuotta. Etatéita he tekivat viikossa vaihdellen, osa ei ollenkaan, osa 20 prosent-
tia ja osa 40 prosenttia viikkossa. Heidan tarkeimmiksi motiiveiksensa nousivat vapaus, so-
siaaliset kontaktit, jarjestys ja valta. Kun etatytn tekeminen oli vapaaehtoista, he kaikki
kokivat tydmotivaationsa olevan hyvalla tasolla. Paivittdisen etatyon tekemisen jalkeen 67
prosenttia heista koki tydémotivaationsa edelleen hyvaksi, kun taas 33 prosenttia koki t&-

man pudonneen tyydyttavalle tasolle. Kenenkdan heista suhtautuminen etatyéhdn ei ollut
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muuttunut tdman ollessa paivittaista. Kun nailta tyontekijoita kysyttiin, tekisivatko he jat-
kossa mieluummin kokoaikaisesti toité toimistolla vai etdnd, 67 prosenttia vastasi toimis-

tolla, kun taas 33 prosenttia tydskentelisi mieluummin kokoaikaisesti etana.

Eli niiden tydntekijoiden, jotka kokivat etatyon vaikuttaneen melko negatiivisesti heidan
tydmotivaatioonsa, tarkeimmat motiivit eivat kuitenkaan poikenneet koko tiimin keskuu-
dessa tarkeimmiksi nousseista motiiveista. Etatyolla ei myoskaan koettu suurimmaksi
osaksi olevan niin negatiivista vaikutusta omaan tyémotivaatioon, etta se olisi pudottanut

tydmotivaation tilaa arvosanalla alemmas.

Kun mietitdan etatyon haittapuolia, joita ovat muun muassa yhteisollisyyden ja sosiaalis-
ten kontaktien vaheneminen, tyo ja vapaa-ajan sekoittuminen ja tiimin valisen viestinnan
vaikeutuminen, on nailla varmasti ollut vaikutusta naiden tyéntekijoiden tydmotivaatioon,
erityisesti niiden, jotka kokivat tydbmotivaationsa laskeneen tyydyttavalle tasolla (Matson-
Makeld; Vilkman 2016, 41). Nama samat asiat nousivat esiin myds naiden tydntekijoiden
vastauksissa, kun heita pyydettiin listaamaan etétydn haittoja oman tydmotivaationsa kan-

nalta.

Myds tydntekijoiden taustatekijoilla on mahdollisesti vaikutusta tyémotivaation laskuun,
silla 67 prosenttia tyontekijoista asui yksin, jolloin tydsta saatuja sosiaalisia kontakteja kai-
vataan varmasti. Lisdksi osalle tyontekijoista on kertynyt kokemusta Yrityksesta X alle
vuosi, jolloin kollegoiden tuki on todennékdisesti viela erityisen tarkeaa. Myods uusien asi-
oiden perehdyttaminen voidaan kokea etana vaikeammaksi, kuin toimistolla (Pulkkinen
2020). Tama tuli esiin myo6s tyontekijoiden vastauksissa liittyen etatyon haittapuoliin oman

tydmotivaation kannalta.

Selvasti etatydssa on kuitenkin myds vahvat hyvat puolensa, silla vaikka paivittaisen eta-
tyon koetaankin vaikuttaneen melko negatiivisesti omaan tyémotivaatioon, haluaisi 33 pro-
senttia tyontekijoista jatkaa kokoaikaista etatytskentelya. Todennékoisesti siis naiden
tyontekijoiden esimerkiksi vapauden motiivi on hieman vahvempi, kuin sosiaalisten kon-
taktien tarve, silla etaty6 selvasti vastaa johonkin tyontekijdiden tarkeimmista motiiveista

hyvin, kun tatd halutaan kaikesta huolimatta jatkaa.

Niista tyontekijoista, jotka kokivat paivittaisella etatyolla olevan melko positiivinen vaikutus
heidan tyomotivaatioonsa, kaikki asuivat jonkun kanssa. Tydskentelyvuodet Yrityksessa X
vaihtelivat alle vuodesta yli kahteen vuoteen samoin, kuin alalla olo aika vaihteli alle vuo-

desta yli kolmeen vuoteen. Puolet tyontekijoista eivat tehneet normaalisti etatoitd lainkaan

ja puolet 20 prosenttia viikossa. Naiden tydntekijoiden tarkeimmiksi motiiveiksi nousivat
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vapaus, jarjestys ja sosiaaliset kontaktit. Puolet tyontekijoista arvioivat oman tyémotivaati-
onsa tason hyvéksi silloin, kun etatyon tekeminen oli viela vapaaehtoista. Yksi neljasosaa
koki tydmotivaationsa tason kiitettavaksi ja toinen neljasosa tyydyttavaksi.

Kun tydntekijoitd pyydettiin arvioimaan tydmotivaationsa tilaa uudestaan etatyon ollessa

paivittiistd, edelleen neljasosa koki tydmotivaationsa tason kiitettavaksi, kaksi neljasosaa
hyvaksi ja yksi neljasosa tyydyttavaksi. Puolet tydntekijoista koki, etta heidan suhtautumi-
sensa on muuttunut etatyotd kohtaan positiivisemmaksi, kun taas puolet koki, ettei heidan
suhtautumisensa etatydta kohtaan ole muuttunut. Puolet tydntekijoista tekisi jatkossa téita

kokoaikaisesti toimistolla ja puolet etana.

Etaty6lla on siis ollut positiivinen vaikutus tyéntekijéiden tydmotivaatioon, vaikka nama ei-
vat normaalioloissa tee joko etatoita lainkaan tai tekevat naita vahan. Vaikka etatyd onkin
vaikuttanut naiden tyontekijdiden tydmotivaatioon positiivisesti, on joku asia vaikuttanut
osan heista tydmotivaatioon negatiivisesti. 25 prosenttia tyontekijoista, jotka kokivat paivit-
taiselld etatyolla olleen melko positiivinen vaikutus heidan tydmotivaatioonsa, kuitenkin ar-

vioivat, ettd heidan tydomotivaationsa taso on laskenut hyvasta tyydyttavaan.

On siis mahdollista, etté ilman etatyota 25 prosenttia tyontekijdista olisi kokenut tyémoti-
vaationsa laskeneen jopa alle tyydyttavan tason. 25 prosenttia tyontekijoista, jotka kokivat
etatyon vaikuttaneen melko positiivisesti heidan tyémotivaatioonsa, arvioi tydmotivaati-
onsa tason nousseen tyydyttavasta hyvaksi paivittdisen etatydn myota. Nain ollen puolet
tyontekijoista kokivat, etta vaikka etatyolla on ollut melko positiivinen vaikutus heidan tyo-

motivaatioonsa, ei heidan tydmotivaationsa arvosana ole muuttunut.

Kahden kolmasosan niista tyontekijoista, jotka eivat normaalisti tee ollenkaan etatoita,
suhtautuminen etatydhoén on muuttunut positiivisemmaksi vastausten perusteella. 50 pro-
senttia naista tyontekijoista tekisi jatkossa kokoaikaisesti mieluummin toita etana, kuin toi-

mistolla.

Etatydn monet hyvat puolet, kuten vapaa-ajan lisadntyminen tydmatkan jaddessa pois,
tydpaivien vapaampi aikataulutus ja joustavuus, sekd parempi tyérauha, ovat siis tulleet
tutuiksi myos niille tydntekijdille, jotka eivat normaalisti tee etatdita ollenkaan (Choudhury
ym. 2019; Pohjolainen 2019; Saaristo 2015). Nama asiat nousivat esille myds tyontekijoi-
den vastauksissa, kun heitéa pyydettiin kertomaan etatyon hyvié puolia heidan tydomotivaa-

tionsa kannalta.
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Etatyéhon on siis selvasti suhtauduttu aiemmin epallein. Mahdollisia syitéa tdhan ovat esi-
merkiksi se, etté t0ita ei ole haluttu tuoda kotiin, jotta vapaa- ja tydajan valinen raja sailyy
tai ettd kollegoiden kanssa toimistolla tydskentely koetaan mukavammaksi (Keyrilainen
ym. 2019, 253). On myds mahdollista, ettd namé tyontekijat eivat ole kokeneet, etté heilla
olisi ollut riittavat valmiudet etéatyon tekemiseen (Rauramo, 2017). Etaty0 vaatii tyonteki-
jalta taitoa aikatauluttaa oma tyo siten, ettd mahdollisiin tavoitteisiin paastaan ilman jatku-
vaa valvontaa. Etatydn tekemiseen ei myoskaan tietysti ole syntynyt samanlaista rutiinia,
kuin toimistolla tydskentelyyn, jolloin tdmé& voidaan kokea jannittavaksi.

