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Taméd maisteritutkielma késittelee etdtydosaamisen kehittdmistd henkildstdjohtamisen
keinoilla. Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena ja
analyysimenetelmind kiytettiin aineistoldhtdisti sisdllonanalyysia. Etdtyd on joustava tyon
tekemisen muoto, jota on tutkittu paljon. Etdtydosaamista ei ole tutkittu vield yhtd paljon,
jonka vuoksi osaamisen kehittimisen tutkimukselle tunnistettiin tarve. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd, millaista osaamista etdtyd vaatii ja miten osaamisen kehittimista
voidaan henkildstojohtamisen keinoin tukea. Osaamisalueita 10ydettiin neljd: itsensa
johtamisen taito, tyén ja vapaa-ajan erottamisen taito, etdviestintdtaidot sekd digitaaliset
taidot. Tutkimus toi uutta tietoa tutkimuskentélle tyon ja vapaa-ajan vilisestd rajanvedosta,
jonka on koettu hdmértyvén aiemman tutkimustiedon mukaan. Nyt se tunnistettiin taitona,
jota tulee ylldpitdd tai vahvistaa entisestdén. Etdtyon joustavuudesta on hyvé pitdd kiinni,
koska jos ehdot etétydlle ovat liian tiukat, tyon mielekkyys ja sitd kautta tydon imu katoaa.
Itsensé johtamisen taidon merkitys korostui etitydssd. Myos etdviestintitaidot ja digitaaliset
taidot tukevat etityontekijoitd heidédn tydssdén. Henkildstovoimavarojen johtamisen
kaytintdjen todettiin olevan toimivia etdtyoosaamisen kehittdmiseksi. Etidtyontekijdn
sitoutuneisuutta organisaatioon sekd luottamusta esihenkiloon on tirkedd kasvattaa.
Esihenkilon on tdrkedd kartoittaa tyontekijin osaaminen ja sitd kautta ldhted tukemaan
osaamisen kehittymisti oikeilla keinoilla. Esihenkilon tulee kohdata tyontekijat yksilollisesti
ja olla helposti tavoitettavissa etidtoissd. Onnistumisen tunteen koettiin olevan merkittava
motivaation ruokkija etitydssd. Esihenkild voi edesauttaa tavoitteisiin péddsemisti
valmentavan johtamisen keinoin sekd antaa rakentavaa palautetta suoriutumisesta.
Padsddntoisesti yksilon tulee itse seurata itsensd johtamisen keinoin omaa tuloksellisuuttaan
ja arvioida itsekriittisesti suoriutumistaan. Vuorovaikutuksen johtaminen on tarpeellista
yksinjddmisen ehkidisemisessd sekd sosiaalisen verkoston ylldpidossa. Etdjohtamisen
kiytinnon keinoja etdtydosaamisen kehittdmiseen ovat luottamuksen rakentaminen,
virtuaaliseen vuorovaikutukseen paneutuminen, etitydskentelyvilineiden kiyton osaaminen
ja kouluttaminen, tavoitekeskustelujen pitdminen, oikean koulutusmenetelmén, -ajan ja -
sijainnin valitseminen. Vastavuoroinen luottamus etdtyontekijdn ja esihenkilon vélilla
koettiin olennaiseksi asiaksi. Tutkimus osoittaa, ett etityd koetaan positiiviseksi, suosituksi
ja joustavaksi tyon tekemisen muodoksi. Etiatyon vuorovaikutuskdytinteiden
lisdtutkimukselle tunnistettiin tarve.
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1. JOHDANTO

Talla tutkimuksella tutkitaan tyontekijoiden kokemuksia osaamisen kehittimisesta etdtoissa
henkildstojohtamisen ndkokulmasta. Etatyd on paljon tutkittu aihe, mutta silti sen tutkimus
on ajankohtaista, koska nyky-yhteiskunnassa etdtyd on suosittu tyon tekemisen muoto.
Etityd on koettu hyvéksi tyon tekemisen tavaksi ja sen haluttaisiin jddvan yhteiskuntaan.
Etityotd tehtiin jo ennen Covid-19 pandemiaa, mutta pandemia toimi selkeénd vauhdittajana
etityobn suosion kasvuun. (Ruohomiki ym. 2020, 388-389, 393.) Tuoreimman
yhteiskunnallisen keskustelun mukaan nyt kuitenkin perustellaan tyontekijoiden paluuta
takaisin tyOnantajien tarjoamiin fyysisiin tyOskentelytiloihin. Etdtyokaytintojd halutaan
organisaatioissa supistaa enemman, koska etédtyd tuo organisaatioille tiettyjd haasteita, joita

késitelldaan edella.

Talla tutkimuksella tutkitaan ajallisesti koronapandemian jdlkeistd aikaa. Téssd
johdantoluvussa avaan tdmén aitheen tutkimuksen taustaa, tarvetta ja tavoitteita. Tutkimus
rajautuu etdtyontekijoiden osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Tutkimuksella pyritddn
tunnistamaan aineistosta etityon olennaiset osaamisalueet ja olemassa olevasta
tutkimustiedosta ne henkilostojohtamisen keinot, joilla etitydosaamisen kehittdmisti
voidaan tukea. Tuloksia etdtydosaamisesta peilataan henkilostojohtamisen nikdkulmasta, ja
tutkimus parhaillaan onnistuessaan voi tuoda selkedsti esille, millaista osaamista

etidtyOskentely vaatii ja miten sitd voidaan henkildstojohtamisella tukea tai kehittaa.

1.1.  Aiempi tutkimus

Etdtyotd halutaan tehda yleisesti paljon. Etdtoihin ei kuitenkaan suoraan voida vain menna,
vaan tyontekijélld taytyy olla jonkinlainen tietdmys, kuinka etityopdiva tehddén. Etétyo
vaatii jonkinlaista osaamista, jotta sen saa suoritettua tuloksekkaasti ja onnistuneesti. Téytyy
huomioida, ettd etityotd tehddédn yleisesti ottaen yksin, jolloin kollega tai esihenkild ei ole

paikan pdilla fyysisesti apua tarvittaessa antamassa. Etdtoissd tyontekijan taytyy itse hallita



tyopdivan kokonaisuutta. Talld tutkimuksella tutkitaan, mité etitydosaaminen on ja miten

sitd voidaan kehittia.

Tutkimus rajautuu erityisesti etdtyohon, mutta tutkimuksessa tullaan kisittelemidin myos
hybridityotd. Lahi- ja etityon yhdistimistd kutsutaan hybridityoksi. Talloin tyontekijét
tekevit tyOtd osittain kotoa késin ja osittain tydpaikallaan fyysisesti. (Eklund ym. 2021.)
Etity0 koetaan joustavaksi, tehokkaaksi ja hdiriottomaksi tyon tekemisen muodoksi (Thulin,
Vilhemson & Johansson 2019). Etity6td voidaan tehdd monipaikkaisesti digitaalisen
teknologian vilitykselld (Anthonysamy 2022). Tyohon keskittyminen paranee etenkin
kotietityon rauhallisessa miljoossd (Eklund ym. 2021), ja etityd koetaan pddosin hyviksi
tyon tekemisen tavaksi (Chow ym. 2022). Etdtoissé kuitenkin ndhddan olevan riskeja, kuten
visymyksen ja stressitason nousu (Butoi, Fenesan & Balint 2022). sekd taukojen
pitdiméttomyys (Anthonysamy 2022), ja siitd aiheutuva uupumus. Nykyidéin etityovélineitd
kiytetddn muun muassa virtuaaliseen vuorovaikutukseen ja johtamiseen (Véitdinen 2024,
16, 134, 227). Virtuaalisissa keskusteluissa vuorovaikutuksellisuus ei ole yhti tuottavaa ja
idearikasta kuin kasvokkainen (Anthonysamy 2022), miké voi olla tydn etenemisen kannalta
haaste. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen vihentymisen on koettu myds lisddvan ammatillista
eristdytymistd, jolloin tyontekijdn sosiaaliset tarpeet eivit tdyty (Kaiser ym. 2022), ja

suorituskyky saattaa kérsid (Golden, Veiga & Dino 2008).

Tutkimuksella tutkitaan etdtyontekijin osaamisen lisdksi myds osaamisen kehittdmista.
Osaamisen kehittdminen ndhddidn tyOntekijitasolla itsensd johtamisen taitona, kun
tyontekiji oppii itse tunnistamaan omia osaamisalueitaan ja kehittdmiskohteitaan. Osaamista
on esimerkiksi se, ettd tyontekijd tunnistaa tyon ja vapaa-ajan vélisen rajan ja osaa maaritella
tyonteolle rajat (Suonsivu 2022, 48). Itseohjautuvuudella tarkoitetaan itsensa johtamista eli
kykyd toimia ilman ulkopuolista johtamista. Itsensd johtamista tuetaan organisaation
toimesta erilaisilla tavoitteilla ja reunaehdoilla. On my0s tdrkedd etdtdissd pitdd yhteyttéd
aktiivisesti ja itseohjautuvasti kollegoihin véhentddkseen ammatillista eristdytymista.
(Savaspuro teoksessa Haapakoski, Niemeld & Yrjold 2020.) Etdviestintdosaamisen
kehittamiseksi tarvitaankin koulutuksia, koska se on olennainen osaamisalue etdtoissa

(Loyless 2023).



Tyontekijoiden osaaminen on organisaatiolle kilpailukyvyllinen elementti (Wallo ym. 2020,
385). Organisaation tuoreen ajattelun sekd sen oikean kdytdon ja johtamisen avulla
organisaatio menestyy helpommin (Nikooravesh, Parpoochi & Hossein Mohammad
Dauvodi 2016, 114). Osaamisella on siis merkittdva elementti organisaatioiden toiminnassa,
ja osaamisen kehittdmisestd on niille suuri hydty menestyksen kannalta. Osaamisen
kehittamistd voi olla esimerkiksi yksilotasolla tiedon hankkiminen erilaisten kurssien ja
koulutusten kautta (Toivanen, Leppédnen & Kovalainen 2012; Otala 2008, 50). Osaamisen
kehittdmistd voidaan tukea oikeanlaisella henkilostojohtamisella, esimerkiksi strategisella
henkilostojohtamisella, jonka avulla pddstddn paremmin késiksi epikohtiin (Syvéjarvi &

Stenvall 2003, 347).

Tutkimus  painottuu  etdjohtamiseen ja  johtamisen  kiytinndén  keinoihin.
Henkilostovoimavarojen (HRM) johtaminen on esihenkildiden vastuualueella (Hyrkés
2009, 70-72). HRM:n keinoilla saadaan tehokkaasti kehitettyé etityontekijoiden osaamista
(Alshibly & Alzubi 2022, 4-5). Etenkin pehmeén henkilostovoimavarojen johtamisen
keinoin osaamisen kehittdminen esihenkiléiden toimesta on tuloksekkainta, koska
tyontekijat ndhdddn arvostettavina, aktiivisina ja kehittymismyonteisind yksiloind ja heiddn
osaamisestaan tunnistetaan myds tirkedt inhimilliset voimavarat. TyOntekijdt halutaan
yksilollisesti sitouttaa organisaatioon motivoinnin ja oikeanlaisen johtamisen keinoin.
(Hyrkas 2009, 70-72.) HRM:n johtamisen keinojen on havaittu lisddvén positiivisia
vaikutuksia etityontekijoiden tyShyvinvoinnissa, tuottavuudessa ja sitoutuneisuudessa
(Straus ym. 2023). Osaamisen johtaminen ja osaamisen kehittiminen ovat merkittdviad
henkildstovoimavarojen elementtejd. Osaamisen johtamiseen sisdltyy osaamisen ylldpito,
kehittdminen ja uudistaminen. Se tunnetaan my0ds nimelld knowledge management. (Viitala

& Jylhd 2019.)

Etdjohtaminen = maéiritellddn  tuoreen  tutkimustiedon = mukaan  sosiaaliseksi
vaikuttamisprosessiksi ja etdjohtamista tehdddn nykyisin pédsddntoisesti tieto- ja
viestintiateknologioiden vilitykselld (Salin & Koponen 2023, 549). Kédytdnnon etdjohtamista
suorittavat esihenkil6t, jotka piivittdin tukevat ja ohjaavat etityontekijoitd (Viitala & Jylhd
2019). Tyon imun ja organisaation luomien vakaiden rutiinien avulla etdjohtajien on

helpompi suorittaa tyotddn onnistuneemmin (Ruohomaiki ym. 2020, 393). Etdjohtamisen



suurena haasteena on pidetty luottamuksen heikentymistd, jonka vuoksi sitd on syytd
kasvattaa selkeilld tavoitteilla ja vastuualueiden médrittelyilld (Merildinen 2024), ja
esihenkilon helposti ldhestyttivyydelld (Salin & Koponen 2023, 552). Luottamus on
olennaisella sijalla virtuaalisen johtamisen onnistumisessa (Chamakiotis, Panteli & Davison

2021 artikkelissa Vaitdinen & Vakkala 2023, 52).

1.2. Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaista osaamista etdtyd vaatii ja miten osaamisen
kehittdmisti voidaan henkildstojohtamisen keinoin tukea. Tutkimuksella on tarkoitus vastata

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Millaista osaamista tyontekijdltd vaaditaan suoriutuakseen etétdissi?

2. Miten tyOntekijin  osaamisen  kehittdmistd  etdtdissd  voidaan  tukea

henkilostojohtamisen ndkokulmasta?

Tutkimus on tarkoitus toteuttaa yhteiskunnallisella tasolla, ja sen tavoite on tuoda
henkildstojohtamisen menetelmid esille, joilla etdtyontekijoiden osaamista saadaan
kehitettyd ja ylldpidettyd. Niitd johtamismalleja pyritddn tuomaan esille siten, ettd niitd
voidaan hyoddyntdd mahdollisimman laajasti erilaisissa organisaatioissa. Tutkimus ei siten
rajaudu esimerkiksi vain julkiselle tai yksityiselle sektorille, eikd se kohdennu mydskain
tiettyyn toimialaan. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntdd onnistuessaan monipuolisesti
erilaisissa tyOyhteisoissd ja organisaatioissa. Koska tutkimus tehdddn yhteiskunnallisella
tasolla, niin sen toivotaan onnistuessaan tuovan ndkokulmaa yleisesti nykyiseen
etiatyoskentelykulttuuriin etdtyontekijd-, etdjohtaja- ja organisaatiotasolle. Sen toivotaan
tuovan onnistuessaan my0s yhteiskuntaan erilaisia ndkdkulmia etdtyon eri puolista, hyvisti

ja huonoista, sekd tyontekijdosaamisesta ja sen kehittimisesté siini.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena haastatellen kahdeksaa eri etatyoti tekevaa

henkil6ad. Haastateltavien valintaan on kéytetty tarkkaa harkintaa ja valinnoissa on pohdittu



sitd, ettd haastateltavat erilaisuudellaan kuvaavat isompaa osajoukkoa. Haastateltavat tulevat
erilaisista taustoista eri tyotehtdvisti ja eri puolilta Suomea. Kaikkia kuitenkin yhdistéé se,
ettd he ovat tehneet tietokoneen vilitykselld etity6td vuosina 2023-2024, joihin timé
tutkimus kohdistuu ajallisesti. Tavoitteena on tutkia nimenomaan sitd aikaa, joka on

koronapandemian jélkeisti aikaa, jolloin etdtyGtd on jatkettu.

Tutkimus onnistuessaan tuo ilmi sen, millaista osaamista etityontekijilld on hyvi olla ja
millaista osaamista tulisi kehittdd enemmén. Tutkimuksessa haastatellaan nimenomaan
tyontekijoitd, jotka tekevit tai ovat tehneet etitoitd koronapandemian jédlkeen. Naitd
etatyontekijoiden kertomia kokemuksia katsotaan henkilostojohtamisen linssein 14pi ja tilla
tutkimuksella pyritddn tuomaan jo olemassa olevan teorian avulla esille se, miten
henkildstojohtamisella voidaan tukea etdtyontekijoitd ja heiddn osaamistaan paremmin ja
jopa kehittdd sitd. Se, mitd se osaaminen on tai mitd osaamista on kehitettivd ja miten,

ilmenee tdimén tutkimuksen tuloksista ja johtopdatoksista.

Seuraavissa luvuissa esitelldén tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend toimivat paiteemat
tarkemmin  seuraavassa  jdrjestyksessd: = etdtyd, osaamisen  kehittdminen ja
henkildstojohtaminen. Teoreettisen viitekehysosuuden jélkeen esitellddn tutkimus- ja
analyysimenetelmadt, tutkimustulokset ja johtopddtokset sekd tutkimuksen luotettavuuden

arviointi. Lopussa on ldhteet ja liitteet.



2. ETATYO JOUSTAVANA TYON TEKEMISEN MUOTONA

Etdty0 on joustava tyon tekemisen muoto, mité tilla tutkimuksella tutkitaan. Etenkin etdtyota
Covid-19 pandemian jdlkeen on vield tutkittava, kun sen luonne ei ole endé yhtd pakotettua,
kuin pandemia-aikana. Téssd luvussa kisitelldin kirjallisuudessa esiintyvid etityon
madritelmid, sen positiivisia ja negatiivisia puolia ja tyOntekijdltd vaadittavaa osaamista,

jotta hdn kykenee tekeméén etityota.

2.1. Etityon méairitelmia

Etityolla tarkoitetaan tyoti, jota ei tehda fyysiselld tyOpaikalla, mutta sitd voisi tehdd myos
tyopaikalla tyon luonteen vuoksi, liséksi olennaisena osana tyon teon tunnusmerkistdd on
teknologian kéytto (Vilkman 2017, 13). Etétyon késitettd voidaan méadritelld myos siten, etté
se on tyonantajan suostumuksella tehtidvid tyotd, joka tapahtuu tydpaikan ulkopuolella ja
siind yleensd hyddynnetdédn tietolitkenneyhteyksid (Makkonen & Craig 2021). Léhi- ja
etdtyon yhdistdmistd kutsutaan hybridityoksi. Talloin tyontekijét tekevit tyota osittain kotoa
késin ja osittain tyopaikallaan fyysisesti. Tasapainoilu molempien tydmuotojen hyvien
puolien onnistuneessa yhdistimisessd on kuitenkin haasteellista, mutta hybridimallien
kehitystyotd tehdddn jo useissa organisaatioissa. (Eklund ym. 2021, 12.) Tutkimuksessa
kaytetddn péadasiallisesti etdtyon, kotietityon, hybriditydn ja toimistotyon késitteita.
Toimistolla  viitataan tyOnantajan  jérjestdmdén fyysiseen tydskentelypaikkaan.
Kotitoimiston kasite siséltyy etityon ja kotietdtyon késitteisiin. Etdjohtamisesta kadytetddn

myds késitettd virtuaalinen johtaminen.

On olemassa aika vihdn empiiristd tutkimusta viela siitd, ettd miten tyontekijit jarjestelevit
paivittdistd tyOaikaansa ja kokevat painetta teknologisten tydvilineiden kehittymisestd ja
kayttoonotosta. Pitevilla tyontekijoilld on yleensd olemassa jokin oma vapaaehtoisesti
valittu rutiini, jolla he organisoivat tyotddn piivittdin. Aiemmin tyGpaikalla tehty tyd oli

mielletty joustamattomaksi ja tiukasti tydpaikalle sidotuksi tyoksi. Nyt kyseinen toimistotyo
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on digitalisoitunutta ja aiemmin toimistolla tehdyt rutiinitehtdvat hoidetaan padsaiantoisesti
etdnd. Etity0 mielletddn hairiottomammaiksi (Thulin ym. 2019), ja tehokkaammaksi tyon
tekemisen tavaksi (Anthonysamy 2022, Thulin ym. 2019). Arjen sitoumukset ovat
helpompia toteuttaa joustavan etityon kanssa (Thulin ym. 2019), kuin toimistoty6n, joka
kuluttaa vapaa-aikaa tyOmatkojenkin puitteissa. Sen sijaan etityon koetaan vaikuttavan
ihmisen mieleen enemmén my0s vapaa-ajalla, mikd on negatiivinen puoli. (Thulin ym.
2019.) Tyét eivit katoa kotoa samoin kuin varsinaiselle fyysiselle toimistolle ty6t voisi vain
jattad ja ldhted kotiin. Tyon, vapaa-ajan ja perhe-eldmédn vilisten rajojen asettaminen on
tullut hankalammaksi selkeiden siirtymien puuttuessa ndiden vililtd (Nevalainen & Teris

2023).

2.2. Etityon etuja

Etityontekijat haluavat sitd useammin tehdd etityotd “digitaalisella tyopaikalla” mitd
useammin he saavat siitd hyvid kokemuksia. Virtuaalisen johtamisen ja etityon hyodyt
ovatkin tirkeitd seikkoja muistaa esimerkiksi silloin, kun korostetaan kasvokkaisen
vuorovaikutuksen merkitystd (Viitdinen 2024, 198). Digitaalinen tyopaikka vaatii
toteutuakseen digitaalista teknologiaa ja osaamista sen kadyttoon. Nykyinen tydkulttuuri ei
siten vaadi endd matkustamista tydpaikalle (Anthonysamy 2022), vaan pikemminkin
digitaalisten tydvilineiden kayttoonottoa ja hyoddyntdmistd eri tilanteita varten. Kun
tyontekijoilld on padsy oikeanlaiseen teknologiaan ja tarpeellisiin vélineisiin ja tydkaluihin,
heidédn tyotyytyvéisyytensd etity0ssd kasvaa entisestddn ja sitd kautta silld on positiivisia
vaikutuksia my0s tuottavuuteen. Koska tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen etityotéd tehtdessi
koetaan helppona, lisdi sekin tyotyytyvaisyyttd. Endi ei haluta palata fyysiselle tyopaikalle,
koska nykyisen etityokulttuurin koetaan olevan uusi normaali. (Anthonysamy 2022.)
Tyohon keskittyminen paranee kodin tarjoaman rauhan ja hiljaisuuden avulla, kun
keskeytykset vihenevit. (Eklund ym. 2021). Taytyy my0s huomioida tissd yhteydessi se,
ettd teknologisten tyovélineiden kdyttoon vaaditaan osaamista ja kouluttamista, mitd on

syyta tutkia myds etitydssa.



11

Tiimitydskentelyssd etdnd tasaiset hierarkiat ja itseohjatut prosessit edesauttavat tiimin
tyontekijoitd vdhentdmiin etityOskentelyn kielteisid vaikutuksia. Samoin tiimin
yhteenkuuluvuuden tunne ja samaistuminen tiimiin helpottavat tiimityoskentelyd etdnd.
(Kaiser ym. 2022.) Omien kokemuksieni mukaan osaamista voidaan etdtoissd helposti jakaa
puolin ja toisin kollegoiden vililld ottamalla nopeasti yhteyttd kollegaan tai koko tiimiin
etdviestimien avulla. Toisaalta my0s omakohtaisen kokemukseni mukaan omaa osaamista
tulee kehitettyd myds helposti etidtoissd, kun tydkaveri ei vélttimattad ole heti saatavissa ja

vastaamassa hinelle esitettyyn kysymykseen ja asiaa joutuu selvittdimaén itsendisesti.

Etdtyd on koettu sen haasteista huolimatta padosin hyvéksi tyon tekemisen tavaksi. Syitd
positiivisiin kokemuksiin koetaan olevan tuottavuus, joustavuus, keskeytymittomyys,
kollegoiden tavoitettavuus, uuden oppiminen, ajanhallinta- ja kommunikaatiotaitojen
paraneminen ja itsendisen tyOskentelyn kehittyminen. Etityon on koettu myds parantavan
henkisti ja fyysistd hyvinvointia ja sitd kautta terveempdd tyoeldmén tasapainoa. Olisikin
hyodyllistd, jos organisaatiot olisivat avoimia ja vastaanottavaisia télle tyon tekemisen
tavalle sen etujen vuoksi. (Chow ym. 2022.) Etity6td ja etenkin tyOntekijan osaamisen
kehittamistd siind on tirked tutkia nyt Covid-19 pandemian jélkeen. On tutkittava sitd,

millaisena etity0 on sdilynyt, ja ovatko tyontekijikokemukset yhd myonteisié.

Korona-aikana etéityd oli enimmékseen pakotettua, mutta se osoitti tyontekijdiden kyvyn
sopeutua hyvin muutostilanteeseen ja muuttaa omaa ammatillista toimijuutta fyysisissd
tyOnantajan tyOpisteissd tyoskennelleistd henkildistd etityontekijoiksi. Muutos edesauttoi
tyontekijoiden digitaalisten taitojen kehittymistd ja ammatillinen toimijuus kehittyi sen
myo6td. Vuorovaikutuksen, luottamuksen, palautteen ja kannustuksen tdrkeys korostui.
(Parkatti, Husso & Tammelin 2023, 36.) Tyontekijoiden etdtydosaamisen kehittyminen
yhteiskunnallisella tasolla alkoi siten jo koronapandemian mydtd ja voitaneen olettaa sen

kehittyneen edelleen pandemian jélkeen jatkuneessa etétydssa.

Tyontekijoiden valvontaa suoritetaan nykyéddn erilaisten digitaalisten kellokorttien tai
tyO0ajanseurannan vilitykselld ja koronapandemian aikana luottamus on mahdollistanut

onnistuneen siirtymén etdtyohon ja etdjohtamiseen (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2021
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artikkelissa Vaatdinen & Vakkala 2023, 52). Kun valvonta on etdvalvontaa, luottamuksen
rooli korostuu. Johto luottaa siihen, ettd tyot tehddédn niin kuin pitddkin ja tyontekijat luotavat
inhimilliseen ja tasapuoliseen kohteluun (Pydrid, Saari & Ojala 2016 artikkelissa Vaitdinen
& Vakkala 2023, 52). Luottamus on olennaista virtuaalisen johtamisen onnistumisessa
(Chamakiotis ym. 2021 artikkelissa Vaitdinen & Vakkala 2023, 52). Etivalvonta luo
vapautta, mika lisdi etityon joustavuutta. Taytyy muistaa myds vastuu toiden etenemisesta.

Vastuu téiden etenemisestd vaatii etidtyontekijalta taitoa, joita tdlld tutkimuksella tutkitaan.

2.3. Etityon haasteita

Covid-19 pandemian myo6td etdtdihin siirtyminen oli jokseenkin pakotettua. Muutos tuli
akkia ja se oli tehtdvi, minkd vuoksi etityotd kohtaan syntyi myds negatiivisia tuntemuksia,
kun oli opittava nopeasti uudenlaista osaamista ja uudenlaisia toimintamalleja. Virtuaalinen
johtaminen pakotetun etityon kohdalla on lisdnnyt johtajien tyon haasteellisuutta. Nopea
muutos aiheutti my0s organisaatioiden tasapainoisuuteen muutoksia, koska etityovilineitéd
el ole uskallettu kdyttdd vield niin monipuolisesti. Nykyédédn kuitenkin etatyovilineitd on
otettu monipuolisesti kdyttoon esimerkiksi vuorovaikutuksen vilineeksi. (Vaitdinen 2024,

15,211, 227.)

Etityon negatiivisina puolina on havaittu olevan puhuminen ihmisten sijaan niytoille,
tietoteknisten ongelmien lisddminen ja niiden kanssa yksin kamppailu, pelko jaada
tyOyhteison ulkopuolelle ja irtaantua mahdollisuuksista vaikuttaa péédtoksiin tiimeissa.
Etenkin pelko tydyhteison ulkopuolelle jaddmisestd on suuri, silld se vaikuttaa myds
ammatilliseen verkostoon, ei pelkéstddn mukaviin tyokavereihin. Télld on nédkyvéa
vaikutusta esimerkiksi rekrytoinneissa. Virtuaalisissa tapaamisissa keskustelu ei ole niin
tuottavaa kuin kasvotusten, koska on helpompi olla epdaktiivinen. Néin ollen my0s
idearikkaus paitoksenteossa karsii. (Anthonysamy 2022.) Organisaation tietoperusteisuus
rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, ja se on tdrkeimpid organisaation resursseja ja
perustuu yksilon omaksumaan ja jakamaan tietoon (Vakkala & Palo 2016). Tétd onkin siis
mielenkiintoista tutkia etityon valossa, ettd miten tietoa jaetaan ja tietokulttuuri rakentuu,

kun vuorovaikutus on péddasiassa virtuaalista. Etétdihin sopeutuminen koetaan negatiiviseksi
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sen vuoksi, ettd vuorovaikutus on virtuaalista, mikd aiheuttaa sosiaalista eristdytymistd

(Véaitdinen 2024, 19).

Mielenkiintoista on se, ettd ne etdtyontekijdt, joilla on esimerkiksi lemmikkejé, ajattelevat
etityon joustavuuden tuovan lisdd laatuaikaa ndiden perheenjdsenten kanssa. Ja
huomattakoon myds se, ettd lemmikeilld on positiivinen vaikutus mielialoihin. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainon katsottiin vaikuttavan rentoutuneeseen kotiympiristoon ja omiin
harrastuksiin kdytettdvéaédn aikaan positiivisesti. Tdmé on muun muassa yksi syy siihen, miksi
thmiset haluavat jatkaa etitydskentelyd. (Butoi ym. 2022.) Lienee kotona olevat lemmikit

voinevat korvata osan virtuaalisen vuorovaikutuksen aiheuttamasta yksinéisyydesta.

Etityontekijoiden ahdistuneisuutta ja turhautuneisuutta tulisi seurata tarkemmin, koska he
ovat eristiytyneet muista tyontekijoisti. Toisaalta etdtyontekijét tekevit useammin myos
ylitoitd, mika lisdd luonnollisesti stressitasoa ja siten vdsymysté, josta ongelmien voidaan
ajatella johtuvan. (Butoi ym. 2022.) Riskitekijéni etdtoissd on myos taukojen pitdmattomyys
(Anthonysamy  2022). Etityontekijait kokevat rajojen asettamisen  vaikeaksi
tyOskennellessddn yksin, jonka vuoksi jonkinasteiselle organisaation rajanvedolle on
tunnistettu tarve (Orhan ym. 2021 artikkelissa Kantola & Katajaméki 2023, 86). Tyontekijén
omaan rajanvetokykyyn luottaminen voi kuitenkin lisétd tyontekijan hyvinvointia etitdissé,
koska silld voidaan antaa tasapainottamisen varaa ja liikkkumavaraa etityopdiviin (Kantola

& Katajamaki 2023, 86).

Etityossd puhutaan ammatillisesta eristdytymisestd ja sen vaikutuksista osaamiseen ja
suorituskykyyn. Hajauttaminen vdhentd spontaaneja vuorovaikutustilanteita ja jopa poistaa
niitd kokonaan. TyOskentely ei valttdmatta tdytd endd tyontekijdn sosiaalisia tarpeita, jolloin
seurauksena voi olla ammatillinen eristdytyminen. (Kaiser ym. 2022.) Ammatillista
eristdytymistd kokevien etityontekijoiden suorituskyky karsii, kun heiddn kasvokkaisia
vuorovaikutustilanteita karsitaan (Golden ym. 2008). Toisaalta, kun etdty6hon pakotettiin ja
kasvokkain tapahtuva kommunikaatio yhtékkid loppui, sen merkitysti on voitu jopa
ylikorostaa etdtoissd (Vaitdinen 2024, 218). Ammatillisen eristdytymisen ehkéisemiseksi
tyontekijat kaipaavat epévirallisia keskusteluja fyysiselld tyopaikalla. Epéviralliset

keskustelut lisddvét oppimista ja tiedon saamisen ja jakamisen mahdollisuuksia. (Allen,
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Golden & Shockley 2015.) Jotta ammatillista eristdytymistd voitaisiin ehkdistd, niin
organisaation tulee integroida paljon etityotd tekevit tyOntekijét organisaation rutiineihin
tiukasti (Kaiser ym. 2022). Sosiaalista eristdytymistd voidaan ehkiistd myos kayttdmalla
mahdollisimman kehittynyttd teknologiaa, jolla pyritddn mahdollistamaan mahdollisimman

hyva sosiaalinen vuorovaikutus my0s etdné (Allen ym. 2015).

Eristdytymisen lisdksi myds yksindisyyttd koetaan etdtoissd (Ruohoméki ym. 2020, 392; Lee
2022). Pelkona on koettu etitydssd myos niin sanottu klikkiytyminen, eli yhteydenpidon
rajoittuminen vain tiettyithin muutamiin henkil6ihin (Sutela & Pérndnen 2021, 176). Tadma
on haitallinen vaikutus tyontekijéiden osaamisen ja osaamisen kehittdmisen kannalta, koska
ei valttdmattd uskalleta ottaa yhteyttd sellaisiin ihmisiin, joita ei entuudestaan tunne tai kenen
kanssa ei ole ollut etdtdissd tiiviisti tekemisissd. Ja kyseiselld kaukaiseksi koetulla
thmiselldhén voisi olla juuri sen tyotehtdvin kannalta ratkaisevaa osaamista, mikd jai
hyodyntdmattd. Etdtoissd tdrkedd osaamista voi juurikin olla muun muassa sosiaalisten
yhteyksien ja oman sosiaalisen verkoston aktiivinen yllépito etdnd. Seuraavassa luvussa

kasitelladn etidtyontekijin osaamista ja sen kehittdmistd enemmaén.
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3. ETATYOOSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTAMISEN
MERKITYS

Osaamisen kehittiminen médritelldén kokonaisnimityksille sellaisille erilaisille toimille,
jotka vaikuttavat osaamisen tarjontaan organisaation sisdisesti esimerkiksi yksittdisien
tyontekijoiden, tyontekijiryhmien tai koko henkilostoryhmdn kannalta. Silld voidaan
monipuolisesti nostaa tyontekijoiden osaamisen tasoa. Osaamisen kehittdmistd voi olla
esimerkiksi muodolliset koulutustilaisuudet tai tyontekijin arkeen sulautetut tyon
organisointia koskevat muutostoimet. Puhutaan siten muodollisesta oppimisesta, eli
suunnitellusta ja organisoidusta oppimistoiminnasta, ja arkioppimisesta, eli tyOssd
tapahtuvasta oma-aloitteisesta, tarkoituksellisesta ja itseohjautuvasta oppimisesta.
Osaamisen kehittdmisestd puhutaan myds toisaalta kokonaisuutena ajatellen
tyopaikkaoppimisena, koska tyontekijat tyOpaikan tarjoamien mahdollisuuksien avulla

kehittivit tietoja, taitoja ja asenteita. (Wallo ym. 2020, 386-387.)

3.1. Tieto osaamisen perustana

Nykypédivdn valtaa on se, ettd organisaatiolla on tuoretta ajattelua ja sen oikeaa kayttoa.
Johtamisen uudet tyokalut ja nykyteknologian kidyttiminen ovat organisaatioille tarkeimpid
menestystekijoitd. (Nikooravesh ym. 2016, 114.) Tyontekijéiden tydpaikalla oppiman tiedon
miidrd ja laatu ovat keskeisid tekijoitd organisaatioiden kilpailukyvyssi ja kestdvyydessa
(Wallo ym. 2020, 385). Organisaation kehittyminen tdnd pdivénd ei vain riipu tiedon
omistamisesta ja oikeanlaisesta tiedonhallinnasta vaan my0ds sen tehokkaasta
hyodyntdmisestd ja jalostamisesta. Ndin ollen painopiste johtamisessa on henkiloston
osaamisen kehittdmisessd oikeanlaiseen tiedonhallintaan ja sen tehokkaaseen

hy6dyntamiseen. (Nikooravesh ym. 2016, 114.)

Yleisesti voidaan puhua organisaatio- ja yksilotiedosta erikseen. Osaamisen kehittdmisessi
organisaatiotiedon ohella on tidrkedd huomioida yksilotieto, joka on tietoa, joka on

muodostunut ja jadnyt yksittdisten tyontekijoiden omaksi tiedoksi. Sellainen tieto
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muodostuu esimerkiksi kokemuksen ja havainnoinnin avulla. Sellaista tietoa on vaikea
muuttaa vastaavaan muotoon, kuten organisaatiotieto. Voidaan puhua organisaatioissa
piilevasti kirjoittamattomasta tiedosta, jonka lisddntymistd tai muotoutumista on vaikea
hallita. Jokaisella tyontekijdlld sellaista tietoa on oma méédrdansd, mikd madrittelee
tyontekijan henkilokohtaista osaamista ja sitd kautta suoriutumista tyotehtavista.

(Nikooravesh ym. 2016, 114-115.)

Tiedon kaisitteitd voidaan kuvata tietopyramidin avulla. Pyramidissa tieto lisdéntyy alaosasta
kohti kérked, jolloin data vélivaiheiden, informaation, osaamisen ja tietimyksen, kautta
muodostuu lopulta viisaudeksi. Dataa syntyy valtavasti nykypdivind, mutta kun se liitetdin
asiayhteyteen, siitd tulee informaatiota. Tieto on puolestaan jasenneltyd informaatiota. Kun
tietoa sovelletaan tekemiseen tai toimintaan, syntyy siitd osaamista. Tietdimys on
analysoitua, suhteutettua ja ymmaérrettyd tietoa, joka kuvaa enemminkin kdytettdvissd
olevan ja hyviksytyn tiedon kokonaiskuvaa. Siihen kytkeytyy olennaisesti knowledge
management -késite, koska silld tarkoitetaan kaikkia tietojarjestelmid yrityksen tiedon ja
tietdmyksen hallintaan. Sithen kytkeytyy myos prosessit, joilla kyseenomainen hallittu tieto
ja tietdmys saadaan ihmisten kadyttoon. Pyramidin kérki, viisaus, on kokonaisvaltainen, laaja
ja tasapainoinen maailmankatsomuksen tunnettu késite. Siind tunnistetaan asioiden yhteydet
ja merkitykset, osataan hankkia tietoa ja analysoida sen luotettavuutta. Sitd koskee myds

moraalisuus ja arvomaailma, mutta lisdksi jo mainittu hiljainen tieto. (Otala 2008, 48-50.)
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Viisaus

Tietaimys

Osaaminen

Informaatio, tieto

Data

Kuva 1. Tietopyramidi. (Otala 2008, 49.)

Kun ymmérretéédn, miten tiedon kisitteet rakentuvat, tdssé yhteydessd on hyvd mainita myds
hiljaisen tiedon kéisite. Hiljainen tieto pohjautuu Polanyin (1966) tietoteoriaan, jossa
téllainen tietdmys tarkoittaa tiedostamatonta tietoa, jota ei voi pukea sanoiksi. Sitd kutsutaan
myds termilla tacit knowledge. Se on formuloimaton tiedon muoto, jota ei voida ilmaista tai
muotoilla, mutta se kuitenkin vaikuttaa ihmisissd, ja toimii valttimattoména taustatietona.
Hiljaista tietoa vilitetddn ja omaksutaan tekemilld oppimisen kautta ja esimerkiksi
jaljittelemadlld tai identifioimalla. (Pohjalainen 2012, 2.) Hiljaista tietoa kutsutaan myds
adneen lausumattomaksi tiedoksi, joka on henkilokohtaista tietoa ja se on sidottua toimintaan
tai tilanteeseen ja sitd on vaikeaa vilittdd muille (Otala 2008, 52). Téllaistakin tietoa on ndin
ollen haastava mitata ja haastava kehittdd tyontekijoiden keskuudessa varsinkin etitoissa.
Etdtoissd hiljaisen tiedon oppiminen vaatii vield yhden lisdelementin, tietotekniikan,
oppimisen vélineeksi. Hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen eli ndkyvén tiedon vélille Nonaka ja
Takeuchi (1995) ovat kehittdneet organisaation tiedonluontiteorian, jossa pyritddn
muuntamaan hiljainen tietdmys nédkyvéksi tiedoksi ja taas wuudelleen hiljaiseksi

tietdimykseksi. Siten organisaatiossa tapahtuva tiedon luominen on spiraalimaisen jatkuvaa
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ja muuttuvaa vuorovaikutteista toimintaa nikyvén ja hiljaisen tiedon vililld. (Pohjalainen
2012, 4.) Jalleen on arvioitava sitd, millainen vaikutus etdyhteyksilla tiedon siirtymisessé on,
kun vuorovaikutus tapahtuu virtuaalisesti. Uusilla etatyontekijoilld perehtymisvaiheessa on
esimerkiksi ollut hankalaa saada késiksi organisaation kdytanteistd, kun vuorovaikutteisuutta
ei ole ollut kasvotusten ja esimerkiksi hiljaista tietoa ei ole padssyt siirtyméén. Muutenkin
ystdvystyminen uutena tyOyhteison jdsenend on vaikeaa tietokoneen vilitykselld ja jo
vanhemmatkin etityontekijdt kaipaavat sosiaalisia suhteita, jonka vuoksi organisaatiolta

odotetaan aktiivisuutta niiden edistdmiseksi. (Karjalainen 2023.)

3.2.  Etityontekijin keskeiset osaamisalueet

Etityontekijan keskeisiin osaamisalueisiin kuuluu paljon erilaisia taitoja. Yksi merkittavista
taidoista on itsensé johtamisen taito, jonka sisélle itsessdén kuuluu paljon pienempii taitoja.
Itseohjautuvuus ja -kriittisyys ovat olennaisia, mutta myos kdytdnnén taitoja, kuten téiden
organisointia tai priorisointia on hyva harjoittaa. Aloitteellisuus, vuorovaikutustaidot ja

digitaidot edesauttavat etdtyontekijdd myos. Késittelen osaamisalueita edelld tarkemmin.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan ihmisen kykyd toimia ilman ulkopuolista johtamista tai
kontrollia. Itseohjautuvuus on itsensé johtamista, yleensd osana tydyhteisod. Jotta tyontekija
voi olla itseohjautuva, vaatii se organisaatiolta selkeédt reunaehdot ja tavoitteet tyolleen.
Etityossd itseohjautuvuuden vaatimus korostuu enemmaén. Etédtyontekijd on suuren ajan
tyOstédén itsensd johtaja ilman esihenkilon ldsndoloa. (Savaspuro teoksessa Haapakoski ym.
2020.) Itsensd johtamisen taitoihin kuuluu esimerkiksi ty6tehtidvien hallinta, priorisointi ja
organisointi, huolehtiminen tauotuksesta ja ajankdytostd sekd kyky pyytdd apua tarpeen
tullen ja kuunnella itseddn (Haapakoski ym. 2020). Esihenkilon tulee siten lisdksi tukea ja
kannustaa etdtyontekijdd entistdi enemmaén, koska tyontekijédn tulee itsendisesti hallita
ajankdyttodan, priorisoida ja organisoida tyotehtdvidan seka tauottaa. Etatyontekijdn on hyva
ymmartad milloin pitdé ja kannattaa pyytdd apua, kaiken kanssa ei tarvitse olla yksin, vaikka
suurin osa tehtdvistd pitddkin hoitaa itsendisesti. Tamidn vuoksi esihenkilon tulee olla
tavoitettavissa my0s etatyontekijoille sekd esihenkilon tulee antaa selkedt tavoitteet ja ehdot

etatyodlle. (Savaspuro teoksessa Haapakoski ym. 2020.)
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Itsensd johtaminen on merkittdva osaamisalue, joka tyontekijilla tulee hallita. Sen keskeisin
tavoite on oman itsensd kuunteleminen ja toteuttaminen sekd omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen. Tyontekijd, joka voi tydssddn hyvin, onnistuu tydssddn paremmin kuin se,
joka kokee tyOpahoinvointia. Hyvinvoiva tyontekijd pystyy myds paremmin vastaamaan
nykytyoskentelykulttuurin  muutoksiin. Jokainen tyontekijd on itse vastuussa oman
ammatillisuutensa ja itsensd kehittdmisestd hyvin pitkélle. Tyontekijan odotetaan
tunnistavan voimavaransa, tunnetilansa ja osaamisensa. Kun nditd asioita tunnistaa, oman
tyon hallinta ja jopa eldménhallinta paranevat. Itsensd johtamisen perusta on rakennettu
hyvin itsetuntemuksen pohjalle ja, ettd kykenee tunnistamaan rajansa, kiyttdméiin aikansa
tehokkaasti ja osaa tasapainottaa tydn ja vapaa-ajan. (Suonsivu 2022, 46-48.) Itsensd
johtamisen ja itsekurin taitoa tarvitaan hyvin paljon etétdissd, jotta esimerkiksi kodin

arsykkeet eivit vie huomiota pois tyonteosta.