Myds tydn tauottamisesta jaa vastuu tyontekijalle itselleen. (Mannisté 2017.) Tydntekijat
helposti ajattelevat kotona pidettavat tauot tydsta luistamisena, jolloin naita ei niin sano-
tusti uskalleta pitééa samalla tavalla, kuin toimistolla tydkavereiden kanssa (Terveystalo
2020). Jos tydyhteisdssa ei vallitse taysi luottamus kollegoiden kesken, voi etatyota teh-
dessa tuntua, etta paineet suorittaa tyotehtavia tehokkaasti ovat suuremmat, silla kollegoi-
den voidaan pelatd seuraavan oman tyon edistymista ja tama luonnollisesti aiheuttaa
stressia. Kollegoiden valilla tulee vallita luottamus ja toisten tekemisia ei saa vahtia (Vilk-
man 2019).

Niin kuin aiemmin mainittiin, ne tydntekijat, jotka kokivat etaty6lla olleen melko positiivinen
vaikutus heidén tyémotivaatioonsa, asuivat kaikki jonkun kanssa. Nain ollen, vaikka sosi-
aalisten kontaktien motiivi olikin yksi tdrkeimmiksi nousseista motiiveista, ei paivittainen
etéatyo ole vaikuttanut liian negatiivisesti taman tayttymiseen. Tama voi johtua siita, etta
sosiaalisia kontakteja saadaan myds kotoa. Toki perheen ja ystavien valiset sosiaaliset
kontaktit ovat hyvin eri asia, kuin kollegoiden valiset sosiaaliset kontaktit, silla perheen ja
ystavien kanssa ei voida samalla tavalla keskustella ty6hon liittyvista asioista ja pulmista.
Mahdollisesti kotona saadut sosiaaliset kontaktit kuitenkin auttavat tayttamaan sosiaalis-

ten kontaktien tarpeen.

46 prosenttia Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoista ei kokenut paivittaisella etatyolla olleen
vaikutusta omaan tyomotivaatioonsa (kuvio 9). Naista 46 prosentista yksin asui 17 pro-
senttia ja loput 83 prosenttia asui jonkun kanssa. Alle vuoden Yrityksesséa X tydskennel-
leité tyOntekijoita oli 33 prosenttia ja loput 67 prosenttia tyontekijoista olivat tydskennelleet
yli kaksi vuotta. HR- alalla oli tydskennellyt naista tyontekijoista 1-3 vuotta 67 prosenttia ja
yli kolme vuotta 33 prosenttia. Kaikki tyontekijoista tekivat ainakin jonkin verran viikossa
etatoitéd normaalisti, 20 prosenttia viikosta etatoitd teki 17 prosenttia tyontekijoistd, 40 pro-
senttia viikosta 50 prosenttia tyéntekijoisté ja 60 prosenttia vilkosta 33 tyontekijoista pro-

senttia.
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Tarkeimmiksi motiiveiksi nousivat vapaus, sosiaaliset kontaktit ja rijppumattomuus, joista
vapaus oli selvasti tarkein kaikista motiiveista. Tyontekijoisté 33 prosenttia arvioi oman
tydmotivaationsa tason kiitettavaksi ja 67 prosenttia hyvaksi silloin, kun etatyon tekeminen
oli viela vapaaehtoista. Kun tydntekijoita pyydettiin arvioimaan tydmotivaationsa tilaa uu-
destaan, kun etatyon tekeminen on ollut paivittaista, koki enaa 17 prosenttia tyontekijoista
oman tydmotivaationsa tilan kiitettdvaksi ja 83 prosenttia koki tydmotivaationsa tason hy-

vaksi.

Tybmotivaatioon vaikuttaa moni asia, joten nain ollen voidaan paatella, etta jokin tekija
tydsséa on laskenut osan tyontekijoistd tydomotivaatiota, mutta paivittaisen etéatyon ei koeta
olevan tdma tekija. Voidaan myds ajatella, etteivat tytntekijat, joiden tydmotivaation taso
laski kiitettavasta hyvaan, kokeneet tatd merkittavana muutoksena. Kenenkaan suhtautu-
minen etatydhon ei ole muuttunut etatydn ollessa paivittaista. 33 prosenttia tytntekijoista
tekisi jatkossa kokoaikaisesti t6ita toimistolla, kun taas 67 prosenttia tyontekijdista tyos-

kentelisi mieluummin kokoaikaisesti etana.

Merkittavin asia, miksi ndma tyontekijat eivat kokeneet etaty6lla olevan vaikutusta heidan
tydomotivaatioonsa, on todennékdisesti se, ettéa he ovat tottuneet tekemaan etatdita. 83
prosenttia naista tyontekijoista teki etatoita viilkossa vahintdén 40 prosenttia, joten etatyon
hyvat ja huonot puolet ovat heille jo tuttuja, jolloin he ovat osanneet todennakdisesti myos
paremmin ennakoida nama ja mahdollisesti tehda toimenpiteitd huonojen puolien ratkai-
semiseksi. Myds korostunut vapauden motiivin térkeys oman tydmotivaation kannalta on

varmasti isossa roolissa, silla etatyd vastaa loistavasti juuri vapauden motiiviin.

Etatyon tekemiselle on monia eri syita (kuvio 12). Suurimmiksi syiksi nousivat tydmatkan
valttdminen, jokin meno tydpaivan aikana tai heti taman jalkeen ja joku erityista keskitty-
mista vaativa tyotehtava. Syyt, joiden takia etatditd tehdaan, ovat hyvin paljon samoja,

kuin etatyon hyvat puolet, joita tyontekijoita pyydettiin listaamaan.

Vapaus nousi monessa vastauksessa esiin, joka onkin osoittautunut hyvin tarkeaksi teki-
jaksi etatydssa. Etatyé mahdollistaa tyopaivan vapaamman rytmittdmisen ja aikataulutta-
misen. Etatyd myds mahdollistaa vapaa- ja tydajan helpomman yhteensovittamisen, mika

mainittiin monessa vastauksessa (Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus).

Toinen asia, mika toistui monessa vastauksessa, oli tydmatkan valttdminen ja tasté seu-
raava vapaa-ajan lisdantyminen ja rahan, seka ajan saastyminen. Tyomatkojen vahene-
misestd on hyo6tya tyontekijan liséksi luonnolle paastdjen vahentyessa, seka ruuhkahuiput

pienenevat, jolloin autolla edelleen liikkuvilla tyéntekijoilla ei kulu tydmatkaan niin kauaa
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aikaa. (Saaristo 2015; Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus). Tydmatkojen jaa-
dessa pois, myds aamujen aikatauluttaminen on vapaampaa ja unelle jad enemman ai-

kaa, mik& nousi myos tyontekijoiden vastauksista esiin (Saaristo 2015).

Kolmas asia, mik& useassa vastauksessa toistui, oli tydrauha. Etatydskentely mahdollis-
taa keskeytyksettoman tydajan, joka mahdollistaa tyén laadukkuuden ja tehokkuuden kas-
vamisen (Choudhury ym. 2019; Halla-Aho 2018; Tervo 2016). Kun tyontekija kokee saa-
vansa paljon aikaan tydssaan ja olevansa tehokas, nostaa tdmé hénen tydmotivaatiotaan
(Valtonen 2019). Mitd motivoituneempi tydntekija on, sita tehokkaammin han tekee tyonsa
ja sité itsevarmempi han on (Mielenihmeet 2019).

Asia, mikd nousi myos etatyon hyotyja kysyttaessa esiin, oli kokemus esimiehen luotta-
muksesta siihen, ettd tyot hoidetaan ilman jatkuvaa vahtimista. Etatyo perustuu molemmin
puoliselle luottamukselle, joten etatydn onnistumisen kannalta onkin todella tarke&a, etta
esimies luottaa alaisiinsa ja etta alaiset tietdvat taman (Kaleva 2018; Mannistd 2017). Mi-
kali tyontekija ei koe, ettd haneen luotetaan, huonontaa tdma hanen tydmotivaatiotaan ja

sitoutumistaan yritykseen (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 57).