Richard Ryan ja Edward Deci (2017) ovat luoneet itsemddrdémisteorian, josta puhutaan
my0s sisdisen motivaation ABC:na. Se sisdltdd kolme elementtid, jotka mielletdén
tyontekijin tarpeiksi: omaehtoisuus, yhteisollisyys ja kyvykkyys. Ndiden kolmen elementin
mukaan tyOntekijd haluaa itse ohjata tyGtddn, olla osa tydyhteisod ja hakeutuu tekemaidn
tyOté. jossa on hyvé, sekd haluaa kehittyd siini. Etdty0ssd omaehtoisuuden tarve tulee varsin
hyvin tdytetyksi, koska tyontekijdlld tulee hoitaa itsendisesti oma tydpéivinsd. Tarve voi
tulla tdytetyksi ehkd jopa liiankin hyvin, esimerkiksi jos tyontekijdllda on hankaluuksia
itsensd johtamisen taidossa, eikd omaehtoisuuden toteutumisen tarve ole silloin kovin
korkealla. Kyvykkyyden tarve voi toteutua hieman heikommin, koska tyontekijélld voi olla
hankaluuksia uskoa omaan kyvykkyyteensd kohdatessaan esimerkiksi teknisid ongelmia
etitoissd. Voi olla, ettd perusasioissa tyOntekijd koskee olevansa kyvykds hoitamaan
tehtdavinsd, mutta ongelmia kohdatessaan apu ei olekaan heti saatavilla, ja sellaisten asioiden
kanssa joutuu kamppailemaan yksin, mitkd yleensd hoituisivat néppérasti toimistolla
kollegatuella. Kaikista hankalimmaksi tarpeeksi mielletdéin ryhmédén kuulumisen ja
yhteisollisyyden tarpeet. Ne eivit yleensi etdtdissd kovin hyvin tdyty, ja tyontekijd joutuu
olemaan proaktiivinen niiden tdyttimisen suhteen. Taytyy itse olla aktiivinen

kommunikoimaan, jotta tarpeen saisi tiytettyd jotenkuten tdytettyd. Sen vuoksi myos
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esihenkilon kannattaa keskittyd tukemaan etityontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta.

(Savaspuro teoksessa Haapakoski ym. 2020.)

Onkin tarkedd pysdhtyé tutkimaan omaa osaamistaan ja sen kehittimistarpeita, jotta etitdissa
parjdd. On pohdittava misté 10ytdd voimavaroja jaksaakseen yksin etdtdissd, on tunnusteltava
taukojen ajankohtia ja tyon rytmittdmistd. Esimerkiksi aikatauluttaminen tyoviikoille tai
tyopdiville voi olla se itsensd johtamisen keino, jolla etityontekija voi padstd jo pitkélle.
Priorisoinnilla puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd osaa rytmittdd kesken tyOpdivéan
tyotehtdvinsd esimerkiksi niin, ettd hoitaa tdrkeimmadt ja kiireellisimmait ensin pois alta.
Organisointitaidolla sitten voi pohtia erilaisten tyotehtdvien tekemisen ajankohtaa,
esimerkiksi eniten voimavaroja ja keskittymiskykyd vievét tyotehtdvédt voi sijoittaa
ajankohtiin, jolloin on virkeimmillddn. Kaikkea ei vélttiméttd ehdi hoitamaan, eli on
osattava my0s vetdd raja, montako tyotehtdvad saa hoidettua normaalin tyopdivin aikana,
ettei etdtdissd valu sen takia ylitdihin, ettei osaa lopettaa tyOpidivéa ja aloittaa vapaa-aikaa.
Rutiinit ohjaavat ihmistd vahvasti, joten etdty0hon on hyva kehittdd sellaiset rutiinit, jotka

ovat mahdollisia sdilyttda. (Savaspuro teoksessa Haapakoski ym. 2020.)

Yhteisollisyyden sdilyttimiseksi vaaditaan tyontekijaltd itseltddn aloitteellisuutta. Etdtoissa
el ole vastaavia kohtaamisia kasvokkain esimerkiksi kahvitaukojen merkeisséi. Etatdissd on
tarkedd huolehtia itse yhteyksistd virtuaalisen viestinndn keinoin, jotta esimerkiksi avun
kysymisen kynnys ei kasva. On se sitten itse viestin laittamista tai muiden yhteydenottoihin
vastaamista. Virtuaalisessa kommunikaatiossa védrinkidsitysten vaara on yleistd, jonka
vuoksi on kiinnitettdvd huomiota myds kommunikoinnin selkeyteen. Joissain tilanteissa voi
olla tarpeen kerrata ja varmistaa ymmarsiko vastapuoli asian oikein. (Savaspuro teoksessa
Haapakoski ym. 2020.) Voidaan todeta, ettd osaamista etdtdissa on se, ettd osaa johtaa omaa
tyotadn, olla aktiivinen tyontekijd ilman valvontaa ja ottaa yhteyttd, kun avun tarvetta
ilmenee. Sitd voi kehittdd omaa tekemistd tutkimalla ja pohtimalla ja miettimélld erilaisia

kiytantoja, joilla tyotd voi hoitaa, esimerkiksi ihan rutiinien kehittdminen voi olla sité.

Kommunikaatiosta ja viestintdosaamisesta puheen ollen, Van Wart (2017) kuvailee
viestintdd neljdn elementin kautta. Viestintd voi olla suullista, kirjoitettua, kuunneltavaa ja

sanatonta. (Van Wart 2017.) Néitd kaikkia elementtejd voidaan hyddyntdd nykyisessé
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etityoskentelymallissa erilaisten etdviestimien vilitykselld, miké on yhteiskunnan tasolla iso
edistysaskel. Kollegoihin voi ottaa kirjallisen yhteyden, videoyhteyden ja puhelinyhteyden,
joissa kaikissa viestinndn elementit toteutuvat eri tavoin. Osaamista etdtdissa on se, ettd osaa
valita oikean ja parhaimman viestintikanavan oman viestinsd perille saattamiseksi. Eri
viestintdtavoista on hyotyd myos johtamiselle, ja etenkin muutosjohtajuudelle. Johtaminen
oikeilla viestintdtavoilla mahdollistaa onnistuneen sopeutumisen etitydjirjestelyihin.
Etdtyojarjestelyt ovat tulleet jddddkseen, jonka vuoksi johdolla on oltava tietoa
viestintimuodoista, jotta he osaavat kdyttdd niitd oikein. Viestintdkoulutukselle on tarvetta
siten tyontekijdille ja johtajille viestinnidn osaamisen kehittamiseksi, silld se on olennainen

osa-alue nykyisté etdtyoskentelykulttuuria. (Loyless 2023.)

Etityontekijén osaamista on myds digiosaaminen. Ammatillisen substanssiosaamisen lisdksi
tyontekijdn tulee osata kéyttdd etdtyovilineitd ja digitaalisia viestintdvélineitd ja lisdksi
ratkoa teknisid ongelmia padsddntdisesti yksin. Tyontekijdltd vaaditaan itsensd johtamisen
taitoa, koska tyontekijd on itse vastuussa myos tyokyvyn ylldpitimisestd, tyon etenemisesti
ja vuorovaikutuksesta muiden kanssa. (Eklund ym. 2021, 40.) Digitaaliset teknologiat, kuten
etdviestimet, ovat integroituneet tyOpaikkojen arkeen ja jokaisen omaan eldméén.
Digitaalinen yhteiskunta edellyttdd siten my0s tyontekijoiltd tyopaikoilla digitaalisia taitoja.
Etdtyon suorittaminen etenkin vaatii digitaalista osaamista ja sen puute voi vaikuttaa
heikentdvasti etdtyontekijan suorituskykyyn. Térkeitd tyontekijin digiosaamisalueita ovat
muun muassa tiedonhaku ja -kisittelytaidot, viestintd ja digitaalinen lukutaito. (Bartolomé,

Garaizar & Larrucea 2021.)

3.3. Osaamisen kehittimisen merkitys organisaatioissa

Henkiloston osaamista saadaan kehitettyd toiminnaksi tyohyvinvoinnin kautta. Voidaankin
sanoa, ettd yksilon ja henkiloston tydhyvinvointi ndhdéddn yhtend osaamisen kehittdmisen ja
kehittymisen kulmakivind. Osaaminen rakentuu sosiaalisena konstruktiona ja siihen liittyy
tiedon, taidon ja aseteiden osa-alueet. Osaamiseen kytkeytyy myds ammatillinen osaaminen
ja ammattitaito. (Laine 2015.) Sosiaalinen konstruktionismi suhtautuu kriittisesti siithen, ettd

itsensd ja maailman ymmartdminen olisi itsestddnselvyys (Véaitidinen 2024). Henkiloston
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osaamiseen voidaan néin ollen luonnehtia monta osa-aluetta, mutta tissid tutkimuksessa

keskitytdén yksilon osaamiseen, jota voidaan henkildstdjohtamisen keinoin kehittaa.

Osaamisen kehittiminen ndhddidn formaalina toimintana, kuten tiedon hankkimisena
erilaisten kurssien ja koulutusten kautta (Toivanen ym. 2012). Thminen on sosiaalinen olento,
joka toimii sekd yksilollisesti ettd yhteiskunnallisesti ja tistd syystd osaamisen kehittamisti
el aina voida ajatella vain tyOeldmaissd tarvittavina tietoina ja taitoina. Puhutaan myds
huolestuneeseen sdvyyn siité, ettd digitaaliset vilineet rapauttavat osaamista. (Haapakorpi
2020.) Nahddkseni digitalisaatio voi viedd jotain osaamista ja jotain tyOpaikkoja
ihmiskunnalta, mutta katsoisin kuitenkin, ettd se luo myos paljon uutta osaamista ja
uudenlaisia tyopaikkoja. Tarvitaanhan osaamista my0s digitaalisten laitteiden kehitykseen ja
kayttoon, jotta esimerkiksi etidtyOskentely vaatii. Tyotehtdvien voidaan ehkd enemmin sanoa
olevan murroksessa. Kuitenkin, tyon vaativuustaso on nykypéivind noussut merkittavésti
(Haapakorpi 2020, Toivanen ym. 2012), ja hyvin moneen tydhon vaaditaan tietty koulutus
ja osaamista kayttdd teknologiaa. Koulutus on siis oltava jo ennen ammattiin astumista.
Myds jo nykyisenkin tyon monipuolisuuden lisdédminen ja tyOnkuvan uudistaminen
motivoivat tyontekijad oppimaan paremmin uutta. (Haapakorpi 2020.) Ei riitd mydskéén,
ettd teknologisia laitteita osaa vain kéyttdd, vaan niitd on voitava myds hyodyntdd
tehokkaasti. Esimerkiksi tiedonhallinta ja tiedonhakutaidot ovat mielesténi sellaisia, jotka

etiatyOntekijélla tulee hallita saadakseen tyOstddn tehokkaampaa, selkedmpéé ja helpompaa.

Yksilon osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista, kontakteista,
asenteesta sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tietoja ja taitoja muun muassa hankitaan
koulutuksen, opiskelun, lukemisen ja tekemisen kautta. (Otala 2008, 50.) Osaaminen on
siten monien ainesten summa, jota voi kehittdd. Henkilostdjohtamisen olisi hyvéa
luonteeltaan olla strategista, jolloin on mahdollista tarttua paremmin epdkohtiin (Syvéjarvi
& Stenvall 2003, 347), eli toisin sanoen kehitystd vaativiin osa-alueisiin. Henkilosto, joka
on osaavaa, on my0s sitoutunutta, ja se ndhdddn organisaatioiden elinehtona globaalissa
kilpailussa muiden organisaatioiden kanssa. EU:n tasolla on maééritelty laadukkaan tyon
yhdeksi ulottuvuudeksi elinikdinen oppiminen ja itsensd kehittdminen. Néin ollen osaaminen
ja osaamisen kehittdminen eri tasoilla ndhdédén kaikkia osapuolia hyodyttaviaksi. Tyontekijét
nykypdivdnd  kokevat ~omat  kehittymismahdollisuutensa  myonteisind,  vaikka

osaamisvaatimukset ovat koventuneet. (Toivanen ym. 2012.) Myds oppimisen koetaan
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toisinaan olevan padmadritietoista toimintaa tyontekijoiltd oman urankin kehittdmiseksi

(Rintala, Postareff & Ryymin 2023).

Haasteena henkiloston osaamisen pitkéjanteisessd kehittimisessd on tehokkuusajattelu.
Monessa organisaatiossa katsotaan parhaaksi linjaksi kustannusten minimointi ja
tulostavoitteiden nosto. (Toivanen ym. 2012.) Henkildston vaihtuvuus tuo myds omat
haasteensa pitkdjanteiseen osaamisen kehittdmiseen. Toisaalta, osaamisen kehittimisen
mahdollisuudet organisaatiossa sitouttaa ihmisid yksilotasolla paremmin jddmééin
tyoskentelemddn  kyseenomaiseen  organisaatioon. Osaamisen  kehittiminen ja
mahdollisuudet sithen nidhdiédn tirkeind, mutta ne usein tahtovat jaada tydarjen kiireissd
toissijaisiksi ja irrallisiksi. Osaamisen kehittdmiselle pitdisi erikseen varata aikaa tai osata
sopeuttaa omaan tydarkeen, mikd voi tuoda oman ylimddrdisen haasteensa tdiden
sujuvuuteen. Koulutusten katsotaan vievin aikaa toiltd ja tyOpino siksi tahtoo kasaantua,
mikd aiheuttaa yksildissd negatiivisia tuntemuksia. Jos tyon tuloksia mitataan lyhyelld
aikavililld, niin pitkdjanteistd osaamisen kehittdmistd voi olla vaikea suhteuttaa tuloksiin,
kun pidemmin aikavélin mittareita ei ole. (Toivanen ym. 2012.) Jatkuvaa oppimista tukee
tyontekijoiden ndkokulmasta selked ohjaus ja tietoinen osaamisen kehittdmisen johtaminen
ja organisointi. Osaamisen kehittdmisen oppimisprosesseissa itseohjautuvuus koetaan

olennaiseksi elementiksi. (Rintala ym. 2023.)

Osaamisen ja osin my0s yhteisten toimintatapojen ja -sopimusten puute etityovilineiden
kdyton osalta estavit etityovilineiden kdyttod, mikd tekee tdiden etenemisen seurannasta
vaikeaa, vaikka asioissa on paisty eteenpdin (Vadtdinen 2024). Muun muassa Nevalainen &
Terds (2023) kokevat, ettd olisi mielenkiintoista tutkia etd- ja hybridityon yleistymisen
seurauksia yhteisollisyydelle ja kiinnittymistd tyOoyhteisoon. Tdhdn heiddin mukaansa
kytkeytyy myds esimerkiksi teknologiavilitteisyys ja vdhenevd fyysinen vuorovaikutus.
Luottamuksen rakentaminen tydyhteison jésenten vélilld voi olla vaikeaa ilman fyysistéd
vuorovaikutusta ja kokemuksien jakamista, mikd puolestaan haittaa spontaania

vuorovaikutusta tai esimerkiksi avun kysymista etdtyossd. (Nevalainen & Teréds 2023.)
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Oman osaamisen piivittdminen on yksi oman tyonteon kehittimisen perusasia. Oma
ammatillinen osaaminen kehittyy 14pi eldméin ja sitd uudistetaan ja péivitetddn tyon ohessa,
jotta oma kyvykkyys tyontekoon sdilyy tydeldmidn muutoksessa. Osaamisen kehittdminen
itseasiassa kehittdd myos itsensd johtamisen taitoa, koska tydntekijd oppii tunnistamaan
omia taitojaan ja rajojaan opiskellessaan uusia asioita ja kehittdessédén osaamistaan. Kun
osaaminen kehittyy, myds itsetunto kehittyy ja luottamus omaan osaamiseen nousee, jonka
myOtd ajan ja resurssien hyddyntdminen tyOskennellessd tehostuu. TyoOntekijélld on
helpompi tunnistaa tyon ja vapaa-ajan vilinen raja, kun sen itse omalla tyOmaardlladn
madrittelee sopivaksi. (Suonsivu 2022, 48.) Kyse on siis itsenséd ja oman tyon johtamisesta
sekd osaamisen kehittdmisestd henkilostojohtamisen tukemana edelld mainittuja taitoja
koskien. Etenkin tyon ja vapaa-ajan vilisen rajan tunnistaminen etitdissd on erittdin
arvokasta osaamista. Henkilostojohtamista késitellddn seuraavassa luvussa enemmén.
Seuraavassa luvussa pureudutaan my0s etijohtajan tehtiviin etdtyontekijoiden johtamisessa

sekd etityontekijan osaamisen kehittdmisen tukemisessa.
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4. ETAJOHTAMINEN OSANA HENKILOSTOVOIMAVAROJEN
KOKONAISUUTTA

Henkildstd on organisaation kilpailukyvyn kannalta ratkaiseva ja vélttimiton voimavara.
Henkilostolla tarkoitetaan organisaation palveluksessa toimivia ihmisid. (Viitala & Jylha
2019.) Organisaation menestymiseksi vaaditaan Pfeifferin ja Veigan (1999) mukaan
henkilostovoimavarojen kokonaisvaltaista ja systemaattista implementointia (Syvdjarvi &
Stenvall 2003, 348). Henkilostovoimavarat eli HRM voidaan jakaa mikro- ja makrotasoon.
Mikrotason mukaan kiinnostus kohdistuu HRM:n vaikutuksista yksiloon. Makrotason
mukaan puolestaan kiinnostus kohdistuu HRM:n vaikutuksista organisaatioon.
Henkildstdvoimavarojen johtaminen kuuluu esihenkildiden vastuualueelle, kun puolestaan
henkildstojohtaminen kuuluu henkildstéasiantuntijoiden vastuualueelle.
Henkildstdvoimavarojen johtaminen jakautuu useampaan osa-alueeseen. Sen kuuluu olla
osa organisaation strategiaa ja on tidrkedd saada tyOntekijit sitoutettua organisaatioon.
Sitouttamisen onnistuminen on suurempi kokonaisuus, koska siithen liittyy rekrytointi,
koulutus, arviointi ja palkitseminen. Henkilostovoimavarojen johtamisessa on tunnistettu
sekd pehmed ettd kova linja. Tdma tutkimus painottuu pehmeidn HRM:n puolelle, koska siind
ndhdddn inhimilliset voimavarat ja tyOntekijdt aktiivisina ja kehittymismyOnteisind
yksiloind. Tyontekijoitd arvostetaan ja ne halutaan sitouttaa organisaatioon kommunikaation,
motivoinnin ja johtamisen avulla. Kova HRM nikee tyontekijat ennemminkin passiivisena
ja tuotannollisena resurssina sekd oikean henkilostokokoonpanon loytdmisend. (Hyrkés

2009, 70-72.)

Useissa organisaatiossa Suomessa on tehty siirtymédd ja muutosta kohti joustavampia
tyoskentelymuotoja (Vilkman 2016, 175), kuten eti- tai hybriditydskentelymalleja. HRM:n
keinoilla tydntekijoiden sopeutumista digitaaliseen teknologiaan voidaan edistda.
Tyontekijoiden teknologisten taitojen kehittiminen lisdd tyontekijén tuottavuutta, jonka
vuoksi on hyvéd antaa tukea ja koulutusta digitaalisten taitojen kehittimiseen. Jotta
etdjohtajan ja tyontekijan vélinen dynamiikka taataan etitdissd, on tyon toimintojen oltava
selkeitd ja sujuvia ja loppuun asti koordinoituja. HRM:n keinot ovat tehokkaita
organisaatiolle etityontekijoiden osaamisen kehittdmiseen. (Alshibly & Alzubi 2022, 4-5.)

HRM:n keinojen on havaittu lisddvdn positiivisia vaikutuksia etityontekijoiden
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tyohyvinvoinnissa, tuottavuudessa ja sitoutuneisuudessa (Straus ym. 2023). Luottamus,
joustavuus ja rohkeus ovat elementtejd, joita téllaisissa muutoksissa on hyvi vaalia. Liian
tiukkoja sddntdjd henkildstolle ei sovi laittaa, koska se voi hankaloittaa tyon organisoimista
ja tekemisté laadulla. Sen sijaan yleisid ohjeistuksia ja suuntaviivoja on annettava keskeisiin
asioihin, kuten tydajan kirjaus. (Vilkman 2016, 177.) Kun perusohjeet etdtyontekijdlle on
annettu, on huomattavasti  helpompi  keskittyd olennaiseen, tydon tekoon.
Henkilostojohtamisessa on etityontekijoiden kannalta huomioitava monia asioita, joita tdssa

luvussa tullaan kdyméén lapi.

4.1. Etityontekijoiden johtaminen

Etdjohtamisen kdsite on muuttunut ajan saatossa. Johtaminen on nykyaikana erilaista kuin
aikaisemmin, silld tyoskentelykulttuuri muuttuu nopeasti. Etdjohtaminen maédritelldan
nykyéddn sosiaaliseksi vaikuttamisprosessiksi ja etdjohtamista tehdddn tieto- ja
viestintdteknologioiden vilitykselld (Salin & Koponen 2023, 549). Etityontekijoiden
johtamisessa ldhtokohtana on hyvéi olla onnistumisten edistdminen ja mahdollistaminen sek
tyotd haittaavien tekijoiden minimointi (Vilkman 2016, 184). Tdma tarkoittanee sitd, ettd
osaamista ja osaamisen kehittymistd on tuettava johtamisen keinoin, jotta tyd saadaan
sujuvaksi myos etidnd. Ei esimerkiksi ole esteend se, ettd kollegat tai tieto eivit ole kdden
ulottuvilla vaan heihin saadaan vastaavalla tavalla eri etiviestimien kautta yhteys, kun
tarvitsee. Lisdksi tieto olisi samalla tavalla saavutettavaa. Tiedon kulun sujuminen ja
vuorovaikutteisuus sdilyisi siis myds etdnd. Kyse on tyon organisoimisesta ja johtamisen
keinoista, jotta tyoskentely saadaan sujuvaksi. Siten my0s etdviestimien, tietoturva-asioiden
ja muiden teknologisten tyovilineiden kdyton osaaminen tulee olla kunnossa, ja se
varmistetaan oikeanlaisilla perehdytyksilld (Vilkman 2016, 186). Kun tyontekija saa hyvén
perehdytyksen, pystyy hdn antamaan uudessa tydtehtdvéssd nopeammalla aikavilillad tdyden

panoksensa tyohon (Viitala & Jylhd 2019).

Esihenkilotyd on muuttunut tydskentelykulttuurin muuttuessa enemmén valmentajan,
auttajan, mahdollistajan ja koordinaattorin tapaiseen rooliin. Organisaatioiden menestys

riippuu nykymaailmassa pitkilti uudistumisesta ja oppimisesta, jota esihenkil6t tyolldén
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tukevat asiantuntijoiden parhaaksi. Heiddn vastuulleen kuuluu myos usein se, ettd
toimintamallit, tyGprosessit ja tyOskentelykédytdnnot kehittyvat. (Viitala & Jylhd 2019.)
Esihenkilon rooli on useissa organisaatioissa jo jokseenkin hallinnollinen ja esihenkilon
henkil6stojohtamista tukee my0ds henkilostohallinto. Henkildstojohtamisesta kdytetddn
yleisesti my0Os nimityksid henkildstovoimavarojen johtaminen sekd henkilGstoresurssien
johtaminen. Esihenkil6t ovat henkilostdjohtamisessa niitd, jotka tukevat ja ohjaavat
tyontekijoitd péivittdin ja toteuttavat henkildstdjohtamista kdytdnnon tasolla. (Viitala &

Jylhd 2019.)

Onnistunut etdtyon henkilostdjohtaminen tapahtuu osittain myds tyon imun ja organisaation
vakaiden rutiinien avulla (Ruohomiki ym. 2020, 393). Siti kautta etityontekijoitd saadaan
sitoutettua paremmin ty0hon ja organisaatioon. Tydon imu tarkoittaa positiivista
tyohyvinvoinnin ja motivaation tilaa, jota voidaan kuvailla tarmokkuudella,
omistautumisella ja tyohon uppoutumisella. Silld on katsottu olevan monenlaisia positiivisia
seurauksia tyontekijin hyvinvointiin, terveyteen, perhe-eldiméén ja suoriutumiseen. Tyon
imu edesauttaa tyontekijoitd toimimaan organisaation muutoksissa. (Makikangas ym. 2020,
409-410.) Kun rutiineja vahvistetaan ja tyotehtivét ajatellaan mielekkéiksi, myo0s etitoissi

olevilla on helpompi soljua organisaation uudistusten matkassa.

Sitoutuneisuuden lisddmistd voidaan edesauttaa tehokkaalla ja avoimella organisaation
sisdiselld viestinnilld ja tiedon jakamisella saatavilla olevien kanavien kautta. Tutkimusten
mukaan tyontekijoiden saadessa tarvitsemaansa tietoa riittdvésti, he ovat tyytyvdisempid
tyohonsid. Tyontekijét tuntevat olonsa tirkeimmiksi, kun heille annetaan péddsy useampiin
kanaviin ja sitd kautta tietoon ja organisaation johdon tekemiin paitoksiin sekd parempi
mahdollisuus  yhteydenpitoon. Tietotarpeiden tdyttimisen on havaittu lisddvin
tyontekijoiden voimaantumisen tunnetta, mikd saa heidét sitoutumaan paremmin tyohonsé
ja organisaatioon. Etdtyotd tekevien tyontekijoiden kokemaa tiedon merkitystd lisdé
nimenomaan monipuolisen viestintidteknologian kayttd, koska se antaa tyontekijoille
mahdollisuuden hallita tietoa, ja se on saavutettavissa silloin, kun tyontekija sitd tarvitsee.
Jatkuva vuorovaikutus etdtydssd etdviestimien vélitykselld auttaa tyOntekijdd pitdmidn
itsensd ajan tasalla tyohon ja organisaatioon liittyviastd tiedosta. Tama jatkuva tiedonvilitys

koettiin oleelliseksi Covid-19 pandemian aikaan, kun muutoksia ty6tehtaviin tuli enemman
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ja epdvarmuustaso oli korkeammalla tdiden jatkumisen suhteen. Sitoutuneisuutta ei lisdi
pelkdstddn tietotarpeiden tdyttdminen, vaan myds tyontekijoiden keskindisten yhteyksien

parantaminen. (Lee 2022.)

4.2. Osaamisen ja osaamisen kehittimisen johtaminen

Osaamisen ja osaamisen kehittiminen ovat yksi merkittdvd henkildstovoimavarojen
johtamisen osa-alue. Osaamisen kehittdmiselld tarkoitetaan toimintaa, joka on organisoitua
ja sen tavoitteena on henkil6ston osaamisen kehittiminen pitkdjinteisesti ja jatkuvasti.
Etenkin muutoksissa tarvitaan erityisid osaamisen kehittdmisen toimia, eikd silloin voida
luottaa sithen kokonaan, ettd tyontekijin osaaminen kehittyy ajan kanssa. Osaamisen
johtaminen pitdd siséllddn sen sijaan enemmin asioita: substanssiosaamisen yllépito,
kehittdminen ja uudistaminen. Osaamisen johtamisesta kédytetddn myds termid knowledge
management. (Viitala & Jylhd 2019.) Liséksi on huomioitava osaamispddoman johtamisen
ulottuvuus, joka koostuu kolmenlaisesta organisaation aineettomasta paddomasta.
Osaamispddomaan organisaatiossa kuuluvat ithmiset ja heiddn osaamisensa, unohtamatta
niiden kautta syntyvdd sitoutumista, motivaatiota ja innostusta, mistd voidaan kayttdd
henkildstopdadoman nimitystd. Osaamispddomaan kuuluvat myds ne rakenteet, jotka
mahdollistavat yksiléiden osaamisen muuntamisen organisaation osaamiseksi ja
toiminnaksi, sekd osaamisen ylldpidon, kehittdmisen ja hankkimisen eli rakennepddoma.
Lisdksi kokonaisuuteen kuuluu my0s monenlaiset sidosryhmésuhteet, jotka lisddvét
organisaation osaamista tai auttavat luomaan uutta osaamista organisaatioon. Siitd kdytetddn

nimitystd suhdepddoma. (Otala 2008, 57.)

Osaamisen  kehittdmistd varten on  suoritettava  osaamistarveanalyysi, jossa
yksityiskohtaisesti analysoidaan kehittimiskohteita ja pétevyyttd eli kompetenssia. Ohessa
on kuvio térkeistd henkilon kompetensseista, jotka koskettavat muun muassa yksiloitd

tyOyhteison jdsenind. (Kauhanen 2012, 145.)
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Kuva 2. Yksilon pdtevyys. (Kauhanen 2012, 146.)

Asiantuntijuus  muodostuu  tiedoista, taidoista ja kokemuksesta. TydyhteisOssd
menestymiseen tarvitaan myds verkostojen rakentamista. Thmissuhdeverkko toimii tietojen
ja kokemusten vaihtamiskenttdnd sekd vaikutuskenttdnd esimerkiksi nopeassa oppimisessa.
Organisaatio haluaa tydyhteisoonsd sellaisia jdsenid, jotka jakavat organisaation kanssa
samat arvot, koska ne yhdessi asenteiden kanssa muodostavat yksildiden
maailmankatsomuksen perustan. Asenne vaikuttaa myos kehittymismyonteisyyteen ja
osaamisen ylldpitimiseen. Asenne ei ole helpoin osa-alue, jota yksilossd voi kehittdd.
Organisaatiot haluavat ennemmin kehittdd yksilod ammatillisesti ja muun muassa motivoida
titd eri tavoin kehittymadn. Henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten kyvykkyys ja erilaiset

taidot, tulevat hyvén lisdnd kokonaisuutta ajatellen. (Kauhanen 2012, 147.)

Kun kehittdmiskohteet on analysoitu, voidaan alkaa pohtia sopivia vélineitd ja keinoja juuri

kyseisen osaamisen kehittdmiseen. Henkilostojohtamisen kdytdnnon vélineitd osaamisen
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kehittdmiseen ovat esimerkiksi tyokierto, ulkomaankomennus, tyon muotoilu ja
sijaistaminen. Liséksi voidaan hyodyntdd moniosaamisen kehittdmisté eli osaamisalueiden
laajentamista monipuolisemmaksi, kokeneemman kollegan tyOparina oppimista ja
kokemuksen kartuttamista tai esimerkiksi mentorointia tai benchmarkkausta. Tunnetuimpia
osaamisen kehittdmisen muotoja lienevit oppiminen itsendisten tai jarjestettyjen koulutusten
kautta sekd kehityskeskusteluiden kdyminen esihenkilon kanssa sddnndllisesti. (Viitala &

Jylhd 2019.)

Koulutuksia suunniteltaessa henkildston osaamisen kehittdmistd varten on huomioitava eri
ikdpolvet tyOyhteisossé. Eri ikdiset ithmiset oppivat eri tavoin (Suonsivu 2022, 48), joten
koulutusten on palveltava heitd tasavertaisesti. Muutoinkin henkil0stossé voi olla eri tavoin
oppivia ja kehittyvid henkil6itd. Henkilostosuunnittelun keinoin voidaan etukéteen
suunnitella koulutuksia ja valmennuksia. Organisaation strategisten tavoitteiden tasolla
voidaan  puuttua rekrytointimenetelmiin, niiden uudistamiseen, tydntekijéiden
urasuunnitteluun  panostamiseen sekd henkiloston ammattitaidon ja osaamisen
mallintamiseen (Suonsivu 2022, 49). Kun henkildston urasuunnitteluun ja osaamisen
kehittdimiseen panostetaan organisaatiossa tarpeeksi, katsoisin, ettd se my0s sitouttaa ja
motivoi henkildst6d enemmén. Sen myo6td vaihtuvuus voi pienentyd ja tyGtulos parantua,

kun henkil6st6l1d on valoisa tulevaisuus organisaatiossa.

On tunnistettava osaamisen kehittdmista ja esimerkiksi kouluttamista koskien, ettd oppimista
on kahdenlaista: tiedostamatonta ja tietoista. Tiedostamaton oppiminen on behavioristista
oppimista, jossa opettaja siirtdd tiedon oppijan padhén, kun oppija on passiivinen. Tietoinen
oppiminen on konstruktiivista oppimista, jossa oppija on aktiivinen, tavoitteisiin pyrkivé ja
palautehakuinen. (Otala 2008, 65.) On siten hyodynnettdvd molempia koulutuskiytintdja,
jotta tyontekijit oppivat mahdollisimman tehokkaasti ja monipuolisesti uusia asioita, eivatka
koulutukset valu hukkaan. Ehké on pohdittava myds opiskeltavan asian laatua ja tirkeyttd,
ja valita sen mukaan koulutustyyppi. Etdtoissd lienee helpointa hyddyntdd passiivista
menetelmdd, mutta toivon mukaan my0s aktiivisia menetelmidkin kaytettdisiin, mutta se

vaatinee enemmaén panostusta henkildstojohtamiselta.
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TyOympadristolld on suuri vaikutus tyontekijin oppimiseen. On tutkittu, ettd nuoret
tyontekijat olisivat nopeampia omaksumaan esimerkiksi tietotekniikkaan liittyvid asioita
kuin vanhemmat tyontekijdt. Ja lisdksi on tutkittu, ettd tietotekniikan merkitys on
positiivinen tyOyhteisossd, koska on helppo pitdd yhteyttd toisiin tyOyhteison jdseniin.
Tietoteknistd osaamista korostetaan paljon, mutta myds inhimillinen puoli ja 1dhitydyhteison
merkitys on tunnistettu positiivisena oppimistilanteissa. TyOyhteiso ja -ympiristd voivat
joko vauhdittaa tai laannuttaa tyontekijdn oppimista. TyOyhteison tukihenkildiden, kuten
tyOnohjaajien tai mentorien, merkitys on myos suuri oppimisen laadussa. (Otala 2008, 70.)
Tdnd  pdivdnd  etdtdissd  etenkin  tietotekniikkaa  vaaditaan  kaikkeen. On
henkilostojohtamisesta kiinni, miten tyontekijoitd sulautetaan kohti digitaalisempaa
tyontekoa. Onko jotkin asiat opetettava toimistolla paikan pééllé ja voiko toiset koulutukset
jérjestdd puolestaan etdviestimen vilitykselld. Nyt, kun Covid-19 pandemia ei endd pakota
etdty6hon, henkilostojohtamisella voidaan laajastikin vaikuttaa tyontekijoiden oppimiseen.
Nyt voidaan tehda se valinta helpommin, kutsutaanko koulutukseen tulijat paikan paille vai
jarjestetddanko koulutus etdnd. Voi olla, ettd my0s hybridimallia hyddynnetddn, jotta sellaiset
ithmiset, jotka eivdt ole varmoja tietoteknisistd taidoistaan, voivat tulla toimistolle
kuuntelemaan. Oppiva organisaatio nojaa eteenpdin ja oppimistyd on laadukasta, jonka

vuoksi organisaation tulevaisuus on valoisa ja tavoitteita saavuttava (Otala 2008, 78-79).

Organisaatiossa oppiminen voi tapahtua luonnollisesti ja jopa spontaanisti, mutta
organisaatioiden toiminnalla oppimista voidaan pitkdlti edistdd, jotta tyontekijoiden
osaamista voidaan kehittdd paremmin (Wallo ym. 2020, 385). On tutkittu muun muassa, etti
arkioppimisen ja muodollisen oppimisen yhdistiminen voisi olla tehokkaampaa henkildston
osaamisen kehittdmisessd, mutta sindnsd ndkokulma on haastava, koska arkioppimista on
vaikea mitata. Henkildstojohtamisen ndakdkulmasta ajateltuna kyseinen yhdistelmé mitattuna
on haasteellinen siksi, koska arkioppimisen mittaaminen vaatisi korkeatasoista
tilastotieteellistd osaamista, jota ei voida olettaa joka organisaatiossa olevan. (Wallo ym.

2020, 403.)

Jokainen oppii tavallaan, siihen ei ole vain yhtd mallia olemassa. Etétyontekijan on osattava
tunnistaa, miten oppii parhaiten, ja puolestaan etdjohtajan on kyettédva tunnistamaan, miten

osaamisen kehittimistd voidaan tukea parhaiten. Usein ty0ssd oppiminen voi olla
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kokemuksellista, joten ohessa esitelldin kokemuksellisen oppimisen malli alla olevan

kuvion avulla. (Salmimies & Ruutu 2014.)

KRIITTINEN POHDISKELEVA HAVAINNOINTI JA TIEDONKERUU

ABSTRAKTI KASITTEELLISTAMINEN: UUDET MALLIT, KASITYKSET

AKTIIVINEN JA KOKEILEVA TOIMINTA UUSIEN
MALLIEN TESTAAMISEKSI

Kuva 3. Kokemuksellisen oppimisen malli. (Salmimies & Ruutu 2014.)

Oheinen kokemuksellisen oppimisen malli selittdd sen, miten omakohtainen kokemus luo
perustan oppimiselle. On osattava kriittisesti pohtia ja havainnoida omaa toimintaansa, jotta
vol muuttaa tydskentelytapojaan ja ottaa kdyttdon uusia tapoja toimia. Etdtyontekijé ei voi
tehda tyoté taysin samalla tavalla kotonaan kuin miten hén tekee sitd toimistolla. On osattava
olla  kriittinen omaa toimintaansa kohtaan ja oltava valmis muuttamaan
tyoskentelytottumuksia. Abstraktin késitteellistimisen vaiheessa systemaattisesti on
tarkoitus muokata vanhoja toimintatapoja ja luoda uusia. Erilaiset késitteet ja teoriat
muokkaavat omakohtaista kokemusta ja auttavat tietoisesti tekemiin tydskentelytapojen
uudistamistyotd. Ajatustyon jilkeen wuusia toimintatapoja tai muutettuja vanhoja
tyoskentelyrutiineja voi kokeilla kdytdnnossd. Témé on tdrked vaihe oikean muutoksen
tekemiseksi. Kun toimintamalleja testataan, syntyy jélleen vilitontd omakohtaista
kokemusta, ja kriittisen pohdinnan aihetta, toimiiko kyseinen tydskentelytapa etdtdissa.
Jatkuvan kriittisen itsearvioinnin kehd on valmis ja tyontekija voi oppia kokemuksien kautta

tekeméén etitoitd. (Salmimies & Ruutu 2014.)
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4.3. Etityon johtamisen haasteet

On olemassa tutkimustuloksia siitd, ettd tyontekijit ovat suhtautuneet siirtyméén etitoihin
keskimédrin positiivisesti. Makiniemi ja Mikikangas (2023) toteavat, ettéd johtajat ovat olleet
tyontekijoitd haluttomampia jatkamaan etétyotd (Sutela and Parndnen 2021), mikd voinee
johtua pakotetun etityon mukanaan tuomista johtamista kuormittavista uudenlaisista
tyOtehtivistd (Makiniemi and Makikangas 2023; Vaitdinen 2024). Viitdinen (2024) puhuu
teoksessaan siitd, ettd Covid-19 pandemia paitsi vauhditti etityotd, myds pakotti sithen.

Onkin siis tirkeéa tutkia etdty6td my0Os tuon pandemia-ajan jilkeen.

Virtuaalisen johtamisen mukanaan tuomat uudet toimintamallit lisdsivdt epdvarmuuden
tunteita. Negatiivisten tunteiden sanoittaminen ja késitteleminen on ollut haastavaa. Etdtyon
pakottavan luonteen takia, negatiiviset tunteet ovat voineet saada liian suuren painoarvon,
eikd mahdollisuuksia ole ollut helppo tunnistaa. On myds tunnistettava dirilaita-ajattelu,
jossa esimerkiksi korostettacssa kasvokkain tapahtuvaa kohtaamista, unohdetaan helposti
virtuaalisen johtamisen ja etdtyon hyoddyt. Kuvitellaan, ettd vanhassa normaalissa,
johtaminen on tapahtunut aina ldsné ja kasvokkain, vaikka muun muassa séhkoposti on ollut
ja on edelleen varsin suosittu viline johtamisessa ja vuorovaikutuksessa. (Vaitdinen 2024,
198.) Etdjohtaja voi itse vaikuttaa sithen, kokevatko organisaation jdsenet, mukaan lukien

tyontekijat, etdtydon mahdollisuutena vai uhkana (Salin & Koponen 2023, 550).

Etityon johtamisen suurimpina haasteina on pidetty muun muassa luottamusta,
vuorovaikutusta, kuormitusta, yhteishenked ja tydskentelytapoja koskevat asiat.
Esimerkiksi, kun luottamus on korkea esihenkilon ja tyontekijan vililld, vihenee stressi ja
se vaikuttaa positiivisesti ty0n tuottavuuteen ja energisyyteen. Luottamusta kasvatetaan
oikealla asenteella ja suhtautumisella pdivittidiseen tekemiseen. Lisdksi selkeiden
tavoitteiden ja vastuualueiden asettaminen sekd rakentavan palautteen antaminen auttaa
luottamuksen kasvattamisessa. (Merildinen 2024.) Tiedon méérén kasvun vuoksi haasteena
on my0s tiedon kulku. Etdjohtaja ei voi endd kontrolloida kaikkea tiedon vaihtoa, jota
tyontekijat tekevit, mika asettaa riskin tiedon pimittdmiselle. (Salin & Koponen 2023, 551.)
On luotettava, ettd tieto vilittyy oikein ja oikea-aikaisesti. Etdjohtajan on myds tirkedd pysyé

ajan tasalla jérjestelmien ja teknologioiden pdivityksistd, muutoksista ja ajantasaisuudesta



34

voidakseen tehdi etityontekijoiden johtamistyotd laadukkaasti. Etdjohtajan on tarkedd olla

helposti ldhestyttivi, mika itsessddn lisdd luottamusta. (Salin & Koponen 2023, 552.)