Myds etatoimistolla helpommin pidettavat pienet tauot mainittiin etatydén hyvéana puolena.
Lyhyet tauot auttavat keskittymaan tydhon paremmin ja naiden yhteydessa on tarkeaa
poistua tietokoneen aaresta. Lyhyt kavely ulkona on loistava tapa tauon viettamiselle.
(Terveystalo 2020.)

Etaty6lla on myo6s haittapuolensa. Eniten Yrityksen X HR- tiimin tydntekijoiden vastauk-
sissa toistuivat seuraavat tekijat: sosiaalisten kontaktien vahaisyys ja yhteisollisyyden tun-
teen vaheneminen, taukojen unohtuminen, tyépaivien venyminen, vapaa- ja tydajan se-
koittuminen ja huonompi tydergonomia. Myos tunne siitd, ettd esimies mahdollisesti vahtii

tyon tekemista, josta seuraa tunne, ettei tyontekijadn luoteta, mainittiin.

Etatydssa sosiaalisten kontaktien maara vahenee, kun kollegoita ei nde kasvotusten, mikéa
helposti vahentaa yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisoéllisyyden tunne on tarkea tydmotivaa-
tion kannalta, silla se sitouttaa tydhon ja tydyhteistn yhteisiin tavoitteisiin (Vilkkman 2016,
41). Yhteisoéllisyyden tunnetta voidaan yllapitaa yhteisilla virtuaalikahvi- tai lounashetkilla
(Heikkila 2020). My6s tydyhteison sisédisen viestinnan ja vuorovaikutuksen tarkeys koros-
tuu etatydssa (Mannisto 2017). Vuorovaikutuksen tulee olla avointa ja selke&a (Vilkkman
2016, 33). Seka esimiehen ettd tyontekijoiden tulee muistaa pitaa yhteytta toisiinsa riitta-

van usein ja jakaa kaikki tarkeé tieto siten, ettéa se on helposti kaikkien sita tarvitsevien
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saatavilla (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 100). Esimiehen on téarkeda osoittaa tyon-
tekijoilleen, ettd h&n tiedostaa kaikkien tydpanoksen ja ettéa han arvostaa tata (Vilkman
2016, 32; Ziemann 2020).

Kun tyontekija on itse vastuussa tyonsa rytmittamisesta ja aikatauluttamisesta, voi tyonte-
kijalle helposti tulla tunne, etté kotona pidetyt tauot ovat tdista luistamista (Terveystalo
2020). Itseltd myds vaaditaan helposti kotioloissa enemman, kuin toimistolla (Valkama
2020). Taméa aiheuttaa stressia ja uuvuttaa, mik& heikentda tyémotivaatiota. Tydntekijan
on tarke&a tiedostaa, ettei kukaan voi jaksaa tehda t6ita tehokkaasti ja laadukkaasti ilman
taukoja (Terveystalo 2020).

Kun ty6t on tuotu kotiin ja tydmatka jaa pois, voi vapaa- ja tydajan erottaminen olla vai-
keaa (Matson-Makela 2020). Taydellisen tyérauhan vallitessa ajantaju helposti katoaa, jol-
loin tyopaivat saattavat venya. Kuten aiemmin mainittiin, etatydssa myos vaaditaan itselta
helposti enemman, kuin toimistolla, jolloin t6itd saatetaan tehda viela virallisen tydajan jal-
keenkin. Jotta tyo- ja vapaa-aika pysyvat selkeina, kannattaa kodista valita yksi tietty alue
tydskentelypisteeksi ja tydhon liittyvat valineet kannattaa kerdta aina tyopaivan paatteeksi
kasaan (Matson-Makela 2020). Myos selkeat sisaan- ja ulosleimaamiset, seka naissa py-
syminen, auttavat tyo- ja vapaa-ajan erottamisessa (Fried & Heinemeier Hansson 2014,
123).

Harvalla tydntekijalla on kotonaan yhté hyvia tydskentelyyn tarkoitettuja tuoleja ja poytia,
kuin toimistolla. Taméan takia tyéergonomia onkin useasti kotona huonompi, kuin toimis-
tolla (Terveystalo 2020). My6s kotona tyéergonomiaan tulee kiinnittdd huomiota heti eta-

tydskentelyyn siirryttdessa, eika vasta ongelmien ilmentyessa (Juopperi 2018).

Niin kuin jo aiemmin kerrottiin, etatyd perustuu tyontekijan ja tydnantajan molemmin puoli-
selle luottamukselle ja esimiehen on tarkeaa luottaa alaisiinsa (Kaleva 2018). Harva tyon-
tekija huijaa etatydssa (Valkama 2020). Tyodntekijan tehokkuuden kannalta on tarkeaa,

ettd han kokee esimiehensa luottavan haneen (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 57).

Esimiehen tulee pitaa riittdvasti yhteytta alaisiinsa ja hanen tulee tietda, kuka tyontekija
kaipaa yhteydenpitoa enemman ja kuka taas vahemman. Toinen tydntekija kokee aktiivi-
sen yhteydenpidon positiivisena huolenpitona, kun taas toinen kokee taman esimiehen ta-
pana vahtia hanen tekemisidan. (Ziemann 2020.) Tama tekija tuli hyvin ilmi kysyttdessa
Yrityksen X HR-tiimin tyontekijoéiden mielesta etatyon hyvia ja huonoja puolia: toinen tyon-

tekija koki, etta esimies luottaa ja toinen taas, etta ei.
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3.5 Yhteenveto

Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoiden tarkeimmiksi perusmotiiveiksi oman tydmotivaation
kannalta nousivat siis vapaus, sosiaaliset kontaktit, jarjestys ja riippumattomuus, joista va-
paus nousi erityisen tarkedksi. Kun tyontekijdiden perusmotiiveja tarkasteltiin taustatekijoi-
den, eli asumistilanteen, Yrityksessa X tydskentelyajan, HR- alalla oloajan ja etétyon teke-
misen maaran normaalioloissa, perusteella, oli ndiden téarkeysjarjestys hyvin samanlainen.
Kun perusmotiivien tarkeytta tarkasteltiin tdstd samasta nakokulmasta, oli havaittavissa
jonkin verran eroja. Suurimmat erot perusmotiivien tarkeydessa oman tydmotivaation kan-
nalta ilmenivat kuitenkin perusmotiiveja pistettaessa tarkeysjarjestykseen. Vaikka jarjestys
olikin hyvin samanlainen tai sama, oli motiivien arvoissa enemman eroja. Tyontekijan
taustatekijat vaikuttivat siis jonkin verran tyontekijan perusmotiiveihin, eritysesti vapauden,

sosiaalisten kontaktien ja rauhallisuuden/mielenrauhan motiivien kohdalla.

Taustatekijoista eniten motiivien tarkeyteen vaikutti se, kuinka paljon tyéntekija keskimaa-
rin tekee normaalioloissa etatoita viikossa. Mitd enemman tyontekijat tekivat etatoéita vii-
kossa, sita tarkeampi vapauden motiivi oli heidan tydémotivaationsa kannalta. Riippumatto-
muuden motiivissa oli sama ilmi6. Sosiaalisten kontaktien tarve oli taas pienempi paljon

etatoita tekevilla, kuin muilla tydntekijoilla.

Vain harva tyontekija koki, ettéa heidan suhtautumisensa etatyéhdén on muuttunut sen ol-
lessa paivittaista. Ne tyontekijat, joka kokivat suhtautumisensa etatybhén muuttuneen po-
sitiivisemmaksi, olivat niita tydntekijoita, jotka eivat normaalisti tee etatoita lainkaan. Eta-
tydskentelya kohtaan on siis todennékoisesti ollut ainakin joitakin epaluuloja, jotka ovat
nyt niin sanotusti pakotetun etatydn ansiosta poistuneet. Mahdollisesti ndma tyéntekijat

tulevat myos jatkossa hyddyntamaan etatydén mahdollisuutta.

Tybmotivaation taso Yrityksen X HR-tiimissa oli kokonaisuudessaan hyvalla tasolla silloin,
kuin etatyon tekeminen oli vapaaehtoista. Tasta voidaan paatelld, etta tehty tyd koetaan
riittdvan haasteelliseksi, se sisdltda saavutettavia tavoitteita ja ettd tdma on merkityksel-
listd (Tuomolin 2015). Kun etatditd saadaan tehda niin paljon tai vahan, kuin halutaan, kai-
kille tyontekijoille on parempi mahdollisuus tyydyttaa itselle tarkeimmiksi koetut motiivit
oman tydmotivaation kannalta. Toisena paivana tyontekija voi kaivata tydrauhaa ja yksin-
oloa, toisena paivana taas tydskentelya kollegoiden kanssa toimistolla. Etatyén mahdolli-
suus koettiin HR-tiimissa erittdin tarkeaksi oman tydmotivaation kannalta, silla arvoas-
teikolla 1-5, tdma sai 4,46. Etatyon mahdollisuutta pidettiin melko tarkednd myos niiden

tyontekijoiden kohdalla, jotka eivat normaalisti tee etatoita lainkaan.
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Suurin osa tiimin tyontekijoista koki, etté paivittéisella etatyolla on ollut ainakin jonkin ver-
ran vaikutusta heidan tydmotivaatioonsa. V&han yli puolet heista koki, etta paivittédinen
etatyo on vaikuttanut heidan tydmotivaatioonsa positiivisesti, kun taas 43 prosenttia koki,

etta paivittaisen etatyon vaikutus heidan tydmotivaatioonsa on ollut negatiivinen.

Ne tydntekijat, jotka kokivat paivittdisen etatytn vaikuttaneen tydmotivaatioonsa negatiivi-
sesti, asuivat suurimmaksi osaksi yksin (67%) ja olivat tydskennelleet Yrityksessa X alle
vuoden (67%). Kaikki tyontekijat olivat olleet HR- alalla alle kolme vuotta ja etatoita tehtiin
normaalioloissa vaihteleva maara viikosta (0-40%). Tarkeimmaét matiivit olivat vapaus, so-
siaaliset kontakti, jarjestys ja valta. Paivittdisen etatytn voidaan siis tdmén perusteella aja-
tella vaikuttavan negatiivisesti niihin tydntekijoihin, jotka asuvat yksin, mutta joille sosiaa-
listen kontaktien motiivi on tarkea. Myos vielda melko vahaisen tyokokemuksen voidaan
paatella vaikuttavan paivittdisen etatydn vaikutukseen tydmotivaatioon ja ettd tdma vaiku-
tus on negatiivinen. Ty6yhteistn tuki ja apu ovat erityisen tarkeita, mikali tytntekija on ol-
lut tydssaan vasta vahéan aikaa ja teknologian valityksella avun pyytaminen ja tarjoaminen

ei ole yhta tehokasta, kuin toimistolla (Pulkkinen 2020).

Toki my@s tyontekijan omilla ominaisuuksilla voi olla vaikutusta tahan. Etatyo vaatii tydnte-
kijalta esimerkiksi itsekuria (Mannisté 2017; Rauramo 2017). Jos tata ei tyontekijalla ole,
ei han todennéakdisesti saa kotona yhta paljon aikaan, kuin toimistolla. Tydntekijan tydmo-

tivaation kannalta on tarkead, ettd han kokee olevansa tydssaan tehokas (Valtonen 2019).

Tyontekijat, jotka kokivat paivittaisella etatydlla olleen positiivinen vaikutus heidan tyémoti-
vaatioonsa, asuivat kaikki jonkun kanssa, olivat tydskennelleet Yrityksessa X vaihtelevia
aikoja, alle vuodesta yli kahteen vuoteen, ja olivat olleet HR-alalla myds vaihtelevia aikoja,
eli alle vuodesta yli kolmeen vuoteen. Nama tydntekijat tekivat normaalisti vain vahan eta-
toita, puolet ei ollenkaan ja puolet 20 prosenttia viikosta. Vapaus, jarjestys ja sosiaaliset

kontaktit nousivat naiden tydntekijoiden keskuudessa tarkeimmiksi motiiveiksi.

Tasta voidaan siis paatella, etta vaikka tyéntekija ei normaalisti tekisikdan etatoita ollen-
kaan tai vain vahan, voi paivittaisella etaty6lla olla positiivinen vaikutus taman tydémotivaa-
tioon. Mahdollisesti etdtytn monet hyvat puolet ovat tulleet naille tyéntekijoille paremmin
esiin etatydn ollessa paivittaista. Etatyd vastaa hyvin vapauden ja jarjestyksen tarpeisiin,
joten ei ole ihme, etta tydntekijat, jotka kokevat nama tarkeiksi oman tydmotivaationsa
kannalta, ovat tyytyvaisia etatyoskentelyyn. Voi myds olla, etté etétyd on sopivasti muo-
kannut ndiden tyontekijoiden tyota, jolloin tdméa tuntuu taas uudelta ja mielekkaammalta
(Hakanen 2016; Seppanen 2018, 152).
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46 prosenttia HR- tiimin tyontekijoista koki, ettei paivittaisella etatyolla ole ollut merkittavaa
vaikutusta heidan tydmotivaatioonsa. Nama tyéntekijat tekivat normaalisti paljon etatoita
ja heidan ehdottomasti tarkeimmét motiivinsa olivat vapaus ja riippumattomuus, kun taas
sosiaalisten kontaktien tarve ei ollut niin téarked. Na&in ollen voidaan paéatella, etta etatyo
on kaikista motivoivinta niille tyontekijoille, joille vapauden ja riippumattomuuden motiivit
ovat tarkeimmat ja jotka eivat kaipaa niin paljoa sosiaalisia kontakteja tydsséan. Myos tot-

tumus etatyon tekemiseen vaikutti varmasti paljon.

Koko HR- tiimistd 54 prosenttia tyontekijoista tyoskentelisi jatkossa kokoaikaisesti etdna ja
loput toimistolla. Yli puolet tiimin tydntekijoista siis kokee etéatydn tekemisen mielekkaam-
maksi, kuin toimistolla tyoskentelyn. On kuitenkin todennékdista, etta jos tyontekijdille olisi
annettu vaihtoehto tyéskennelld vaihdellen kotona ja toimistolla, olisi suurin osa valinnut
taman, silla vapaus paattaa etatyoskentelysta vastaa parhaiten niin vapauden, kuin sosi-

aalisten kontaktienkin tarpeeseen.

Etatyon suurimmiksi hyddyiksi koettiin tydmatkan pois jadminen, parantunut tyérauha, tyo-
ja vapaa-ajan helpompi yhteensovittaminen, seka vapaus. Suurimmiksi haitoiksi koettiin
sosiaalisten kontaktien vaheneminen, yhteiséllisyyden tunteen heikentyminen, taukojen

unohtuminen ja tydpaivien venyminen, seka tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen.

Vapaaehtoisella etaty6lla on merkittava positiivinen vaikutus Yrityksen X HR- tiimin tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon ja tata pidetaan tyontekijoiden keskuudessa hyvin tarkeana
asiana. Tama vastaa hyvin tarkeimmiksi nousseisiin motiiveihin, eli vapauteen, sosiaalisiin
kontakteihin, jarjestykseen ja riippumattomuuteen. Tutkimuksen perusteella voidaan sa-
noa, etta paivittaisen etatyon vaikutus tyontekijan tyémotivaatioon on hyvin yksiléllista. Ta-
han eniten vaikuttava yksittainen tekija voidaan ajatella olevan sosiaalisten kontaktien

tarve yhdistettyna siihen, asuuko tyontekija yksin vai jonkun kanssa.

Tybmotivaatio on kuitenkin monen tekijdn summa, eika etatyo yksinaan pysty tehda tasta
hyvaa tai huonoa. Tyomotivaation synty on myds hyvin yksil6llista (Reiss 2013, 203). Eta-
tyd ei myodskaan sovi kaikille, josta syysta onkin tydmotivaation kannalta tarkead, etta ta-
man tekeminen on normaalisti vapaaehtoista (Mannistd 2017). Siina missa toinen tyonte-
kija kokee, etta kotona tydskentelyssa tyérauha on parempi ja tydhon keskittyminen hel-
pompaa, toinen tydntekija kokee, ettei saa kotona laheskaan niin paljon aikaan, kuin toi-
mistolla. TAma tuli esiin erdén tyontekijan vastauksessa, kun talta kysyttiin tydntekijdiden

haitoista.
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4 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten etétyo vaikuttaa Yrityksen X HR- tiimin tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon, mitka tyontekijoiden tarkeimmat perusmotiivit ovat ja miten eta-
tyo naihin vastaa. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, etta vaikuttaako paivittainen etatyo tyon-
tekijan tydmotivaatioon eri tavalla, jos tyontekija tekee normaalistikin etatdita verrattuna
siihen, etté ei tee. Tutkimuksella onnistuttiin vastaamaan naihin kysymyksiin, joten koen
tutkimuksen olevan onnistunut. Tutkimuksen validiteetti oli hyva, eli se onnistui vastaa-

maan niihin asioihin, joita sill& haluttiin selvittdd (Heikkila 2014, 27).