Asiantuntijatehtivissd tyoskentelevien tyon kuvan tirkein tulos on se, ettd toitd saadaan
tehtyd ja tulosta saadaan aikaiseksi. Térkeintd ei ole esimerkiksi se, ollaanko koko ajan
tavoitettavissa etdyhteyksien pédssi. Etityontekijddn on luotettava, ettd tyot tapahtuvat
sijjainnista huolimatta. Esihenkildiden ei tarvitse olla kontrollinhaluisia, vaan heiddn on
erilaisia tydon tuottavuuden mittareita seuraamalla ndkee miten etityOntekijat pdivdnsd
tyokoneen &déressd viettdvit. (Merildinen 2024.) Lisdksi silloin, kun on otettava yhteys
tyontekijddn, on valittava oikea viestintikanava asian ja tilanteen mukaan sopivaksi.
Etdjohtajan tehtdvd on tunnistaa erilaisten yhteydenottokanavien vahvuudet ja heikkoudet,

silld vadrinymmarrysten minimointi on tirkeéa. (Salin & Koponen 2023, 554.)

Johtamisessa tdrkedd on yksildiden yksilollinen huomioiminen. Esihenkil6t voivat auttaa
oma-aloitteisen tyon, tyOaikojen tai osaamisen kehittdmisen suunnittelussa. Thmisen
kohtaaminen, kuunteleminen ja yhdessd ratkaisujen etsiminen on tirked tehtiva
etdjohtamisessa. (Merildinen 2024.) On otettava huomioon, ettd tyontekijoiden, yksildiden,
tarpeiden ja kehityksen huomioon ottaminen luo parempaa tydilmapiirid ja se vaikuttaa
positiivisesti myos tyontekijoiden suorituskykyyn. Esihenkilon vuorovaikutusosaaminen on
tirked elementti yksilon kohtaamisessa. Vuorovaikutusosaaminen etdtdissa kasitteellistetddan
etidsosiaalisiksi taidoiksi. (Salin & Koponen 2023, 553-555.) Esihenkil6illd on hyvi olla
kyky ohjata etityontekijdd kehittymddn tyOssddn. Voidaan puhua valmentavasta
johtamisesta. Valmentava johtaminen on tyoOntekijin motivaation kasvattamista oman
osaamisensa kehittdmiseen ja innostamista oppimaan uutta. (Merildinen 2024.) Valmentava
johtaja tarvitsee hyvdt vuorovaikutustaidot (Merildinen 2024), sekd kykyd tulkita ja
analysoida tyOntekijdd. Se voi olla haasteellisempaa etdyhteyksin, koska kuten todettu,
virtuaalisessa vuorovaikutuksessa esimerkiksi kehon kieltd on vaikeampaa tulkita.
Keskustelutaidon merkitys siten korostuu entisestdin. Fyysiset viestit eivét vility niin hyvin
perille, joten on osattava sanoittaa asiansa hyvin vadrinymmairrysten ehkdisemiseksi ja
uskallettava kysyd tarkentavia kysymyksid. Seuraavassa luvussa esitellddn tutkimus- ja

analyysimenetelmiit.
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5. TUTKIMUSMENETELMA, AINEISTON HANKINTA JA
ANALYYSI

Téassd luvussa esitellddn tutkimusmenetelmdd koskevat asiat, tuodaan esille, milld
menetelmalld tutkimus on suoritettu ja miten aineisto on hankittu. Lisdksi luvussa kerrotaan,
kuinka aineiston analyysi on toteutettu ja miten tulokset ja johtopddtdkset on muodostettu.
Luvussa tuodaan esille myds, kuinka tutkimuseettiset seikat ovat huomioitu. Tutkimuksen
uskottavuus ja tutkijan eettiset ratkaisut kytkeytyvit vahvasti yhteen, koska uskottavuus
perustuu siihen, ettd hyvai tieteellistd kiytintod noudatetaan tutkimuksen tekemisessa.
Eettisyydelld on vaikutusta tutkimuksen laatuun ja se ohjaa hyvdd tutkimusta.
Tutkimussuunnitelman, tutkimusasetelman ja raportoinnin on oltava sopivia ja laadukkaita
sekd tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia. On myds otettava kunnioittavasti
huomioon muiden tutkijoiden ty0 ja saavutukset. Tutkimuksen tekemisen toimintatavat ovat
rehellisid, huolellisia ja tarkkoja. (Tuomi & Sarajirvi 2018.) Olen tutkimuksessani ottanut
huomioon eettiset seikat ja valinnut sopivan tutkimus- ja analyysimenetelmén. Olen pyrkinyt
laadukkaaseen tutkimustulosten raportointiin, jotta tulokset saadaan luotettavasti esille.
Lisédksi olen oikeanlaisella viittauskdytdnnolld kunnioittanut muiden tutkijoiden tyotd ja
saavutuksia. Tdssd tutkimuksessa on nidin ollen otettu huomioon tutkimuseettisyys ja hyvaa

tieteellistd kayténtod noudatettu.

5.1. Tutkimusmenetelmi ja tutkimusaineiston hankinta

Haastattelulla tarkoitetaan henkilokohtaista haastattelua, jossa haastattelija esittdd suullisesti
kysymyksid ja merkitsee tiedonantajan vastauksia itselleen muistiin. Se on joustava
menetelmad, silld haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys tai oikaista védrinkasitys
tarvittaessa. Kysymyksid voidaan esittdd my0s siind jdrjestyksessd, missd haastattelija
katsoo parhaimmaksi, silld haastattelulla on tarkoitus saada mahdollisimman paljon tietoa
tutkittavasta asiasta. Haastattelukysymykset on hyvé toimittaa tiedonantajille jo ajoissa
tutustuttavaksi etukdteen. On eettisesti tdrkedd kertoa tiedonantajalle, mitd asioita

haastattelussa tullaan kdymaén ldpi. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdén kuvaamaan jotain
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ilmiota tai tapahtumaa taikka ymmértdaméan jotain toimintaa taikka antamaan teoreettisesti
mielekds tulkinta jollekin ilmidlle. Tiedonantajien valinta tulee olla harkittua ja

tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)

Tarkoituksenmukaisinta tissd tutkimuksessa on kiyttdd teemahaastattelua, josta kiytetdan
my0s nimitystd puolistrukturoitu yksil6haastattelu. Siind tarkoituksena on keskittyé
etukdteen valittuihin teemoihin ja esittdd niitd koskevia tarkentavia kysymyksid.
Haastateltavan vastauksiin perustuen kysymyksid on myds mahdollista tarkentaa edelleen.
Teemahaastattelussa on tarkoituksenmukaisinta 10ytd4 merkittdvid seikkoja tutkimuksen
ongelmanasettelun mukaisiin asioihin. Etukiteen valitut teemat perustuvat tutkimuksen
tarkoituksen viitekehykseen, eli sithen, mita tutkittavasta ilmidsti jo tiedetdén. Haastattelija
vol itse valita, kuinka tiukasti pysyy etukéteen asetetuissa kysymyksissé. (Tuomi & Sarajérvi
2018.) Teemahaastattelussa nimensd mukaisesti teemat ja kysymykset ovat samat, mutta
jarjestystd todellakin voi kysymysten vililld vaihdella ja haastateltavat saavat vastata tdysin
omin sanoin (Hirsjarvi & Hurme 2022). Teemoja haastatteluun wvalittiin kolme, joista
jokaisesta esitettiin useampi tarkentava kysymys haastateltavalle (Liite 2). Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluina sen vuoksi, ettd tutkimustiedosta saadaan mahdollisimman
luotettavaa. Télld tutkimuksella kuitenkin tutkitaan yksilon kokemuksia, joten yksilon
kokemukset nidyttiytyvit ja tulevat esille parhaiten yksilohaastatteluissa, koska kukaan ei
pédse vaikuttamaan yksilon mielipiteisiin tai kidsityksiin, vaan ne saadaan niin sanotusti

puhtaina ja vdaristymédttomind tutkijan tietoon.

Téarkedd ja tarkoituksenmukaista oli 10ytdd haastateltavia, jotka toimivat erilaisissa
asiantuntijatehtdvissd ja tekevit kokonaan tai osittain etdtyotd, jotta aineistosta saadaan
mahdollisimman luotettava. Haastatteluihin kutsuttiin kymmenen osallistujaa, joiden
arvioitiin tdyttdvin ensimmaéisessd haastattelukysymyksessd esitetyt kriteerit, mutta joista
haastatteluun suostui lopulta kahdeksan kappaletta. Kaikille tutkimukseen suostuneille
toimitettiin ennen haastattelua tieto siitd, millainen haastattelu tulee olemaan ja lisdksi
haastattelukysymykset annettiin néhtaville jo etukéteen ja suostumus allekirjoitettavaksi.
(Hirsjarvi & Hurme 2022.) Kaksi haastattelukutsun saanutta henkilod eivét hyviksyneet
haastattelukutsua yhteisymmarryksessd haastattelukutsun lahettdneen kanssa, koska toinen

el ollut soveltuva haastatteluun ldhitydskentelyn suuren madrian vuoksi ja toinen ei kokenut
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tehneensd tyduransa aikana vield niin monta etityOpdivad, ettd hidn olisi sopiva valinta
haastatteluun. Haastateltavat, jotka suostuivat haastatteluun, ovat kaikki antaneet kirjallisen

suostumuksen allekirjoitettuna tutkijalle ennen haastattelun suorittamista.

Haastateltavat hankittiin kéyttden harkintaotantaa, jota kutsutaan myos arviointi- ja
asiantuntijaotannaksi. Osallistujien valintaan kéytettiin asiantuntemusta ja harkintaa.
Valitsin siten suoraan arvioimalla osajoukon, jonka perusominaisuudet tunnen. Osajoukon
on tarkoitus edustaa isompaa populaatiota, jonka olen harkinnassani huomioinut. (Salomao
2023, SurveyMonkey 2024.) Kun valitaan haastateltavia  ei-satunnaisella
otantamenetelmaéllé, henkilot valitaan saatavuuden tai harkinnan perusteella. Harkintaotanta
on hyoddyllinen laadullista aineistoa hankittaessa. (Virtanen ym. 2006, 45.)
Harkintaotannassa tutkija painottaa aineistonsa hankinnan oleellisiin henkildihin

tutkimuksen kannalta (Metsémuuronen 2009, 61).

Haastateltavien hankinnassa ja valinnassa kaytettiin tarkkaa harkintaa ja lopulta
haastatteluihin wvalittiin eri alojen ammattilaisia monipuolisen aineiston saamiseksi.
Haastateltavat edustavat eri ikdluokkia ja eri ammattikuntia eri puolilta Suomea. Jokainen
haastateltavista on tehnyt asiantuntijatehtévien tyyppisté tyoté etidna tietokoneen vilitykselld
vuosina 2023 ja 2024. Tarkoituksena on haastateltavien avulla saada késitys Suomalaista
yhteiskuntaa koskevasta etdtyokulttuurista koronapandemian jédlkeen. Tarkemmin ottaen
haastateltavien antamien vastausten perusteella tutkitaan sitd, millaisena osaamisen
kehittdminen nayttdytyy tyontekijan kokemuksissa etdtdissd ja peilataan tuloksia
henkildstojohtamisen ndkdkulmasta. Tdmin osajoukon tarkoituksena on antaa kattava
kdsitys osaamisen kehittimisestd etdtdissd yleisesti yhteiskunnallisella tasolla.
Haastateltavat valittiin sen vuoksi mahdollisimman monipuolisena osajoukkona, jotta
tulokset olisivat luotettavampia. Jos olisi valittu vain tietyn alan ammattilaisia tai tietysti
ikdryhmastd, niin tulokset eivit olisi yhtd kattavat, vaan tutkimus olisi tdytynyt rajata
tarkemmaksi. Haastateltavat pidetdin salassa, eikd henkilo6n tai organisaatioon kohdistuvia
tietoja tuoda ilmi missddn vaiheessa. Tama lisdéd osaltaan myos tutkimuksen luotettavuutta,

kun haastateltavat voivat luottaa tutkijaan.
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5.2.  Tutkimuksen toteutus ja aineiston analyysi

Tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi tutkimus tehtiin sen laajuuteen sopivalla
aikataululla vuoden 2024 aikana. Tutkimuksen kanssa ei voi kiirehtid, jotta jd4 aikaa
riittdvisti aineiston keruuseen ja tulosten sekd johtopédidtdsten raportoimiseen, mutta
tutkimus ei myoOskdidn voi venyd liian pitkéksi aiheen ajankohtaisuuden sdilymiseksi.
Tutkimus aloitettiin kevailld, haastattelut suoritettiin maalis-toukokuussa ja ne litteroitiin

kesdn aikana. Aineisto analysoitiin ja tutkimus suoritettiin loppuun syksyll4.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitteet ovat vain haastattelijan kéytettdvissd ja
saatavissa, jotta ne saadaan litteroitua eli muutettua kirjalliseen muotoon. Haastattelun
tallentaminen jossain muodossa on vdistimitontd (Hirsjdrvi & Hurme 2022).
Haastatteluiden puhtaaksi kirjoittaminen on vélttimatonté siksi, ettd tutkija voi palata niithin
tutkimuksen ja johtopditdsten laadinnan aikana toistuvasti. Litterointi suoritettiin sana
sanalta ja puhutun kielen mukaisena vivahteiden sdilyttdmisen vuoksi. Joskus myds
haastattelun luonteen vuoksi myds ei-sanallisia viestejd, kuten huokauksia voi litteroida.
(Syrjdld ym. 1994.) Haastattelija on suorittanut haastattelut puolueettomasti ja luotettavasti.
Haastateltaviin suhtaudutaan anonyymisti, eikd henkilGtietoja tai muita henkil6on tai
organisaatioon kohdistuvia tuntomerkkejd kerdtd tai huomioida. Haastateltavien
henkilStiedot ovat anonymisoitu ja pseudonymisoitu. Taustatietona varmistettiin ainoastaan
se, ettd henkild tyoskentelee asiantuntijatehtdvissd ja on tehnyt jonkin verran etétyotd
koronapandemian jdlkeen. Organisaatiot, joissa haastateltavat tyOskentelee, eivit ole
tunnistettavissa tutkimuksesta tai tutkimusaineistosta, eikd niihin tai niiden toimintatapoihin
liittyvid tietoja kerdtd milld&n tavalla missddn vaiheessa tutkimusta. Jokaiselta
organisaatiolta on varmistettu, ettd tutkimuslupaa ei tarvitse heiddn kanssaan tehdd, kun
kyseessd ei ole organisaatioita koskeva tutkimus, vain henkiloon kohdistuva
tyontekijdkokemustutkimus. Kaikkea tutkimusaineistoa on késitelty tietoturvallisella
tavalla. Tutkimuksen eettisyys huomioiden haastateltaville kerrottiin etukdteen millainen
haastattelu tulee olemaan ja heidédn annettiin rauhassa tutustua etukdteen annettuun

haastattelurunkoon haastattelukysymyksineen.
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Aineiston analyysimenetelméni kéytetddn aineistoléhtoistd sisdllonanalyysid, joka on vilja
teoreettinen kehys haastatteluista saatujen vastaussiséltdjen analysointiin. Silld saadaan
jarjestettyd aineisto johtopdidtoksid varten. Se toimii tekstianalyysind, jolla pyritdin
sanoittamaan aineistoa selkedsti ja tiiviisti tutkimukseen. (Tuomi & Sarajiarvi 2018.)
Aineiston analyysin tarkoituksena on ilmentdi tulokset haastatteluaineistosta. Tulosten esiin
tuomisen jdlkeen niistd tehdddn johtopdédtokset ja lopuksi pohditaan, kuinka

tutkimuskysymyksiin saatiin vastattua.

Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi on tekstianalyysid, jonka tavoitteena on kuvata
sanallisesti aineiston sisdltod. Se mahdollistaa jonkin verran késitteellisti liikkumavaraa,
mutta tietyissd raameissa. Analyysilld luodaan selkedd ja yhdenmukaista informaatiota
1lmidstd, joka on tutkimuksen kohteena. Sen tarkoituksena on lisétd myds informaatioarvoa
tutkittavasta ilmidstd. Tavoitteena on luoda luotettavia johtopditoksid péattelyn ja tulkinnan
avulla. Analyysiprosessi etenee niin, ettd ensin aineisto hajotetaan osioihin, jonka jilkeen
sitd aletaan kdisitteellistdd ja sitten kokoamaan palasia loogiseksi kokonaisuudeksi.

Analyysid tehddédn tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)

Aineistoldhtdisen siséllonanalyysin ensimmdiisessd vaiheessa raakaa tutkimusdataa
pelkistetddn, eli turhaa tietoa karsitaan pois. Sen jdlkeen toisena vaiheena aineistoa aletaan
ryhmitteleméédn loydettyjen alkuperdisilmaisujen perusteella. Samaa ilmiotd kuvaavat
késitteet ryhmitelldadn ja yhdistellaan luokiksi. Lopuksi aineisto késitteellistetddn. Valikoidun
olennaisen tutkimustiedon perusteella aletaan tekeméiédn teoreettista kisitteellistdmista.
Alkuperiisilmaisuja yhdistetdin teoriaan ja tehddédn johtopditoksid. Koko analyysiprosessin
tarkoitus on ndin ollen saada vastaus tutkimusongelmaan eteneméilld empiirisestd aineistosta
asteittain kohti kisitteellistettyd ndkemystd tutkimusilmiOstd. Aineiston perusteella
muodostettujen kisitteiden perusteella rakennetaan uutta kuvausta tutkimusilmiosta.
Johtopaitoksid laatiessa tutkijan on hyvé asettua tutkittavan saappaisiin ja pohdittava, mité

asiat tutkittavan ndkokulmasta merkitsevit. (Tuomi & Sarajéarvi 2018.)

Etdtyontekijdn osaamista ei ole vield tutkittu paljoa, jonka vuoksi tdhédn tutkimukseen

valittiin aineistoldhtoisen sisdllonanalyysimenetelmén teoreettisen
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sisdllonanalyysimenetelmén sijasta. Teoreettisessa siséllonanalyysissé analyysi pohjautuu jo
tunnettuun kasiterunkoon ja analyysirunkoon. Siind etsitdén alkuperdisilmaisuja aineistosta,
joilla pyritddn tukemaan jo olemassa olevaa tutkimustietoa ja todistamaan olemassa olevan,
jo tiedetyn, késiterungon luotettavuutta. Kategoriat madritellddn siten aiemman
tutkimustiedon perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Nyt, kun tutkitaan suhteellisen
tuoretta tutkimusaihetta, niin teoreettisella siséllonanalyysimenetelmélli ei saada toivottuja
uusia tuloksia esille. Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamisen vuoksi tarvitaan nimenomaan
aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin menetelmdd, jotta aineistosta voidaan nostaa uusia
kisitteitd esille, jotka kuvaavat etdtyontekijin osaamista ja osaamisen kehittdmistd. Kun
kisitteet 16ydetéén ja analyysi on suoritettu loppuun, ei tarvita endd lisimenetelmii aineiston
jatkoanalyysiin. Analyysimenetelmidn tavoite on 10ytdd aineistosta uudet késitteet
etityontekijin osaamisesta, jonka jilkeen niitd ldhdetdén teoreettisen aineiston valossa
peilaamaan henkildstdjohtamisen ndkdkulmasta. Tavoitteena on 10ytdd sopivat
henkildstojohtamisen keinot, joilla etityontekijan osaamisen kehittdmistd voidaan tukea.
Tdmé menetelmé on tutkimustiedon tuottamisen kannalta kaikista luotettavin ja tehokkain

tdssd konteksissa. Seuraavassa osiossa esitellddn aineistosta 10ydetyt tutkimustulokset.
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6. TULOKSET

Téasséd osiossa esitellddn haastattelututkimuksen tulokset. Tulokset esitetddn aihealueittain
vastauksissa esiin nousseiden asioiden mukaisesti. Tutkimuksessa selvitettiin, ettd mitd ovat
ne etdtyontekijén taidot, se osaaminen, mité etity0dssa tarvitaan. Liséksi selvitettiin se, miten
niitd taitoja voi kehittdd, parantaa tai hankkia. Haastatteluaineiston tulkinnan jidlkeen
aineistosta nousee esille selkedsti seuraavat toistuvat teemat, joista haastateltavat puhuvat.
Teemat voidaan aineistoldhtdisen siséllonanalyysin menetelmin késitteellistdd seuraaviksi
ylakésitteiksi: itsensd johtaminen, vuorovaikutustaidot, digitaaliset taidot ja tyon ja vapaa-
ajan erottamisen taito. Jokainen yldkidsite pitdd sisdllddn my0s alakésitteitd. Jokainen
ylakdsite on etdtyontekijille tidrked ominaisuus ja taito, joka koostuu alakésitteiden
kokonaisuudesta. Alakésitteiksi madritelldin useammat pienemmaét kyvyt, jotka rakentavat
taidon. Tulokset esitetddn ryhmittelemilld ndma esiin nousseet etityontekijan tarkeimmat
ominaisuudet. Jokaisen ominaisuuden kohdalla myds pohditaan henkildstojohtamisen
nikokulmasta, miten kyseistd ominaisuutta voidaan esihenkilon tuella kehittdé ja verrataan
tutkimustuloksia suhteessa aiempaan tutkimustietoon. Lopuksi nostetaan esille vield etityon
tulevaisuutta koskevan yleisen teeman, joka nousi esille haastatteluaineistosta ja joka on

ollut pinnalla tuoreessa yhteiskunnallisessa keskustelussa.