Vaikka tutkimukseen osallistunut ryhma oli kooltaan pieni maaralliseen tutkimukseen,
koen, etté kyselylomake oli erittéin hyva tapa aineiston keraamiselle. Silla saatiin tar-
peeksi kattavasti tietoa asioista, joita tutkimuksessa haluttiin selvittaa ja tulosten esittami-

nen ja analysointi oli helppoa.

Kun tutkimuksen aihe valittiin, tilanne Suomessa oli hyvin erilainen, kuin se on nyt tutki-
muksen teko hetkelld. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten etatyd vaikuttaa tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon, kun tydntekija saa itse maaritella, kuinka paljon tai vahan tata te-
kee. Kuitenkin, kun tutkimuksen kysymyksia alettiin suunnitella, oli COVID- 19 pandemia
aiheuttanut sen, etta kaikki Yrityksen X HR- tiimin tyontekijat tekivat kokoaikaisesti tyota
etané. Koska tilanne oli hyvin poikkeuksellinen, halusin selvittda myds, miten paivittdisen

etatyon on koettu vaikuttaneen omaan tydmotivaatioon.

Nain tutkimuksen painotus siirtyi ehkd enemman siihen, miten paivittdinen etatyé on vai-
kuttanut Yrityksen X HR- tiimin tydntekijdiden tytmotivaatioon. Tulokset olisivat olleet
mahdollisesti erilaiset, mikali tutkimus olisi toteutettu aikana, jolloin etatydn tekeminen olisi
ollut vapaaehtoista. Kuitenkin koen, etta myds talla tutkimuksella saatiin vastaus siihen,

miten etatyd vaikuttaa Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoiden tydmotivaatioon.

Taman tutkimuksen avulla erityisesti asiantuntijaorganisaatioiden esimiehet saavat osviit-
taa siita, millaisille tyontekijoille etatydskentely sopii parhaiten ja mitka asiat tyontekijat ko-
kevat olevan etatydn merkittavimpia hyotyja ja heikkouksia. Tutkimuksen ja siihen liittyvan
teorian avulla esimiehet saavat myos tietoa niista asioista, joihin etatyoskentelyssa tulee
erityisesti kiinnittaa huomiota. Tutkimus tarjoaa osviittaa myos siita, miten erilaiset tausta-
tekijat vaikuttavat tyontekijoiden perusmotiiveihin, esimerkiksi mita vihemman aikaa
tydssa olleet kaipaavat ty6ltdan verrattuna siihen, mita kauemmin tydssé olleet kaipaavat.
Tyontekijan taustat tulee ottaa huomioon, jotta taman motivointi on mahdollista (Sinokki

2016, 80). Taméan tiedon avulla esimiehella on mahdollisuus luoda ty6ntekijéilleen puitteet
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tyomotivaation synnylle (Varis 2020). On kuitenkin tarked& muistaa, etta tydomotivaatio ja
motiivit ovat hyvin yksil6llisia, eika naita pida yleistaa. Vaikka tyontekijdiden taustat olisi-

vatkin hyvin samanlaiset, voi heidan motiivinsa poiketa toisistaan suuresti.

4.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni paljon samoja asioita, kuin tutkimuksen pohjalla kaytetyssa
teoriassa. Erityisesti etatydon hyddyt ja haitat, jotka tulivat tydntekijéiden vastauksissa ilmi,
olivat samoja, kuin kappaleissa 2.7.1 etatyon hyoddyt ja 2.7.2 etatyon haitat. Steven Reis-
sin kerddmat perusmotiivit ja ndiden kuvaukset vastasivat hyvin tutkimuksen tuloksissa

tarkeimmiksi nousseita motiiveja, esimerkiksi ne tyontekijat, jotka kokivat oman vapauden
ja riippumattomuuden motiivinsa erityisen tarkeaksi, tekivat enemman etatoita, kuin muut

tiimin tyontekijat.

Tuloksista nahdaan, etta etatydén merkitys oman tyémotivaation kannalta Yrityksen X HR-
tiimissa koetaan merkittavana. Tulosten analysoinnissa korostui vapauden motiivin tar-
keys, joten ei ole yllattavaa, etta myods etatyon tekemisen mahdollisuus koetaan tarkeaksi
oman tydmotivaation kannalta. Mielenkiintoista oli, ettéd vapauden motiivi koettiin yhdeksi
tarkeimmista motiiveista huolimatta tyontekijan taustatekijoista tai siita, tekeekd han nor-

maalisti etatoita vai ei.

Myds sosiaalisia kontakteja pidettiin hyvin tarkeind oman tydmotivaation kannalta. Tasta
huolimatta yli puolet tiimin tydntekijoista tekisi jatkossa mieluummin kokoaikaisesti tdita
etand, kuin toimistolla, jos vain toinen tulisi valita. Varmasti monet olisivat valinneet "seka
ettd”- vaihtoehdon, jos tallainen olisi kyselysséa ollut. Toki etétyd ei suoraan tarkoita sosi-
aalisten kontaktien totaalista katoamista, silla yhteydenpito tykavereihin onnistuu erilais-
ten ohjelmien, kuten Teams:in, valityksella. Yhteisollisyyden tunnetta on mahdollista ylla-

pitdd myds teknologian valityksella (Vilkman 2016, 41).

Se, ettd vapauden, sosiaalisten kontaktien, riippumattomuuden ja jarjestyksen motiivit
nousivat kaikista tarkeimmiksi, ei ollut yllattavaa, silla nama ovat lahes kaikki samoja, kuin
sosiaalipsykologian piirissa tarkeimmiksi nostettuja motiiveja tydmotivaation kannalta,
jotka ovat koherenssin tunne, itsenaisyys ja yhteisollisyys (Ojanpaa 2017). Ei ollut myds-
kaan yllattavaa, ettd esimerkiksi esteettisyyden motiivia ei pidetty oman tyémotivaation
kannalta niin tarkedna. Tosin, esteettisyytta ei pidetty oman tydmotivaation kannalta
myo6skaan taysin turhana, silla kaikki tyontekijat eivéat jattaneet tata viimeiselle sijalle laitta-
essaan motiiveja tarkeysjarjestykseen. Kukaan tyontekijoista ei myoskaéan pisteytettdessa

motiiveja ykkosesta viiteen, antanut esteettisyydelle arvoa yksi.
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Sen sijaan esimerkiksi vallan motiiville annettiin my0ds arvoa yksi, eli osa tyontekijoista
koki, ettei tama ole ollenkaan tarkea heidéan tydmotivaationsa kannalta. Vallan motiivin tar-
keys jai tuloksia analysoitaessa melko keskiverroksi ja taman tarkeys vaihteli suuresti
tyontekijan mukaan. Siina missé toinen tyontekija koki, ettei vallan motiivilla ole ollenkaan
merkitystd hanen tydmotivaationsa kannalta, toinen tyontekija koki tamén olevan tydomoti-
vaationsa kannalta erittain tarkea.

Henkild, jolla vallan motiivi on vahva, haluaa tehda paattksia muiden puolesta, johtaa
muita, seka vaikuttaa muihin. Vahvan vallan motiivin omaavat henkilot hakeutuvatkin
usein esimiestehtaviin. (Mayor & Risku 2015, 60.) Vallan motiivin voidaan siis tutkimustu-
losten perusteella ajatella olevan harvemmin voimakas verrattuna esimerkiksi sosiaalisten
kontaktien tarpeeseen, joka nousi monen vastauksessa yhdeksi tdrkeimmista motiiveista
oman tydmotivaation kannalta. Tamé on todennékagisesti timin kannalta hyva asia, silla
jos tiimissa on monta henkilda, joilla vallan motiivi on vahva, voi yhteistyon tekeminen vai-
keutua. Mita vahvempi henkilén vallan motiivi on, sitd todennakdisemmin hanet voidaan

kokea kontrolloivaksi ja dominoivaksi (Mayor & Risku 2015, 60).

Ottaen huomioon, etta sosiaalisia kontakteja pidettiin oman tydmotivaation kannalta tii-
misséa tarkeind, paivittainen etaty6 vaikutti yllattdvan vahan tyontekijoiden tydmotivaatioon.
Vain vahan yli puolet tyontekijoista koki, ettd paivittiisella etatyolla on ollut vaikutusta hei-
dan tyémotivaatioonsa edes jonkin verran, kun taas loput koki, ettei talla ole ollut vaiku-
tusta ollenkaan. Tama kertoo siita, etta vaikka sosiaalisten kontaktien vaheneminen koet-
tiin yhdeksi etatydn huonoista puolista, iimeisesti tyontekijat saavat sosiaalisia kontakteja
tarpeeksi joko tietotekniikan valityksella toisiltaan tai sitten jostain muualta, kuten kotona

asuvalta puolisolta tai lapsilta.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen on tarkeaa olla toistettavissa ja etta tastd saadaan samanlaiset tulokset riip-
pumatta siitd, kuka tutkimuksen toistaa ja milloin. Tutkimuksen tulokset eivat saa olla sat-
tumanvaraisia ja tutkijan tulee pysya tarkkana ja kriittisena aina tutkimuksen aineistoa ké-
siteltédessé, jotta mahdollisia virheitd ei paasisi syntymaan. Sattumanvaraisia tuloksia saa-
daan, jos tutkimuksen otoskoko on hyvin pieni. Etenkin kyselytutkimuksessa tulee ottaa
huomioon mahdollinen kato, eli niiden henkildiden maara, jotka jattavat kyselylomakkeen
palauttamatta. Jotta luotettavien tulosten saaminen on mahdollista, tulee tutkijan varmis-
taa, etta tutkimukseen osallistuva kohderyhma ei ole vino, vaan tamé edustaa kattavasti
koko tutkittavaa perusjoukkoa. (Heikkila 2014, 28.)
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Tutkittaessa henkildiden tyémotivaation tilaa silla hetkella, ei voida luonnollisestikaan
taata, etté tutkittaessa samojen henkildiden tydmotivaation tilaa myohemmin, etté tulokset
olisivat samanlaiset. Tyomotivaation tila voi vaihdella suurestikin ajan kuluessa. Sen si-
jaan, tutkittaessa tyontekijoiden tarkeimpid perusmotiiveja, tulisi ndista saada léhes sa-
manlaiset tulokset tutkittaessa naitd mydhemmin, silld perusmotiivit ovat melko muuttu-
mattomia ominaisuuksia (Reiss 2013, 37). Koska tyontekijoiden perusmotiivien tulisi py-
sya lahes muuttumattomina ajan kuluessa, ei etatyén vaikutuksen heidan tydmotivaati-
oonsa tulisi mydsk&an muuttua merkittavasti, silla etatyt joko vastaa heidan tarkeimpiin

perusmotiiveihinsa tai sitten ei.

Mydskaan tutkimuksen tuloksia ei voida sellaisenaan yksiselitteisesti yleistdaa koskemaan
kaikkia HR- tiimeja, eli ei voida olettaa, etta vaikka Yrityksen X HR- tiimin tyontekijat pitivat
etatyon mahdollisuutta oman tyémotivaationsa kannalta erittéin tarkedna, etta nain olisi
kaikissa HR- tiimeissa. Tutkimuksesta saadaan kuitenkin kasitys siita, miten etatyén mah-
dollisuus ja paivittdinen etaty0 vastaavat erilaisiin perusmotiiveihin ja miten ne tata kautta
vaikuttavat tyontekijéiden tydmotivaatioon. On kuitenkin tarke&d muistaa, kuinka yksilolli-

sia asioita tydmotivaatio ja perusmotiivit ovat, eika naita tule yleistaa liian laajasti.

Vaikka tutkimukseen osallistunut ryhma oli maaréllisesti pieni, tutkimuksen tulokset kerto-
vat hyvin koko tutkittavan perusjoukon nakemyksista, silla tutkimus tehtiin kokonaistutki-
muksena, eli siihen osallistui koko Yrityksen X HR- tiimi. Ottamalla mukaan tutkimukseen
kaikki Yrityksen X HR- tiimin tyontekijat varmistettiin, ettei tutkimuksen kohderyhma ole
vino. Tutkimusta suunniteltaessa pohdin my6s kvalitatiivisen tutkimuksen tekemista, mutta
talléin olisin valinnut tutkimukseen vain osan tiimin tyéntekijéista satunnaisotannalla.
Tassa olisi ollut risking, ettd tutkimuksesta ei saada tarpeeksi monipuolista ja jotkin tietyt
perusmotiivit korostuvat vaaristyneesti. Koska perusmotiivit ovat niin yksiléllinen asia, ei

naita voida yleistaa koskemaan koko tiimia muutaman tydntekijan vastausten perusteella.

Tutkimuksen tuloksia raportointiin ja analysoitiin Excelin avulla ja tuloksia suodatettiin
Webropolin avulla. Tuloksia suodatettiin vain niiltd osin, kuin se tutkimuksen tavoitteiden
saavuttamiseksi nahtiin tarpeelliseksi. Suodatusta kéaytettiin selvittdmaan eri taustatekijoi-
den merkitysta varsinaisten tutkimuskysymysten vastauksiin. Suodatuksessa varmistetiin,
ettd tutkimuksen anonymiteetti sailyi. Suodatuksessa myos otettiin huomioon, etta liian eri
kokoiset vastausryhmat vaikuttavat suuresti tutkimuksen tulosten luotettavuuteen ja tahan
kiinnitettiin paljon huomiota. Jos taustatekijoiden mukaan suodattaessa huomattiin, etta
joku ryhma jaa lilan pieneksi, niputettiin joitakin taustatekijéiden vastausvaihtoehtoja yh-

teen tai suodatus jatettiin tekematta.
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Tutkimuksessa ei ollut ollenkaan katoa, eli kaikki Yrityksen X HR- tiimin tyontekijat vasta-
sivat kyselyyn, mik& parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen kohderyhman ol-
lessa nain pieni, yhden vastauksen merkitys korostuu enemman, kuin kohderyhman ol-
lessa esimerkiksi sata henkilod. Taméa on téarkeé tunnistaa tutkimuksen tuloksia tarkastel-
taessa. Koin kuitenkin tarkeéksi tarkastella tyontekijoiden perusmotiiveja, sekéd muita ky-
selyssé kysyttyja asioita kaikista merkittavaksi koetuista nédkdkulmista, vaikka tama valilla
tarkoittikin, ettd yhden vastauksen merkitys korostui entisestaan. Lisaksi koen, ettei talla
ollut tutkimuksen luotettavuuden kannalta suurta negatiivista merkitysta, silla ihan jokaisen

tyontekijan tytmotivaatio on tarkea tydyhteisdlle ja tydnantajalle.

Kyselylomaketta laadittaessa tulee varmistaa, etta tutkittavaan aiheeseen on perehdytty
riittdvasti kirjallisuuden avulla, tutkimusongelmaa on pohdittu ja tAsmennetty riittavasti, ka-
sitteet on maaritelty ja tutkimusasetelma on valittu. Lisaksi kyselyn laatijan on tarkeaa jo
suunnitteluvaiheessa tietdd, miten han aikoo saatua aineistoa raportoida. Kun pohditaan
kysymyksia ja niihin liittyvia vastausvaihtoehtoja, tulee pohtia, kuinka tarkkoja vastauksia
halutaan ja kuinka tarkkoja vastauksia on mahdollista saada. Samaa asiaa on mahdollista
kysyd monella eri tavalla ja kayttden jopa eri mitta-asteikkoa. Liséksi tulee selvittda, milla
taustatekijoilla on mahdollisuutta vaikuttaa itse tutkimuskysymysten vastauksiin. (Heikkila
2014, 45-46.)

Hyvalla tutkimuslomakkeella on muun muassa seuraavia piirteitéd: selkeys, yksiselitteiset
ja selkeat vastausohjeet, lomake ei ole liian pitka ja se on esitestattu, vain yhta asiaa ky-
sytaan kerrallaan ja sen tulokset on helppo raportoida tahan tarkoitetulla ohjelmalla (Heik-
kila 2014, 47).

Ennen tutkimuslomaketta suunniteltaessa ja laadittaessa, tutkimuksen taustalla olevaan
teoriaan oli perehdytty hyvin, minkd ansiosta lomakkeen kysymysten laatiminen oli help-
poa ja naistad saatiin tutkimuksen kannalta relevantteja. Lahteita pyrittiin keraamaan mah-
dollisimman laajasti erilaisista lahteista. Taustatekijdiden valinnassa onnistuttiin ihan hy-
vin, silla naiden avulla saatiin eroja varsinaisten tutkimuskysymysten vastauksiin, mika

naiden tarkoitus olikin.