6.1. Itsensi johtamisen taito etityossi

Itsenséd johtaminen on pohjimmiltaan sosiokognitiivisen teorian mukaan sitd, ettd ihminen
kykenee itse sddtelemiddn omia késityksiddn ja toimintaansa. IThminen toimii itse oman
elamdnsd rakentajana eikd vain eldmintilanteidensa tuotteena. Itseddn johtaessa yksilo
jarjestelmallisesti tiedostaa omia ajatuksiaan ja muokkaa jatkuvasti ajattelustaan
rakentavampaa. (Kantola & Katajamiki 2023, 76.) Itsensd johtaminen korostuu aineistosta
eniten. Haastateltavien antamissa vastauksissa nousee esille itseohjautuvuus, oman ajan
kdyton suunnittelu ja erilaiset organisointitaidot. Haastateltavat kokevat, ettd etdtdissd ei
pérjad ilman itsensd johtamisen taitoa tai tyotehtdvien ja tyOpdivén organisointikykyd. On

osattava esimerkiksi tauottaa omaa tyOpdivdd oikein ja lopettaa tyot ajallaan, etteivét



42

tyOpdivat veny liian pitkiksi, on my0s osattava suunnitella tyGpéivin sisilto, jotta tydnteko
sdilyy tuottavana. EtityOpdivin sujuvuutta pystyttiin lisddméin suunnittelemalla
tyOtehtdvien jdrjestyksen etukidteen. Itsensd johtaminen koettiin ndin ollen todella

merkittdvana asiana etatoissa.

Yksi haastateltavista antoi kdytdnnon esimerkin, kuinka tyopdivda voi rytmittda, jotta sen
saa hoidettua mahdollisimman tehokkaasti. Muissakin haastatteluissa tyOpédivin
rytmittiminen muun muassa tauottamalla nousi esille, mutta nostan timan konkreettisimman
esimerkin esille. Omaa ty6td ja omaa ajankdyttod tdytyy siis etitdissd johtaa tdysin itse, jos
ei ole ennalta médriteltyja tyovuoroja, jotka rytmittiisivit paivaa. Toisaalta pdivé voi olla
myds rytmitettykin, mutta on hyva henkisesti valmistautua tyopdivaédn ajattelemalla se itse

tiettyihin ajanjaksoihin oman vireystilan ja tehokkuuden séilyttdmiseksi.

D: ”"Niinku jaetaan neljddn osaan kéytdnnossd se pdivd: aamukahvi, lounas, toinen kahvi,
loppupdivd, ja viimesestd sitten kaks tuntia rutistetaan sitten vield loput eli hyvin tarkkaa

)

tekemistd tekemistd.’
Haastattelija: "Tdytyyko siis itse suunnitella se oma pdivd, ettd saa ne tavoitteet tehtyd?”

D: "Kylld, ei auta jdddd tuleen makaamaan, ettd jos sitten menee huonosti, niin kylld md
pyrin niinku parantamaan niinku loppupdivid kohti. Koko pdivd tehdddn tehokkaasti eikd

’

luovuteta.’

Haastateltavien vastausten mukaan etdtyontekijdn on itse mietittdva, millaisina ajankohtina
hoitaa erityyppiset tyotehtdvit, jotta keskittymistaso, tyon tehokkuuden taso ja sitd kautta
tulostavoitteiden saavuttamistaso sdilyy hyvdnd. Osa esimerkiksi tekee itselleen
tehtévilistoja, jotta varmasti muistaa hoitaa tirkeimmét tyGtehtdvit etityOpdivén aikana,

koska kukaan muu ei ole siitd huolehtimassa.

Haastatteluaineistosta ilmeni toistuvasti se, ettd aamupdivdlld etdtyontekija on
virkeimmillddn, jolloin on jirkevdd sijoittaa keskittymistd vaativat tyGtehtdvit siihen

ajankohtaan. Etdtyontekijén tirked itsenséd johtamisen taito on siten haastateltavien mielesté
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my0s kalenterinhallinta ja tyOpdivdn ajanhallinta. Koettiin, ettd jos aamupdivélld saa
syventyd omiin tyotehtdviinsd, niin aika kuluu nopeammin lounastaukoon saakka, ja
loppuiltapdivd on helpompi, kun ruokailusta saa energiaa iltapdivdan. Tarkedd on myo0s
tunnistaa kuinka kauan yhteen asiaan kéyttdd omaa tydaikaansa ja mitka tyotehtdvit ovat
ehdottoman tdrkeitd hoitaa sind pdivind ja mitkd voi tarvittaessa siirtdd myOhempdin
ajankohtaan. Esimerkiksi seuraavan vastauksen perusteella, tiytyy myos pysyd hereilld

etdtyOpdivan aikana, koska suunnitelmiin voi tulla my6s muutoksia nopeallakin aikataululla.

H: Tdytyy tavallaan tyétd ennakoida silleen koko ajan eteenpdiin, ettd joka aamu niinku
Jjoutuu oikeastaan tekemddn sitd priorisointia, ettd mikd tamd on, vaikka olisi tehnytkin
niinku edellisend pdivdnd vihdn semmoista tehtdvdilistaa. Mutta sitd joutuu kuitenki siind
tarkistamaan. Monesti siind pdivin kuluessaki tulee semmosia ylldttivid asioita, vaikka
selvitettdvid asioita, jotka sitten viekin enemmdn sitd aikaa, mitd ei ollut ajatellut, tai

’

semmoisia mille ei ollut resursoinut sitd aikaa ollenkaan.’

Vireystasosta haastateltavat antoivat enemminkin kommentteja, sen koettiin olevan yksi
todella tdrked asia etdtdissd. Siithen voi itse vaikuttaa hyvin etitoissd esimerkiksi
valaistuksen sddtamiselld, riittavalld unella, sdénnolliselld ruokailurytmilld ja etdkontaktien
madrdlld. Jos omasta vireystasostaan ei huolehdi, niin sitten ei jaksa todennédkdisesti tehda
toitd yhtd tehokkaasti tai yhtd pitkddn kuin yleensd. Haastateltavat kokivat, ettd fyysiselld
tyOpaikalla monet asiat on mietitty tyontekijoiden puolesta valmiiksi, jolloin visyneend on
helpompi mennd toimistolle téihin. Uskon itse, ettd esimerkiksi tyOssd, jossa joutuu
tekemién tyOpdivédn aikana paljon paitoksid, el vélttdméttd visyneend tai kuormittuneena
endd halua tehdd ylimééraisid pdatoksid. Aineiston perusteella voi tulkita, ettd sen vuoksi
toimistolle on helppo menné, kun moni esimerkiksi tydergonomiaa tai tyopistettd koskeva
péétds on jo tydntekijdn puolesta tehty ja valmiina. Haastateltavista suurin osa ajattelee, etté
etdkontaktit vaativat enemmaén energiaa ja panostusta kuin kasvokkaiset keskustelut, jonka
vuoksi my0s vasyneend vuorovaikutukseen ei tarvitse panostaa niin paljoa. Valaistus nousi
myos esille yhden vastaajan toimesta, ja se on my0s toimistolla yleensa hyvin kohdallaan

sddstd tai vuodenajasta riippumatta.
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F: 7Ja sitten myds se valaistus, ettd esimerkiksi syksylld ja talvella on tosi pimeetd, niin sitd
tuntuu, ettd on koko pdivin niinku valo pddlld, ja sitten taas kesdisin voi olla, ettei laita

valoja koko pdivdnd pddlle.”

Aineiston perusteella itsensd johtaminen voidaan maédritelld pitkélti omien voimavarojen ja
vireystilan tunnistamiseksi, ajankdyton hallinnaksi, itsensd tuntemiseksi, kriittiseksi
ajatteluksi, organisointikyvyksi ja suunnitelmallisuudeksi, kehittymismyonteisyydeksi ja
oma-aloitteisuudeksi. Ndméd ovat pienempid palasia aineistossa, jotka toistuvat, ja joita
haastateltavat yhdistivit itsensd johtamisen taitoon. Niistd pienistd kyvyistd muodostuu
suurempi kokonaisuus, jonka avulla etityon tekeminen onnistuu. Ndmé ovat kykyjé, jotka
muodostavat tidrkedn tyoOntekijitaidon, ja jota voidaan kehittdd itse sekd esihenkilon
tukemana. FErikseen aineistosta korostuvat itsensd johtamista koskien positiivisesti
itsekriittisyyden, kehittymismyonteisyyden ja oma-aloitteisuuden elementit. Olemassa
olevan tutkimustiedon mukaan itsensd johtamisen taitoon sisiltyy nimenomaan tyotehtdvien
hallitseminen, organisointi ja priorisointikyky, tyon rytmittdminen taukojen avulla,
ajankdytonhallinta ja itsensd kuunteleminen (Haapakoski ym. 2020), joten
haastatteluaineisto ei sindnsd itsensd johtamisen taitoon tuonut mitddn uutta
tutkimuskentdlld, vaan vahvisti jo olemassa olevaa tutkimustietoa. Aineisto tukee itsensd

johtamisen tirkeyttd etdtyossd, mika lisdd tutkimuksen luotettavuutta.

Aiemman tutkimustiedon mukaan tyontekijan koetaan olevan vastuussa itse esimerkiksi
tyon etenemisesti ja tyokyvyn ylldpitimisestd (Eklund ym. 2021, 40), mika pitda osin tdmén
tutkimuksen aineiston perusteella paikkaansa. Liséksi hieman tuoreemman tutkimuksen
mukaan katsotaan my®os, ettd etitdissd kontrolli tydajasta, tyOtavoista ja tyon ja vapaa-ajan
vilisestd rajanvedosta olisi siirtynyt enemmén yksilolle, jonka vuoksi nimenomaan tdma
itsensd johtamisen taito on oltava. Sen jopa mielletdén olevan eldmén hallinnan taito, koska
etdtoiden lisdksi henkil6lld on myds muita eldmén osa-alueita hallittavanaan. (Kantola &
Katajaméki 2023, 76.) Etdjohtaja voi antaa panoksensa my0s tyon etenemisen kannalta ja
tyOnantajakin voi huolehtia tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdmisestd tai antaa ainakin evéiti
sithen. Toki lopullinen vastuu on aina yksilolld itsellddn, mutta organisaation puolelta on
mahdollisuus vaikuttaa asiaan. Ja kuten edelld yksi haastateltava toteaa, itsensé johtamisen

taidon kehittdmisestd on hydtyd, vaikkei sitd erikseen késketd kehittdméaan.
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B: "ltsensd johtamisen kehittdminen, ettd kylld semmonen ajankdytto ja organisoinnin

kehittiminen ja semmonen ns. omien rutiinien kehittdminen auttas kylld hirveesti monia.”

Haastatteluaineiston perusteella itsensi johtamiseen kuuluu my0s vastuu oman osaamisensa
kehittaimisestd. Haastateltavien ndkokulmasta viime kédessa itselld on vastuu esimerkiksi
siitd, ettd pysyy ajan tasalla tirkeistd asioista. Se on vélttiméaton taito, jotta saa tyotehtdvansa
hoidettua laadukkaasti. TyOskentelytaitoja oikeastaan jopa tdytyy tutkimusaineiston
perusteella kehittid, silld etitdissd loppupelissd yksilolld itsellddn on vastuu selviytyd
tehtdvistddn. Koska osaamisen kehittdmisen jatkuva tarve on aineistosta tunnistettu, niin
todettakoon, ettd esihenkilon olisi hyvéd antaa resursseja ja tukea siithen. Joillakin oman
osaamisen kehittiminen etdtdissd on haasteellista, koska ei ole vertailukohtia, jonka vuoksi
onkin tirkedd, ettd esihenkild nimenomaan tukee sitd toimintaa. Sosiaalisten kontaktien
lisdys etdtyOpdivddn voisi olla monelle se pelastus haastatteluaineiston perusteella.
Kontaktien puute voi vésyttdd, kun etitydsté tulee vain ruudun tuijottamista. Ajattelisin, ettd
kyse voi olla ihan kynnyksen madaltamisesta ottaa yhteyttd tyOyhteison jéseniin. Osa
tyontekijoista ei itse kokenut asioiden valttdmaittd olevan niin, mutta he tiesivit vaikeuksien
olemassaolosta. Kuitenkin, joidenkin haastateltavien osalta koetaan, ettid etdtyolld myos

itsellddn on jonkin verran myos vaikutusta osaamisen kehittymiseen positiivisesti.

E: "Musta tuntuu, ettd ehkd jopa substanssiosaaminen ehkd jopa enemmdn kehittyy
enemmdn etdtdissd, kuin sitten toimistolla, ettd kun no kun etdtdissd ei ole just sitd kollega
apua samalla tavalla saatavilla toimistolla ja siitd vierestd kollegalta kysyt jotain, ettd miten
Jjoku asia menee ja sitten kotona, kun olet yksin, niin sitten tulee enemmdn niinku ehkd luettua

itse niitd sitten ohjeita.”

G: "Md oon huomannut just sen, ettd pitdd olla tosi aktiivinen niinku vield itse.”

Oman tyon tuloksellisuudesta myds huolehditaan itse olemalla aktiivinen ja johtamalla omaa

tekemista. Itsekriittisyys nousee vastauksissa esille, kun haastattelussa kysyttiin oman tyon
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tuloksellisuudesta huolehtimisesta. Tuloksellisuutta tdytyy itse seurata itsendisesti, jotta
pysyy kartalla, missd vaiheessa mennéén. Toisilla on esihenkildiden kanssa keskustelut
téiden etenemisestd, joka vahin helpottaa tyontekijén vastuuta. Esihenkilo télla tavalla hyvin
voi edistdd toiden etenemistd. Aiemman tutkimustiedon mukaan tulosjohtamisen keinot ovat
niité, joilla tietyin ajankohdin arvioidaan henkilon suoriutumista. TyOntekijén ja esihenkilon
vélinen suoriutumiskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu, jossa arvioidaan tyontekijan
kehitystd tai tavoitteiden saavuttamista, ja jolla on pddmadard. Keskustelujen méérén tarve
vuodessa riippuu toimialasta. (Kauhanen 2012, 100.) Itselleen haastateltavat asettavat jopa
tiettyja tavoitteita, jotta etitdissd olisi jonkinlaista vertailupohjaa ja sparraus apua. Lisdksi
itse omalla aktiivisuudellaan voi olla enemmén tuloshakuinen etdt6issd, muun muassa
kysymilla kollegoilta tarvitsevatko he apua, tai tutkia itsendisesti jirjestelmid, ettd jaiko
jotain tekemadttd. Osa kokee, ettd he saavat paljon henkisid voimavaroja siitd, ettd tekevit
tyot kunnolla, ja heidin tyohonsé ollaan tyytyviisid. Positiivisella palautteella jaksaa tehda

t61td mielekkaasti.

A: ”Sitd kautta saadaan se motivaatio, kun kovan tyon kautta saadaan se onnistuminen, niin
se palkitsee jopa ehkd enempi. Sitten kun se onnistumisen tunne on ja se tietenkin ruokkii
tekemdidin lisdid ja huonosti siithen asti menneestd pdivdstd tuleekin hyvin dkkid onnistumisen
myotd positiivinen ja toivoa tdynnd oleva pdivd. Sitten jaksaa useamman tunnin vield
virkedind, kun on vaikka loppupdivdistd saanu sen onnistumisen niin sanotusti, niin se lisdd

buustia siihen pdivddn ja tekee mielellddn pitemmdn pdivdin siind.”

E: ”Jos niinku sen kehityksen myotd kokee jotakin tyossd, niinku onnistumisen tunteita, niin
nekin sitten motivoi kehittymddn lisdd, ja myoskin niinku se jos saa positiivista palautetta,
ettd vaikka no jos vaikka justiinsa vaikka onnistumisesta esihenkiloitd tai muualta, niin kylld

)

sekin sitten silleen motivoisi tuota vield enemmdn kehittymdcdn.’

Esihenkilolld on tdssd kohden merkittdvd rooli henkiloston johtamisessa ja etenkin
palautteen annossa. Johtamisella on vaikutusta merkityksellisyyden kokemukseen ja sitd
kautta myos tyon tuloksiin (Tummers & Knies 2019 artikkelissa Vaitdinen & Vakkala 2023,

52). Onnistumisen tunteen koettiin aineiston perusteella olevan merkittivd motivaation
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ruokkija etdtdissd. Ennen suoriutumisen arviointikeskusteluja tyontekijé arvioi itse itsedén
ja kertoo arvioinnin tuloksistaan esihenkilolle ehdotukseksi keskustelun suunnasta.
Itsearvioinnin on todettu aiemman tutkimustiedon mukaan usein olevan totuutta
kaunistelevaa arviointia. Pddsaantoisesti kuitenkin lopullinen suoriutumisen arviointi kuuluu
esihenkilon vastuualueelle. (Kauhanen 2012, 104.) Organisaation on myds mahdollista
huomioida tyOntekijéiden tarpeita onnistumisista ja antaa tyontekijoille mahdollisuuksia
saavutuksiin. Saavutusten kautta sitoutuneisuus lisddntyy ja sitoutunut tyontekijd vaatii
yleisesti vihemmain ohjausta ja johtamista. Sitoutumisen arvostamista olisi hyva lisdti

henkil6ston johtamisessa. (Syvéjarvi & Stenvall 2003, 349.)

6.2. Etaviestintataidot

Vuorovaikutusosaaminen mielletddn kéasitteend etdsosiaalisiksi taidoiksi, kun tarkoitetaan
vuorovaikutusta etdtdissd (Salin & Koponen 2023, 553-555). Haastatteluaineistosta on
erotettavissa vuorovaikutustaitojen eli etdsosiaalisten taitojen ja vield toisin sanoen
etdviestintitaitojen merkitys etdtyossé ja kasvokkaisen vuorovaikutuksen puuttuminen. Osat
haastateltavat kokivat esimerkiksi kasvokkaisten ihmiskontaktien puutteen olevan
negatiivinen tekijd omaan tyoskentelyyn. Osa koki, ettd tydskentely-ympériston merkitys on
suuri omaan tyohon. Toimistolla, jossa on muita kollegoita paikalla, saa enemmén niin
sanottua sparraustukea ja motivointia heiddn toimestaan. Lisdksi, kun ndkee, ettd muut
tyontekijat toimistolla tekevit ahkerasti toitd ja tulosta, tulee itsellekin kilpailuaseman
tyyppinen tarve tehdd my0s t6itd samaan malliin, ehké jopa paremminkin. Joku puolestaan
koki, ettd toimiston luonnollinen vuorovaikutus helpottaa myds tyopdivin sujumista, kun
téiden tekoon tulee luonnollisia keskusteluhetkid keskeyttiméén tyotd. Etdtoissa tulee tehtya
ehkd enemmin maédrillisesti tydtehtdvid kuin toimistolla, jossa tydtahti on verkkaisempi.
Etitdissd vuorovaikutuksen puutteen koetaan aiheuttavan jopa kuormittumista, kun etétdissé

tyomaérd kasvaa helposti suureksi.

H: ”Mitd niinku tyopaikalla on ollessa, kun sielld on kuitenkin niinku se tyoyhteiso ja meilld
on yhteiset tyétilat. Niin se vuorovaikutuksen mddrd muiden ihmisten kanssa on. Se tietenkin

niinku vie sitd aikaa enemmdn pdivdstd. Niin silloin se tyotahtikin on vdhdn niinku jollain
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lailla semmoinen verkkaisempi, hitaampi. Eli tyotehtdvid tulee ehkd mddrdllisesti tehtyd
vahemmdn silloin, kun on niinku ihan tyépaikalla téissd. Ja taas enemmdn silloin kun tekee

kokonaan yksin.”

Aineistosta ilmeni, ettd etityOntekijdt saattavat kokea etdtyOpdivan aikana myos
vuorovaikutuksen puutetta ja sen koettiin vaikuttavan esimerkiksi omaan jaksamiseen ja
motivaatioon negatiivisesti. Etdtydssid vuorovaikutuksen puute voidaan kokea ongelmaksi
johtuen siitd syystd, ettd etdtapaamisissa vuorovaikutus ei ole yhtd aktiivista, kuin
mahdollisesti kasvokkain. Yksilot tekevét valintoja ja nimenomaan taktisia valintoja
etdtapaamisten yhteydessd. Yksiloilld voi olla mahdollisuus valita, toimiiko tapaamisessa
osallistujana vai puheenjohtajana. Yksilo voi taktikoida sosiaalisen roolin merkityksesséén.
Vuorovaikutustilanne on aina yhteisollinen kaytdntd siitdkin huolimatta, ettd yksild voi
taktikoida vuorovaikutustilanteissa tai toimia ammattimaisesti. Taktikointi voi olla liiallista
yhteison kannalta, mutta ammattimaisesta ndkdkulmasta se voi kuitenkin edistdd ty6td. Voi
olla, ettd joku omaksuu tietoa paremmin osallistujan roolissa hiljempaa. Toinen ei ehki sieda
hiljaisuutta ollessaan puhujan roolissa. Virtuaalinen kommunikaatio vaatii monenlaisia
strategioitaan ja toimintatapoja, jotta yhteisollisyys ja luottamuksellisuus saadaan heritettya
etitapaamisissa. (Kantola & Katajamdki 2023, 73-75.) Lisddmalld esimerkiksi
vapaamuotoisia tilaisuuksia ja epdmuodollisia aiheita virtuaalisiin tapaamisiin saadaan
osallistujia enemmén aktiivisiksi. Virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteisdssd onnistuu

paremmin, kun tydyhteison jésenet tuntevat toisiaan hyvin. (Viétdinen 134-135.)

Etityon vuorovaikutteisuuden puutteesta puhutaan negatiiviseen sévyyn pitkalti aiemmassa
tutkimustiedossa, silld sen on tutkittu aiheuttavan sosiaalista ja ammatillista eristdytymista.
Vaikka  tyontekijdit = kommunikoisivatkin  virtuaalisesti  kollegoidensa  kanssa,
kommunikoinnin méaré etityopdivan aikana voi pysyd jokaisella kuitenkin eri suuruisena.
Oma aktiivisuus yhteydenpidossa ja toisaalta my0s suosio tyOyhteison jdsenend voinee
vaikuttaa kommunikoinnin maéaédrdan. Jokaisella yksilolld on omat paivittdiset
kommunikoinnin méirin tarpeensa, jotka eivit etdtdissd katoa minnekdén. Kaikilla etétyo et
valttdmattd tdytd omia sosiaalisia tarpeita, jolloin riski tdllaiseen eristdytymiseen on
olemassa (Kaiser ym. 2022). Virtuaalinen toimintaymparisto ja johtaminen on vaikuttanut

me-hengen kariutumiseen ja yhteisollisyyteen negatiivisesti (Véitdinen 2024, 134).
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Voi olla, ettd virtuaalinen kommunikointi on joillekin haastavaa, jos tyontekijd pitdd
ennemmin kasvokkaisista kuulumisten vaihdoista. Haastatteluaineistosta voidaan tulkita,
ettd jonkinlainen fyysinen kontakti joidenkin haastateltavien mielestd on jossain vaiheessa
tyosuhdetta hyva olla toimistoon ja tyOyhteisdon, mikd on todettu osittain jo aiemmassa
etdatyon tutkimuksessakin. Esihenkil-alaissuhteen perusta on hyvé luoda kasvokkain, ennen
kuin siirrytddn etdyhteyksiin. Tatd suhdetta on kuitenkin mahdollisuus ylldpitda
etiyhteyksin. Léasndolopdivien lisddminen ja sddnnoélliset kohtaamiset voisivat
todennékoisesti lisdtd tyOtyytyvéisyyttd paljon etityotd tekevissd tyOyhteisdissd. Myos
saannolliset virtuaalitapaamiset lisdisivdt tiedon kulkua. Haasteena niissd sddnndllisissa
kohtaamisissa koettiin aikapula. (Ristolainen, Maijala & Eloranta 2020, 184.) Tulkitsen, ettd
joustava hybridityoskentelymalli voinee palvella kaikkia osapuolia suhteellisen hyvin, kun
sdaannollisestd ja yhtiaikaisesta ldsndolosta sovitaan etukéteen. Haasteellisena on koettu
tilanteet, joissa osa tiimin jésenistd toimii eténa ja osa fyysisesti ldsné (Liao 2017 artikkelissa
Vaitdinen & Vakkala 2023, 65). Kasvokkain tapahtuvan kohtaamisen merkitys voi myos
ylikorostua johtuen etéviestintdavilineiden kdyton osaamisen vahyydesté tai muista seikoista

(Vaatdinen 2024, 129).

Tadmin tutkimuksen aineiston mukaan vuorovaikutteisuudella voi olla siis yksilokohtaisesti
erilaisia vaikutuksia ihmisiin. Se voi olla kannustin, se voi olla tukivédline tyontekoon ja se
voi olla palauttava tekijd muuten intensiivisestd tyOstd. Tatd vuorovaikutuksen suhdetta
etaty6hon ja toimistoty0hon olisi syytd mahdollisesti tutkia lisdd. Analyysi voi ohjautua
hieman vertailuasetelmaan téssi asiassa, ja ehké on syytikin vertailla toimisto- ja etdtyota.
Voi myos olla, ettd jos titd asiaa tutkittaisiin enemmén, ei vertailu olekaan paras tilanne vaan
ndmd ilmenevitkin kahtena erilaisena asiana. Ehkd voinee kuitenkin nyt tulkita timén
kerdtyn aineiston perusteella, ettd yhdistelemilld aineiston palasia riippunee pitkélti siité,
vithtyyko toimistolla tdissd, ettd onko enemmaédn vai vihemmin sosiaalinen thminen, tai
minkélainen tydyhteisod toimistolla on tai sitten riippunee tyotehtdvien laadusta, onko ne

parempi hoitaa yksin vai yhdessa.

Kun vanhat tydtavat uudistuvat, kommunikaation merkitys kasvaa ja se vaikuttaa

tyontekijoiden sitoutumiseen ja positiiviseen suhtautumiseen. Tehokkaan vuorovaikutuksen
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kanssa hyvé johtamistapa on osallistava johtaminen, koska niiden avulla voidaan lisété
esimerkiksi  yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Vaitdinen & Vakkala 2023, 52.)
Vuorovaikutuksen johtamiselle etdty0ssd on tarvetta, silld sosiaalisten suhteiden on todettu
etdtdissd supistuvan, mikd vaikuttaa negatiivisesti tyOyhteisoon ja esimerkiksi
lahijohtamiseen. Vuorovaikutuksen johtamista on todettu tarvittavan juuri sosiaalisen
verkoston ylldpitdmisessd sekd yksinjdédmisen ehkdisemisessd. (Mékiniemi & Mikikangas
2023, 178-179.) On tutkittu, ettd digitaalisiin viestintdalustoihin perustuvat sosiaaliset
tukikanavat organisaatiossa lisddvat myonteiselld tavalla tyontekijoiden sitoutumista ja
tyOtyytyvaisyytté etdtoissd. Kun tyontekijoiden tukitarpeet on kohdennettu esimerkiksi juuri
tahédn virtuaalisen vuorovaikutuksen tukeen, etéjohtajilla on helpompi mahdollistaa tukensa
kiytannossd ja tehdi siten etdtydskentelystd sujuvampaa ja parempaa. (Couto ym. 2024,
259.) Teknologian hyddyntdminen sosiaalisen kommunikaation lisddjdni etitdissd vdahentda

sosiaalista ja ammatillista eristiytymistd (Allen ym. 2015).

Tamén tutkimuksen tutkimusaineistosta voi tulkita seuraavaa. Ensinndkin, jos kokee
tyOskentelevénsi ja keskittyvansd omassa rauhassa parhaiten ja toimisto on meluisa, voinee
sen ymmartdd silloin siten, ettd tyontekiji on mahdollisesti tuottavampi etdnd, kuin
toimistolla. Toisekseen, jos tyontekiji on sosiaalinen ja toimistolla on mukava
kollegaporukka, joiden kanssa tehdddn t6itd sujuvasti, motivoiden, idearikkaasti ja
vuorovaikutteisesti, lienee toimistolla parempi tydskennelld verrattuna etédt6ihin.
Kolmannekseen, osa kokee tarvitsevansa itselleen kollegoiden tydskentelystd
vertailupohjan, jotta saa oman tuottavuutensa kukoistamaan paremmin. Ehkd itsensd
johtamisen taito ei vilttdmaittd ole se vahvin osa-alue, tai sitten etdtoihin tarvitsisi
jonkinlaisen kannustavan mittarin, josta nikee tehdyn tuloksen suhteessa tavoitteisiin. Tassd
esihenkild voi tukea etdtyontekijdd sparraamalla etityohon ja suunnitelmallisuuteen.
Esihenkild voi my0s jirjestdd etdtyontekijoiden tueksi etdnd vuorovaikutteisen
tulospalaverin, jossa keskustellaan tdiden etenemisestd, jos tyOyhteisoon kuuluu sellaisia
henkil6ité, joita vertailupohjan ndkeminen helpottaa. Téssd korostuu jo aiemmin teoriassa
esille tullut esihenkilon etdvuorovaikutustaitojen merkitys, luottamuksen rakentaminen ja
ratkaisujen 16ytdminen yksildllisesti (Salin & Koponen 2023, 552-555). Luottamuksella on
avainrooli johtamisen ja tydnteon onnistumisessa. Esihenkildiden tulee voida luottaa sithen,

ettd tyontekijat hoitavat tyOnsi ja puolestaan tydntekijoiden tulee voida luottaa sithen, ettd
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heitd kohdellaan tasapuolisesti ja inhimillisesti myds etdyhteyksin. (Véatdinen & Vakkala

2023, 52.)

Vuorovaikutukseen liitettiin myos erddn haastateltavan sanoin virtuaalinen vuorovaikutus ja
toisen haastateltavan sanoin etdviestimet. Jos etédtodisséd ei selvid yksin, niin tietotekniikan
avulla saa yhteyden kollegaan tai vastaavaan apu- tai tukihenkil66n tai -kanavaan. Sen
koettiin olevan siltd osin positiivista, koska apua ei tarvitse 1dhted kysyméédn keneltdkédan
samoin kuin toimistolla, ettd kévelee toisen tyOpisteelle, vaan kaiken voi hoitaa viestilla tai
puhelulla — kunhan osaa valita oikean viestintdkanavan asian laadun kannalta, ettd viesti

vilittyy perille tarkoituksenmukaisesti.

E: "Tammoiset vuorovaikutustaidot kehittyy sitten etind. No ehkd paremminkin etdtoissd

voisi puhua viestintdtaidoista kuin vuorovaikutustaidoista.”

Se, ettd yhteyden toiseen tyOyhteison jdseneen saa etdtdissd silloin, kun sitd tarvitsee, on
haaste. Tatd haastetta voitaisiin paikata esimerkiksi lisddmailld tietoa siitd, milloin
tyOyhteison jdsenet ovat paikalla ja tavoitettavissa. (Ristolainen ym. 2020, 184.)
Yhteydenpitotaito heijastuu myo6s esihenkiloon etdjohtajana, jolla tulee olla kykyé kayttaa

etatydvilineitd, mika lisdé luottamusta (Véitdinen & Vakkala 2023, 53).

6.3. Digitaaliset taidot etiatyon tukena

Digitaalisista taidoista haastateltavat puhuivat sekd viestintitaitoina ettd tietoteknisind
taitoina. Aineistosta kévi ilmi se, ettd digitaaliset taidot olisivat hyvé olla hallussa jo etdtéihin
siirryttdessd, koska etdtdissd tydskennellddn yksin myds silloin, kun ongelmia laitteiden
kanssa tulee. Kukaan ei ole paikan pdilld korjaamassa ongelmaa, vaan 1dhtokohtaisesti on
aloitettava ongelman ratkaiseminen itse tai etdavun vilitykselld. Tietoteknisten taitojen
koettiin kylld kehittyvén etdtdissd ja viimeistdén ne opitaan niin sanotusti kantapdén kautta.

Digitaalisen osaamisen koettiin sisédltivin my0s jdrjestelmidosaamista. Etdtoitd varten
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esimerkiksi jotkut tyontekijat ovat harjoitelleet kdyttdmidn erilaisia verkkotyodskentely-
ympéristdjd, koska perinteinen paikan pddlld tyoskentely on erityyppistd kuin

etdtyOskentely, ja sithen pitdd opetella erilaiset metodit ja jarjestelmat.

Digitaalisista taidoista haastattelussa kysyttiinkin erikseen, ja haastateltaville se tuntui
olevan perusasioita, jotka tdytyy vain hallita. Yksi haastateltava nosti esille suhteellisen
pitkdn pohdintansa jdlkeen, ettd eihdn etétoitd voi tehddkddn ollenkaan, jos ei ole
minkédinlaisia digitaalisia taitoja. Digitaaliset taidot ovat samaan aikaan taito ja véline sithen
tyontekoon, yhteydenpitoon, yhteistyohon ja tiedon jakamiseen. Osalle téllainen asia tuntui
olevan itsestddnselvyys osittain siitd syystd, etti he kokivat olevansa osa nuorempaa
ikéluokkaa, joka on syntynyt jo digiyhteiskuntaan. Vanhemmatkaan vastaajat eivét
kuitenkaan mielténeet digitaitojansa huonoiksi, vaan kokivat niiden olevan hyvéll4 tasolla
ja kokivat my®ds, ettd nithin on hyvin apua saatavilla eri puolilta, jos niitd haluaa kehittaa.

Osaamisen kehittdmiselle ndiden taitojen osalta tarvittaisiin kuitenkin enemmaén aikaa.

A: “Tietenki tdammdsend, ku tdhdn sukupoloveen on syntyny, niin ne digitaaliset taidot on jo
lapsesta asti opittu ja kaikki tdimmoénen uus digitalisaatio, miten nyt kehittyykddan kaikki

teknologia, niin aika nopeasti omaksuu.”

C: ”"No digitaitojen merkityshdn sehdn on ihan ensisijainen, koska jos ei niitd osaa niin ei
voi tehdd etdtoitd, ja tuota.., omat digitaidot on kylld hyvin riittdvdt nykyisiin tehtdviin, ettd

’

ettd.., ettd oikeestaan, ku kaikki tehdddn digisti, niin tuota, se tdytyy vaan hanskata.’

G: “Tietenkin, ettd jos mulla olisi jotain aiempaa syvempdd perehtymistd tai jotakin
harrastuneisuutta, enemmdn vield kokemusta valmiiksi, niin olisinhan md tosi paljon
sddstdinyt aikaa ja niinku hermoja ja tehokkuutta niinku se olisi ollut tehokkaampaa

tyoskennelld, etenkin aluksi.”

Aineistossa néhtiin pohdintaa ja vertailua etityontekemistd edeltdvddn aikaan ja toisaalta

my0s tulevaisuuteen. Katsottiin, ettd aiempi perehtyneisyys voisi sdéstid aikaa ja helpottaa
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etdtyon tekemistd. Toisaalta etdtdissd oppii myds jirjestelmdosaamista ja sitd voisi kehittda
hyvinkin pitkélle, silld erds haastateltava oli sitd mieltd, ettd hén ei valttimattd edes tied4,
mihin kaikkeen tietojérjestelmit ja -koneet pystyvitkddn ja mihin ne kehittyvit.

Etdtyontekijoiden osaamisen kehityksen olisi hyvé pysyd mukana.

Téssdkin, kun peilataan henkildstojohtamisen ndkokulmasta aineistoa, ja sitd miten
esihenkild voisi esimerkiksi tukea tdtd osaamisen kehittymisti, niin esimerkiksi jarjestamalla
aikaa koulutuksille, tillaista tukemista voi tehdd. Yksi etityon johtamisen keino tyon
sujuvoittamiseen on varmistaa, ettd tyontekijit saavat oikeanlaisen perehdytyksen
teknologisten tyovélineiden kayttoon (Vilkman 2016, 186). Téllainen johtamisen malli on
itseasiassa eduksi koko organisaatiolle, koska perehdytyksen kautta tydpanos paranee. Aikaa
el ndin ollen kulu enédd teknologisten tydvilineiden kanssa kamppailuun. Esihenkiléiden
vastuulle kuuluu muun muassa se, ettd tyoskentelykdytdnnot, prosessit ja toimintamallit
kehittyvit (Viitala & Jylhd 2019), jonka my06téd voidaan ajatella, ettd kun teknologia kehittyy,
tyontekijoiden osaamista on kehitettdvé ja esihenkilo on se, joka siitd kehitystyOstd vastaa.
Osaamisen kehittimisen malleina voivat tillaisissa asioissa toimia esimerkiksi itsendiset tai
jarjestetyt koulutukset (Viitala & Jylhd 2019). On hyvd my0s pohtia sitd, olisiko
jarkevampii kouluttaa toimistolla fyysisesti vai virtuaalisin yhteyksin (Otala 2008, 78-79).

Eiki siind kaikki, henkilostdjohtamisella saadaan tuettua henkiloston tyotd etenkin silloin,
kun esihenkildiden digitaaliset taidot ovat kunnossa. Se, jos jokin lisdd luottamusta.
Virtuaalisten erilaisten tyoskentelyalustojen monipuolinen kayttd lisdd positiivisia
vaikutuksia vuorovaikutukseen ja nimenomaan luottamukseen. Etétydvilineiden
vajavaiseen kayttoon liittyy osittain osaamisen ja motivaation puute. (Vaitdinen & Vakkala
2023, 53, 65.) Esihenkilon on osattava valita muun muassa oikea viestintdkanava asian ja
tilanteen mukaan sopivaksi silloin, kun ottaa yhteyttd etdné tyontekijddan. Hénen tehtdvanéadan
on tuolloin tunnistaa erilaisten yhteydenottokanavien vahvuudet ja heikkoudet, silld
vadrinymmaérrysten minimointi on tirkedd. (Salin & Koponen 2023, 554.) Etdjohtamisen
ongelmina on muun muassa pidettykin monenlaisia kommunikaatio-ongelmia tai tietoturvan
heikkouteen liittyvid ongelmia taikka tietotekniikan kéyttdmiseen liittyvid ongelmia
(Véitdinen & Vakkala 2023, 52). Esihenkildidenkin on tirkedd saada koulutusta ja tukea

teknologian ja sdhkoisten viestintdvélineiden kadyttoon (Ristolainen ym. 2020, 184). Pddosin
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kuitenkin esimerkiksi virtuaaliset palaverit tyontekijoiden keskuudessa on omaksuttu osaksi

arkea (Véitdinen & Vakkala 2023, 65).

6.4. Tyon ja vapaa-ajan erottamisen taito kotietityossa

Kotona etityOskentelystd sanottiin sekd hyvia ettd huonoa. Toiset kokivat, ettd kotona on
litkkaa hiiriotekijoitd ja toiset kokivat, ettdi kotona on oma rauha tydskennelld. En
haastatteluissa oikeastaan torménnyt kertaakaan sellaiseen tapaukseen, jossa tyontekija ei
osaisi erottaa tyoté ja vapaa-aikaa tehdessdén etitoitid kotonaan ainakaan tyopdivén jilkeen.
Voi olla, ettd haastateltavat olivat niin keskittyneitd itse tyOpdivdin, etteivit he ajatelleet
rajanvetoa tyOpdivian jilkeen vapaa-ajan alkaessa. Joitakin kommentteja aineistossa oli,
joissa korostettiin sitd, ettd on tarkeda laittaa se tyokone kiinni ja poistua tyopisteeltd ja sitten
koettiin, ettd tydmatkoihin ei tarvitse tuhlata aikaa. Tyon ja vapaa-ajan vélisen rajanvedon
tekeminen on térked taito my0s palautumisen kannalta. Jos jatkuvasti miettii tyOpdivin
jédlkeen kotona olevia tyotehtdvid, niin ei palaudu toistd yhtd hyvin, kuin ettd olisi keskittynyt
omaan vapaa-aikaansa tdysilld. On hyvi, ettd haastateltavat kykenevét ilmeisesti jattdméaan

tyot tyopisteelle, koska aineistossa ei ollut mainintaa siitd, ettei se onnistuisi.

Etitdissd haasteena pidetédn erityisesti sitd, kun tydajan ja vapaa-ajan vélinen raja himirtyy
(Eklund ym. 2021, 53; Ruohoméki ym. 2020, 392; Sutela & Péarnénen 2021, 155). Etdtydssi
el ole vastaavia mahdollisuuksia jdtti4 toitd niin sanotusti téihin ja sulkea tydpaikan ovea.
Etenkin kotona tyoskennellessé voi tulla vaikeuksia vetdd raja toiden paittamiselle ja siirtyd
vapaa-ajan viettoon. (Sutela & Pérndnen 2021, 155). Etityd mahdollistaa tyontekijille
vapauden valita my0s tyonteon tahdin, mutta samaan aikaan se tarkoittaa sitd, ettd tyontekija
voi tehdi ajallisesti liikaa tyotd ja kuormittua, jos hin ei itse kykene pitdmédédn sovitusta
tyOaikanormista kiinni (Pyorid ym. 2016, 187). Téastd puhutaan tutkimuskirjallisuudessa
ongelmana, ettd ihmiset eivit osaisi vetdd rajaa tyOpdivin pddtteeksi, ettd milloin alkaa
vapaa-aika. Tdmén tutkimuksen aineiston mukaan tdma todistettiin védrdksi tai
muuttuneeksi asiaksi. Ehkd tyontekijat ovatkin oppineet vetdméadn rajaa tai haastateltavien

joukosta puuttui sellainen henkild, joka olisi kokenut tdmén ylivoimaisen haastavaksi
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asiaksi. Ehkd kynnys sen asian dineen sanomiselle ei tdyttynyt ja sitd ei valttimétta

koettukaan niin merkittdvana haasteena.