Tybmotivaatio voidaan kasitteend ymmartad monella eri tavalla, jonka takia tama pyrittiin

maarittelem&an mahdollisimman selkeésti kyselylomakkeessa. Talla taattiin se, ettd kyse-
lyyn saadut vastaukset ovat vertailukelpoisia keskendan. My6s perusmotiivit, joista lomak-
keella kysyttiin, selitettiin mahdollisimman hyvin. Kysymyksista pyrittiin tekemaan selkeita
ja helppoja tyontekijoille vastata. Taman takia kyselylomake myds testattiin ja hyvaksytet-

tiin opinnaytetydn ohjaajalla ennen sen julkaisemista.
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Kyselylomakkeessa kysyttiin esimerkiksi perusmotiiveista kahdella eri tapaa ja kayttaen
eri mitta-asteikkoa. Molemmilla tavoilla saatiin samanlaiset tulokset, eli samojen perusmo-
tilvien tarkeys korostui, joten kyselyn tuloksia voidaan myds talta osin pitdé luotettavana.
Myds kysyttdessa ensin, mista syista tyontekijat yleensa tekevét etatditd, toistuivat samat
asiat, kuin myéhemmin lomakkeessa kysyttaessa avoimena kysymyksena, mitka ovat eta-
tyon suurimmat hyddyt oman tydmotivaation kannalta. Lisaksi kysymyksessa nelja, kolme
tyontekijaa vastasi, ettei tee etatoita normaalisti ollenkaan. Mydhemmin kysymyksessé 12
kysyttiin, mista syista yleensa tyontekija tekee etatoitd. Myos kysymykseen 12 tuli kolme

vastausta "en yleensa tee etatoita”.

Kyselylomakkeella pyydettiin ensin arvioimaan omaa tyomotivaation tasoa aiemmin ja
my6hemmin uudestaan tassa hetkessa. Naiden kysymysten valissa tyontekijoilta tiedus-
teltiin, kokivatko he, etta paivittaisella etatyolla on ollut merkitysta heidan tyomotivaati-
oonsa. Osa niista tyontekijoista, jotka vastasivat tdhan kysymykseen kieltavasti, arvioivat
kuitenkin oman tydmotivaationsa tilan muuttuneen tassé hetkessa verrattuna aiempaan
aikaan. Nain jalkikateen pohdin, olisiko tydmotivaation tilaa kysyttaessa pitanyt viela
enemman korostaa etatydn merkitysta tahan, jotta vastaukset olisivat olleet paremmin lin-
jassa toistensa kanssa. Toisaalta, tydmotivaatio syntyy niin monesta eri tekijasta, ettei
valttamatta olisi ollut mielekasta pyytaa tyontekijadd pohtimaan tyémotivaationsa tilaa pel-
kastaan etatyon nakodkulmasta. Tulee siis olettaa, ettd ne tydntekijat, jotka kokivat, ettei
paivittiisella etatyolla ole ollut vaikutusta heidan tydmotivaatioonsa, mutta joiden tydomoti-

vaation tila muuttui, ettd jokin toinen tekija on tahan vaikuttanut.

Tama sama ilmié nakyi erddn tydntekijan vastauksessa, jossa han arvioi paivittaisen eta-
tyon vaikuttaneen melko positiivisesti hdnen tydmotivaatioonsa, mutta hanen tydmotivaati-
onsa taso oli laskenut aiemmasta tasosta. Kyseessa voi olla joko ajatus- tai nappailyvirhe,
tai sitten tyontekija todella koki, etta paivittdinen etatyd on vaikuttanut melko positiivisesti

hanen tydmotivaatioonsa, mutta jokin toinen asia on vaikuttanut tahan negatiivisesti.

Kysymysten vastausvaihtoehdot tulee olla sellaisia, ettei vastausten maara keskity liikaa
yhteen vaihtoehtoon (Heikkila 2014, 50). Kyselylomakkeella oli muutamia sellaisia kysy-
myksia, joissa yhteen tai kahteen vastausvaihtoehtoon ei tullut yhtakaan vastausta, mika
ei ole ideaalitilanne. Kuitenkin niihin vaihtoehtoihin, joihin vastauksia tuli, naita tuli tasai-
sesti lukuun ottamatta kysymysta liittyen tydskentelyvuosiin Yrityksessa X, joissa yhteen
vaihtoehtoon tuli vain yksi vastaus. Tama vastaus kasiteltiin kuitenkin niputtamalla se yh-
teen toisen sopivan vastausvaihtoehdon kanssa tuloksia analysoidessa siten, etta tutki-

muksen anonymiteetti sailyi.
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4.3 Johtopaatdkset ja tutkimuksen jatkokysymys

Tutkimuksen ja sen tulosten pohdinnan, seka tutkimuksen luottavuuden pohdinnan jal-
keen, tutkimus on mielestani onnistunut. Jos tekisin sen nyt uudelleen, tekisin kyselylo-
makkeeseen pienia hienosaat6ja, mutta muuten olen tyytyvainen tutkimukseen ja siita
saatuihin tuloksiin. Lisaksi koen, etté tutkimus on luotettava ja tayttaa sille asetetut tavoit-
teet.

Tybmotivaatio ja tdhan liittyvat perusmotiivit ovat hyvin yksildllisia, eik& naita voida liikaa
yleistad yksittaisen tutkimuksen perusteella. Kuitenkin koen, etté tasta tyosta ja tutkimuk-
sesta on mahdollista saada selville, mihin perusmotiiveihin etatyd parhaiten vastaa, sekéa
mitk& ovat etatydn suurimmat edut ja haitat tyontekijoiden tyémotivaation kannalta. Lisaksi
tutkimuksesta kay ilmi, mitk& ovat Yrityksen X HR- tiimin tyontekijoiden tarkeimmat perus-
motiivit. Tata tietoa ei tietysti voida sellaisenaan yleistdd koskemaan esimerkiksi toista

HR-tiimia tai muuta asiantuntijaorganisaatiota.

Etatyon mahdollisuudella on merkittava vaikutus Yrityksen X HR- tiimin tyontekijéiden tyo-
motivaatioon. Etatyon tekemisen mahdollisuus on tarkea myaos niille tyéntekijéille, jotka ei-
vat normaalisti tee etatdita lainkaan. Se, millainen vaikutus paivittaisella etatyolla on tyon-

tekijan tydmotivaatioon, riippuu h&nen perusmotiiviensa lisdksi hanen taustatekijoistaan.

Tutkimuksen tulosten analysoinnista kavi ilmi, ettd myos yksilon persoonalla on vaikutusta
siihen, miten han kokee paivittaisen etatydn vaikuttaneen tyémotivaatioonsa. Vaikka tyon-
tekijan taustatekijat ja tarkeimmat perusmotiivit puoltaisivat sen puolesta, etta etéatyd so-
pisi hanelle erittain hyvin, ei nain kuitenkaan valttamatta ole. Tydntekija voi kokea, etta ko-
tona on hanelle esimerkiksi liikaa hairiétekijoitd, jolloin han ei saa siella niin paljoa ai-

kaiseksi, kuin toimistolla. Tama ilmeni erdasta tyontekijan vastauksesta.

Vaikka taustakysymyksilla onnistuttiin luomaan eroa muiden tutkimuskysymysten vastauk-
siin, muokkaisin naita hieman, jos tekisin kyselyn nyt uudestaan. Koska etatyt vaatii tyon-
tekijalta itseltddn myaos tiettyja ominaisuuksia, kysyisin taustakysymyksissa myds naista.
Kysyisin muun muassa tyontekijan itsekurista, itsensa johtamisen taidosta ja taidosta or-
ganisoida ja aikatauluttaa oma ty6. (Mannistd 2017; Rauramo 2017.) Jos nama taustateki-
jat eivat ole kunnossa, on tydntekijan vaikea onnistua etatytssa parhaalla mahdollisella

tavalla.

Etatyd on mielestéani erittain mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe, joten tasta kannattaisi
ehdottomasti tehda jatkotutkimuksia. Jatkotutkimuskysymys voisi olla esimerkiksi "Miten

etatyo vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin?” tai "Miten etatyd vaikuttaa tyontekijoiden
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yhteisollisyyden tunteeseen ja miten tata voitaisiin tukea?”. Myos etdjohtamisesta tulisi

varmasti mielenkiintoinen tutkimus.

4.4 Oma oppiminen

Olen oppinut tdman opinnaytetydprosessin aikana valtavasti niin etatysta, tydmotivaati-
osta, kuin itse tutkimuksen teostakin. Opinnéaytety0 oli projektina juuri niin haastava ja
vaativa, kuin sen oletinkin olevan. Itseni tuntien, tiesin jo etukateen, etta itse laadituissa
aikatauluissa pysyminen tulee olemaan haaste, eik& naissa valitavoitteiden aikatauluissa
pysyttykaan. Kuitenkin tyo valmistui maaraaikaan mennessa, joten siina kaikista tarkeim-

massa aikataulussa pysyttiin.

Koen olevani mahdollisia jatko-opintoja ja niihin liittyvia lopputéita varten paljon valmiimpi,
kuin mitd olin ennen opinnaytetydn tekemistd. Ennen opinnaytetytprosessia ja tahan liitty-
vid kursseja, minulla ei ollut oikeastaan mitdan kasitysta, miten opinnaytetydssa lahdetaan
edes liikkeelle. Aiheen Idytdminen tuntui myos vaikealta. Kuitenkin, kun mielenkiintoinen
ja ajankohtainen aihe I6ytyi ja opinnaytetydn tekemisen sai aloitettua, selkeni prosessin
kulku huomattavasti. Koen, ettd minulla on valmiudet tehda vastaavanlainen tyd myos tu-

levaisuudessa ja melko itsenaisesti.

Opinnaytetydni aiheista opin myds paljon. Olen aiemmin ajatellut, etta tydmotivaation syn-
tyminen on suurimmaksi osaksi tyénantajan ja esimiehen vastuulla, vaikka nain ei todella-
kaan ole. Tyodntekijalla itselladn on kaikista suurin vastuu tunnistaa omat motivaatiotekijat
ja viestia naista esimiehelle. Esimies voi taman tiedon avulla luoda puitteet tyémotivaation
synnylle (Varis 2020). Vaikka isoin vastuu tyéntekijan perusmotiivien tunnistamisessa on
hanella itsellaédn, on myoés esimiehen tarkea tunnistaa nama, jotta tima voi auttaa tyénte-
kijaa loytamaan omasta tydsta niita asioita, jotka tydntekijaa motivoivat. Tyota voidaan
my6s muokata tyontekijalle mielekkaammaksi, kun taman tarkeimméat perusmotiivit tunne-
taan. Motivaatioon liittyvaan kirjallisuuteen tutustuminen on auttanut my6s tunnistamaan

omia tarkeimpia tekijéitd oman tydmotivaation kannalta.

Motivaation lisdksi opin paljon konkreettisia asioita etatydskentelysta ja monia naista kay-
tannon vinkeista aion itse hyddyntaa etatdita tehdessani. Liséksi tutustuminen etdjohtami-
sen haasteisiin auttoi paremmin ymmartamaan omien esimiehieni toimintaa. Etdjohtami-
nen ei ole helppoa, varsinkin, kun kukin tyéntekija on oma persoonansa, joka reagoi esi-
miehen toimintaan omalla tavallaan. Tutustumalla etatyon liittyvaan kirjallisuuteen opin
my06s tunnistamaan itse paremmin omia etatydskentelysta johtuvia tuntemuksia ja sita,

mistd nama johtuvat, seka mita naille voisi tehda.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysely

1. Asutko yksin vai jonkun kanssa?
o asun yksin
o asun jonkun (esim. puoliso tai lapset) kanssa

2. Kauanko olet tydskennellyt Yrityksessa X?
o alle vuoden
o 1-2 vuotta
o Vli 2 vuotta

3. Kauanko olet tydskennellyt HR-alalla?
o Alle vuoden
o 1-3vuotta
o yli 3 vuotta

4. Kuinka paljon prosentuaalisesti teet keskimaarin etatdita viikossa normaalissa ti-
lanteessa?
o en tee etatoita

20%

40%

60%

80%

100%

O O O O O

Tybmotivaatio syntyy muun muassa tydssa viihtymisesta, innostuksesta tyota kohtaan,
tehokkuudesta, vuorovaikutuksesta tyokavereiden kanssa ja tyon laadukkuudesta.
Pohdi omaa tydmotivaatiotasi naiden tekijoiden avulla.

5. Jarjesta seuraavat perusmotiivit oman tydomotivaatiosi kannalta tarkeysjarjestyk-
seen 1-8, niin, etta 1 on kaikista tarkein ja 8 vahiten tarkea.

o sosiaaliset kontaktit (= tarve olla tekemisissa muiden ihmisten kanssa)

o vapaus (= mahdollisuus vaikuttaa itse omaan tydskentelyyn, kuten aikaan
ja paikkaan)

o rauhallisuus/ mielenrauha (= halu sailyttdd asiat samanlaisina, kuin ne ovat
nyt, muutostilanteet aiheuttavat helposti stressia ja ahdistusta)

o riippumattomuus (= halu tehd& asioita yksin ja itsenéisesti)

o jarjestys (= nauttiminen siisteydestd, selkeista aikatauluista, sdannoista,
ohjeista ja rutiineista. Tulkinnan varaiset ohjeet tai tilanteet turhauttavat)

o valta (= halu saavuttaa konkreettisia tuloksia, halu johtaa, opettaa ja neu-
voa muita, seka aikaansaada muutoksia)

o esteettisyys (= tydympariston ja oman ulkonadn esteettisyys on tarkeaa
tyohon keskittymisen kannalta)

o hyvaksynta (= halu olla osa tydyhteisoa, olla hyvaksytty tydkavereiden kes-
kuudessa, halu valttdéd virheita viimeiseen asti, kritiikin saaminen usein hy-
vin epamiellyttavad)
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6. Kuinka tarkeana (1-5) pidat seuraavia perusmotiiveja tydmotivaatiosi kannalta? (1=
ei ollenkaan tarked, 5= todella tarkea. Motiivien selitykset kysymyksessa 5.)

o sosiaaliset kontaktit

o vapaus

o rauhallisuus/ mielenrauha
o riippumattomuus

o jarjestys

o valta

o esteettisyys

o hyvéksynta

7. Miten tarkeana (1-5) pidat etatydon mahdollisuutta oman tydmotivaatiosi kannalta?

8. Arvioi omaa tydmotivaatiotasi tammikuussa (kun etatydskentely oli ns. vapaaeh-
toista)
o kiitettava
o hyva
o tyydyttava
o valttava
o heikko
9. Koetko péaivittaisen etatydn vaikuttaneen tydmotivaatioosi?
o Huomattavasti
o jonkin verran
o eijuurikaan
o eiollenkaan

10. Miten koet paivittdisen etatytn vaikuttaneen tyémotivaatioosi?
o Hyvin positiivisesti
o Melko positiivisesti
o Melko negatiivisesti
o Hyvin negatiivisesti

11. Arvioi omaa tydmotivaatiotasi talla hetkella (kun etéatyd on paivittaista)
a. Kiitettava

b. hyva

c. tyydyttava

d. valttava

e. heikko

12. Mista syista teet yleensa etatdita (voit valita useita vaihtoehtoja)?
o Valtan tydmatkan
o Minulla on jokin erityista keskittymisté vaativa tyttehtavé/tarvitsen tyorau-
han
Aamun aikatauluttaminen on vapaampaa
Minulla on jokin meno kesken ty6paivan/ heti tydpaivan jalkeen
Haluan tytskennella yksin
En yleensa tee etatdita
muu syy, mika:

0O O O O O
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13. Koetko suhtautumisesi etatyohon muuttuneen tana aikana, kun etatyo on ollut pai-
vittéista?
o Kylla, suhtaudun etaty6hon positiivisemmin, kuin aiemmin
o Kylla, suhtaudun etaty6hdn negatiivisemmin, kuin aiemmin
o Ei, suhtautumiseni etatyohon ei ole muuttunut

14. Jos sinun tulisi valita, tekisitkd mieluummin kokoaikaisesti toita toimistolla vai
etana?
o toimistolla
o etana

15. Mitk& ovat mielestasi etatydn suurimmat edut tydmotivaatiosi kannalta (3 kpl)?

16. Mitk& ovat mielestési etatydn suurimmat haitat tydmotivaatiosi kannalta (3 kpl)?
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