Osa haastateltavista jopa koki, ettd lounastauon ollessa omaa aikaa, he ottavat tdysilla kaiken
irti keskelld pdivéaad kotonaan omasta ajastaan. Oikeastaan se, mika todistaa véitteen oikeaksi,
ettd rajanveto olisi hdilyvéa, on se, ettd kotona odottavat kotityot ja kodin omat houkutukset.
Mutta ndmikin kommentit tuli 1dhinnd puhuttaessa tydajasta, ei tyOpdivdn péadttymisesta.
Joillekin se oli ylivoimainen haaste etityoskentelylle, koska he tietdvit, ettd kotityot pitéisi
tehda ja helposti tauot menevit sithen. Tarkeintd on, ettei tydajalla oma keskittyminen uppoa
niihin, vaan pysyy tyossé. Toisaalta, kun ajattelee eri ndkdkulmasta, niin tauoilla on tarkeda
palautua, ja se palautuminen tyOstd voi tapahtua esimerkiksi kotitdiden ohella, kun
etatyontekijd poistuu tyOpisteeltddn ja saa muuta ajateltavaa. Haastateltavat tunnistivat itse
tirkedksi laittaa tietokone kiinni tydajan péétyttyd, kun viimeinenkin tydtehtdva on saatu
hoidettua loppuun. Tyon ja vapaa-ajan vilinen raja koettiin pddsdantdisesti positiivisena
etityon etuna. Koska tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helpompaa, niin se
mahdollistaa joustavamman eldméntyylin, mikéd parantaa elaminlaatua (Eklund ym. 2021,
48). Joustavuus esimerkiksi aikataulullisesti on tuottanut myonteisid tuloksia, kuten

tuottavuutta, tyotyytyviisyyttd ja poissaolojen vihenemistd (Allen ym. 2015).

E: "Just siis se etdtyon tuoma mahdollisuus semmoseen tyon ja vapaa-ajan sovittamiseen ja
muun eldmdn sovittamiseen ja silleen, ettd justiin ei mee aikaa laittautumiseen tai
tyomatkoihin aamulla tai tyopdivin jdilkeenkin niin se kylld motivoi myoskin mua siihen
tyontekoon sitten enemmdn ja mydski ehkd siihen tuloksellisuuteenkin ja samallahan se
tuloksellisuus paraneekin, kun tulee enemmdn sitd vapaa-aikaa ja kerkee paremmin

palautua, niin se motivoi samalla ihan itsestddn siihen tyontekoonkin.”

Taytyy muistaa, ettd tutkimustulokset olivat sen verran positiivisia verrattuna aiempaan
tutkimukseen, ettd tdtd tulosta kannattaa vahvistaa ja jatkaa samalla linjalla, silla tdssd seka
etatyontekijét ettd esihenkildt ovat jo taitavia. Kyseessd ei ole huono tulos, jonka vuoksi
kehittamistyotd tdytyisi ldhted tekeméédn, vaan tdssd kehittiminen kannattaa ajatella

enemmén  vahvistavana tai ennallaan pitdvdnd toimintana. Téssd  asiassa
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henkilostojohtamisella voidaan tarvittaessa tukea timén etityontekijian taidon kehittymista
niin, ettd tyOyhteisossd madritellddn esimerkiksi ehdot etdtydlle, jos tarve nimenomaan
vaatisi ja haasteita ilmenisi. Ehdot voisivat olla esimerkiksi tydaika- ja taukoaikaleimauksia
tai jotain muuta vastaavaa. HRM:n johtamiskdyténtjd on esimerkiksi tutkittu toimivaksi
silloin, kun etidtyontekijén suorituskyvylld on suora viittaus palkkaan. Jos etityontekija on
siis tehokkaampi tdissd, hin saa tulokseen perustuen enemmén palkkaa. (Kawaguchi &
Motegi 2021.) Tilld tosin voi olla vaikutusta tyon laadukkuuteen tai tydntekijan
hyvinvointiin, joten ndiden kéytdntéjen toteutus on arvioitava tarkkaan ja Kkriittisesti
huomioiden kokonaisuus. Kaikilla toimialoilla tima ei valttdmatta toimi ja ratkaisulla voinee

olla kuormittavia tuloksia tyontekijoiden ndkokulmasta.

Voidaan tulkita aineistosta, ettd etdtyohon liittyy tietty joustavuus, joten jos ehdot etitydlle
laitetaan liian tiukoiksi, voi olla, ettd mielekkyys ja sitd kautta tirked tyon imu katoaa. Voi
olla, ettd etidtyon joustavuus télld hetkelld vaikuttaakin positiivisesti tutkimustuloksiin.
Etityontekijan johtaminen voi vililld olla haastavaa ja tasapainoilua vaativaa tyotéd
esihenkil6ltd. Yhteistyon sujumisen kannalta on kuitenkin hyvé olla olemassa jonkinlaiset
ylos kirjoitetut sddnnot, vilttimattd hiljaiset ddneen sanomattomat sddnnét eivit joka
tilanteessa riitd. TyOyhteisossd voidaan sopia esihenkildldhtdisesti esimerkiksi ihan
tavoitettavuudesta, tiedon tallentamisen sijainnista, palavereiden sijainnista taikka
tyOskentelyvélineistd silloin, kun tehdddn yhteisty6td. Liian tiukat pelisddnnot kuitenkin
voivat jaykistdd tyoyhteisod, jonka vuoksi niitd rakentaessa on otettava huomioon tyon
luonne ja niisté ja niiden vaikutuksista on keskusteltava yhteisesti. (Vilkman 2016, 82-83.)
Yhteiset sdédnnot on siitdkin syystd hyva olla laadittuna, ettd ne vihentdvit epdvarmuutta

(Petter, Barber & Barber 2020 teoksessa Véétdinen 2024, 204-205).

TyOn ja vapaa-ajan erottamisen taidon voidaan katsoa koskevan myods tyopdivéd itsessdén,
eikd pelkéstdén toiden paddttymisen jélkeistd aikaa koskevana. On myds osattava laittaa
hadiridtekijit minimiin tyOpéivédn aikanakin, etenkin kotona tydskennellessd. Esimerkiksi
pitdd osata jarjestdd rauhallinen ja tietoturvallinen tyotila, sekd aloittaa tyGpdivd ilman
hairidtekijoitd. Myds tyOpisteen fyysinen organisointikyky ja omasta fyysisestd
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tydssé jaksamisen kannalta tirkedd. Taukojumppa ja

tyOpisteeltd poistuminen haastateltavien mukaan edesauttoivat palautumista tauoilla.
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C: "No yleisesti ottaen etdilijoilld pitdisi olla se ergonomia kunnossa myoski kotona, ettd
tyopaikalla se on hyvin hoidettu, mutta sielld kotonakin pitdisi, kun se vaikuttaa siihen
Jjaksamiseen ja terveydentilaan. Ja sitten myéski ne taukojumpat ja yleensdkkin tauottaminen
olis myoski tdarkeetd muistaa sitte kotona, ettei sithen vaan unohu siihen tyopéoyddn ddreen.
Kylld se jaksaminen sitten sdilyy parempana ja sitte edistdd sitd tyon tekemistdki, ettd jaksaa

sen pdivdn aina puurtaa.”

Haastattelija: "Niin ettd yksi osaamisalue olisi sitten se, ettd osaa pitid omasta

tyohyvinvoinnista huolta?”

2

C: "Juuri ndin. Sekd henkisesti ettd fyysisesti.

Jotkut kokivat, ettd itse asiassa tyOpisteeltd poistuminen voi olla myos riski, koska helposti
ajautuu kotitdiden pariin. Siihen tdytyy erityisesti keskittyd, ettd mikddn kotityd ei ole
kesken, kun tyOpdivén aloittaa. Téllaisissa tilanteissa lienee rajanveto tyon ja vapaa-ajan
vilille tydyhteisdsdéntdjen tai itsenséd johtamisen keinoin voisi olla paikallaan. Tauot ja oma-
aika ovat kuitenkin erikseen. TyOyhteisossé niistidkin voi keskustella, miten kukin palautuu
tauoilla parhaiten tai miten tauot etdpdivind muistaa pitéd. Jollekin se voi olla koneen ddresti

poistuminen ja muun tyShon liittyméttdmén asian tekeminen.

G. "Ettd ei ole mikddn kesken tddlld kotona, kun aloittaa. Toihan nyt on silleen, ettd eihdn
tietenkddn aina noin voi olla, mutta semmoiset vaikuttaa, et jos on joku, vaikka tiskikone

’

tyhjentdmadittd.’

Taustamelu kotona monen mielesté oli valmiiksi jo matalampi kuin toimistolla, mutta osa
mainitsi erikseen siitdkin, ettd sitd voi itse vield yrittdd minimoida muun muassa laittamalla
henkilokohtaisen puhelimen ddnettdmaélle ja elektroniikan muutenkin kiinni ja kauemmas
etdtyoOpisteeltd. Puhelin, oletettavastikin, koettiin olevan ehkd se suurin héiridtekija ja
keskittymisen keskeyttdjd. Tyohon keskittyminen yleensd paranee kodin tarjoaman rauhan

ja hiljaisuuden avulla, kun keskeytykset vihenevit (Eklund ym. 2021, 48-49).
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B: Siihenhdn vois vettdd puolen tunnin vastauksen mitd se vaatii, mutta kannattaa tuo
organisointi hoitaa ja hdiriotekijdt koittaa pistdd minimiin, ettd pystyy rauhottumaan ja
syopi aamupalan ennen, ku rupeaa hommiin ja tekkee vihdn niinku samat rutiinit, kuin olisi
ldhdossd toimistolle, ettei oo silleen, ettd mindpd alotan tyon teon heti, ja sitte alakaa tekkee

1

niitd aamurutiineja kesken tyonteon.’

Vastaukset ovat sindnsd mielenkiintoisia, koska vastapainona edelld mainittuun
haastateltavien joukosta nousi muutama tyontekijé esille, jotka nimenomaan kokevat, etti
kotona tyontekoon pddsee uppoutumaan paremmin, koska hiiridtekijoitd ei ole. Ndma
henkilot selkeédsti edustavat osajoukkoa, jotka kykenevidt erottamaan ty0- ja vapaa-ajan
erinomaisesti etitoissd, silld kotona hairiotekijoitd ei huomioida. Lahinna koetaan, ettd sielld
kotona on se keskittymisrauhan oivallinen ty6tila. Toimistolla koettiin olevan yleistd hilinda,
ohi kulkevia ihmisié ja kovaan dineen puhuvia henkil®ité, jotka katkaisevat ajatuksen ja

keskittymisen meneilld olevasta tyGtehtavasta.

6.5. Etityon laajuuden tulevaisuus

Tassd kappaleessa nostetaan esille vield merkittdvid seikkoja haastateltavien kertomana
etityon tulevaisuudesta, joka on ollut pinnalla viime aikoina yhteiskunnallisessa
keskustelussa. Haastatteluaineistoa tulkitessa huomattiin ehkd tietynlaisia huolenaiheita
siitd, ettd tyontekijdt joutuisivat palaamaan enemmain takaisin toimistolle haluttomasti.
Etityotd sen sijaan toivottaisiin kehitettdvin ja mahdollisuuksia laajennettavan.
Haastateltavat toivat yllattavén laajasti esille mieltdédn painavia asioita, jotka koskettivat
heiddin omaa eldmédnsd ja yleensdkin etdtyokulttuuria. Aineistosta voi aistia sen, ettd
koronan jédlkeen etdtyOntekijoitd on velvoitettu enemmén olemaan ldsnd toimistolla ja

etdtyOvapautta on supistettu.

Haastateltavat vetosivat muun muassa etityotd koskevaan koulutukseen, yleiseen
etatyoskentelykulttuuriin, ilmastonmuutoksen vaikutuksiin tyomatkojen vihetessd, tydssé

jaksamiseen ja tyShyvinvointiin, paikkariippumattomaan ty6hon, paperitdiden digiointiin,
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sairauspoissaolojen vihenemiseen, vuorovaikutukseen ja spontaaneihin kohtaamisiin ja niin
sanottuihin kahvihuonekeskusteluihin. Haastateltavat kokivat, ettd niilld asioilla on paljon
merkitystd heidédn tdéidensé sujumisen kannalta, ty0ssd jaksamisen ja vithtyvyyden kannalta,
sekd myos ihan téiden etenemisen kannalta. Etdtyontekijit haluavat, ettd yhteiskunnassa
tyontekija voisi vield enemmén vaikuttaa omaan tyohonsé ja tyon tekemiseen tapaan ja
paikkaan, koska sellaisella vaikutusvallalla koetaan olevan positiivisia vaikutuksia tyon
tuloksellisuuteen ja laatuun. Sekd etdtydon puolesta puhuttiin, mutta myds sitd vastaan
tietyissé tilanteissa ja tietyissd tyotehtdvissd. Hybridimalli oli haastateltavien mielestd myos
hyva vaihtoehto, ja l4dsné- ja etityon yhdistimistd pidetdénkin todenndkdisesti yleistyvana
tyon tekemisen mallina tulevaisuutta ajatellen (Alasoini 2023 artikkelissa Mékiniemi &
Maikikangas 2023, 179). Keskittymisti vaativat tyotehtdvét sujuvat esimerkiksi hyvin kotona
rauhassa, mutta vuorovaikutukselliset ja kilpailuhenkiset tyotehtdvit koettiin sujuvan

paremmin toimistolla.

Esimerkiksi nykyédén haastateltavien mielestd korkeakouluopinnossa pitdisi olla enemmaén
koulutusta etdtyoskentelyyn. Sen koetaan olevan nykypéivéa ja haastateltavat katsoivat, etti
sithen olisi hyvé saada ennakkoon jotain koulutusta tai valmistamista, ennen kuin tyontekijé
siirtyy etdtdihin. Esimerkiksi digitaalisten taitojen hiominen opinnoissa on edistys
yhteiskunnalle, silld se vihentéd tietoteknisten ongelmien ja tuen tarpeen mairéé, ja sitd jo
tehdddnkin korkeakouluopinnoissa. Digitaalisista asioista puhuttaessa haastatteluissa tuli
ilmi my®0s se, miten paljon on vield fyysistd paperista tietoaineistoa ja materiaalia, jota pitda
kuljettaa tyOpaikalta kotiin, jos aikoo pitdd etdtyopdivdan. Digiointiin tulisi saada

haastateltavien mielestd vauhtia yhteiskunnallisella tasolla.

Etitoiden koettiin tuntuvan myods kevyemmiltd, koska ulkoisia tekijoitd ei ole ja niisté ei
aitheudu keskeytyksid. Ladmpdotilaa, ddnié ja valaistusta voi itse sddtdd haluamalleen tasolle.
My0s paikkasidonnaisuuden haluttiin jadvan pois etdtyokulttuurista, ettd tyontekijd saisi
tehda toitd mistd pdin maailmaa tahansa, kunhan yhteydet toimisivat. Sen koettaisiin lisdédvéan
mielekkyyttd jatkaa nykyisissd tyotehtivissd. Toisaalta osa sanoi, ettd etity0 nykyiselld
laajuudellaan ei onnistuisi, koska vuorovaikutuksen puute koetaan niin isona ongelmana,
jonka vuoksi sitd voidaan supistaa. Ympdroivid ihmiskontakteja halutaan olevan, koska

virtuaalinenkaan vuorovaikutus ei korvaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta.
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Etdtoilld koettiin olevan my6s muita hyvid puolia, jotka vaikuttavat esimerkiksi perheen
arkeen. Jos tyontekijdn lapsi on sairas tai itse tyontekijd on hieman flunssainen, mutta
kuitenkin tyokykyinen, on hyva sdilyttdd mahdollisuus jadda etdtoihin, ettei toistd tarvitse
olla kokonaan sen vuoksi pois. Liséksi esimerkiksi Pohjois-Suomessa kovien talvipakkasten
aikaan etityo sddstdd autoa, polttoainetta ja sdhkod, kun ei tarvitse pitdd autoa monta tuntia
esildimmityksesséd ennen téihin 14ht6d, katsoa ldhteekd se kdyntiin ja kdyttdd moninkertainen
maérd polttoainetta tydmatkaan sielld, missé julkinen litkenne ei kulje tai tydmatka on liian
pitkd taitettavaksi jalan. Haastateltavien mielestd téllainen tuskin on luonnolle tai
ilmastollekaan hyvd asia. Téllaiset pakotetut toimistopdivdat koettiin hankaliksi, kun
esihenkild voisi osoittaa luottamusta ja joustoa tyontekijdd kohden ja antaa tehdd vaikeissa
sddolosuhteissa tyopdivan kotoa késin. Etdtoiden on todettu sddstidvin aikaa ja rahaa, kun

tyomatkoja ei tarvitse endi tehdd. (Ruohomaiki ym. 2020, 392.)

Etidtyontekijdn tirkeimmidt osaamisalueet ja henkilostojohtamisen keskeiset keinot
osaamisen kehittdimisen tukemiseen ovat tunnistettu ja esitelty tdssd tulosluvussa.
Seuraavassa luvussa késitellddn johtopadtoksia kyseisistd tutkimustuloksista. Edelld myos
esitellddn jatkotutkimusaiheita ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tavoitteiden

saavuttamista.
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7. POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: millaista
osaamista tyOntekijéltd vaaditaan suoriutuakseen etitdissd ja miten tyontekijdn osaamisen
kehittamistd etdtdissd voidaan tukea henkildstdjohtamisen nidkokulmasta? Aineistosta oli
tunnistettavissa useita taitoja, joita etdtyontekijd tarvitsee suoriutuakseen tyoOtehtivistddn
etdnd eli silloin, kun hidn ei ole fyysisesti tyOpaikalla ldsnd. Ndmé taidot muodostavat
yhdessd osaamisen kokonaisuuden, jolla tyontekijd suoriutuu hyvin etitoistd. Taidot ovat
sellaisia, joita tulee harjoittaa ja hankkia, osa ehki karttuu ajan saatossa. Taitoja voidaan
myds aktiivisesti itse kehittdd olemalla oma-aloitteinen. Térkedd on ensisijaisesti ndiden
taitojen tunnistaminen itse. Tdmin tutkimuksen perusteella etitydosaamisen johtaminen on
monen asian samanaikaista hallintaa ja kontrollointia. Se on ihmisten ja osaamisen
johtamista valmentavalla otteella, tiedolla johtamista ja erilaisuuden sietdmistd

johtamistyOssa.

7.1.  Johtopaitokset

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd henkilostojohtamisella voidaan tukea
etiatyontekijin osaamisen kehittdmistd. Tarkemmin ottaen, tyontekijan etdtydosaamista
voidaan tukea erityisesti pehmedn henkildstovoimavarojen johtamisen keinoin.
Etityontekijan osaamista voidaan kehittdd siten yksildllisesti motivoinnin ja sitouttamisen
kautta. Tutkimuksesta nousi merkittdvisti esille itsensd johtamisen taito sisdltden paljon
pienempid kykyjd, joita etdtyontekijallda mahdollisesti on jo tai joita on mahdollista kehittaa
itsendisesti tai etdjohtajan tukemana. On siis tirked tunnistaa omia jo olemassa olevia
osaamisalueita ja myds niitd kehityskohteita. Kun kehityskohteet on tunnistettu esimerkiksi
osaamistarveanalyysin keinoin (Kauhanen 2012, 145), esithenkilon on helpompi ldhted
kaytdnnon keinoin tukemaan etityontekijin osaamisen kehittdmisen prosessia. Sekin on jo
taito, ettd itsekriittisesti kykenee arvioimaan itsedéin ja tunnistamaan omia osaamisalueitaan
ja kehityskohteitaan. Itsensd johtamisen merkitys etitydssd on todella suuri ja tyontekijélld
on paljon vastuuta omasta tydskentelystédén. Toisaalta samanlainen vastuu tyontekijalld on

téiden sujumisesta muutoinkin, mutta etdtydssd vastuu tuntuu korostuvan. Pédsddntoisesti
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itsensd kehittiminen on aiemman tutkimustiedon mukaan tydntekijdn omalla vastuulla,
mutta organisaatio voi luoda oppimisedellytyksid (Kauhanen 2012, 151). Eri
osaamisalueiden kehittdmiseen on olemassa eri keinoja, kuten uuden asian kouluttaminen,
mentorointi, osaamisen laajentaminen tai syventdminen sekd kehityskeskustelut (Viitala &

Jylhd 2019).

Se, ettd etityontekijd itse kehittdd osaamistaan, on hyvd asia, mutta sitd on todella
mahdollista myds organisaation toimesta aktiivisemmin kehittdé, ehkd jopa organisaation
toivomaan suuntaan. Tdssd on vaikuttamisen ja osin vallan kéyton paikka: millaista
osaamista organisaatio vaatii ja haluaa etityontekijoiltdédn? Organisaatiolla on mahdollisuus
myo0s osittain kovan HRM-ajattelun kautta pohtia henkildston kokonaiskehittdmistarpeita.
Kéaytdnnon tasolla etityohenkildston taitoja voidaan kehittdd henkildstdjohtamisen keinoin
esimerkiksi jarjestdmilld koulutuksia aiheen tiimoilta. My0ds tulososiossa jo todettiin, ettd
erilaiset tukikanavat ja yhteydenpito voivat olla avainasioita ty0std suoriutumiseen tyohon
sitoutumisen ja tyotyytyvdisyyden kautta. Esimerkiksi silld katsottiin olevan merkitysti, etté
virtuaalista vuorovaikutusta tuetaan ja esihenkild on tavoitettavissa. Jokaisella
etidtyontekijélld tulee olla henkilokohtainen kehittymissuunnitelma, jossa yhdistyy yksilon
ja organisaation tavoitteet. Sen tulee koskea nykyisessi tyotehtidvissé tarvittavaa osaamista,
kyvykkyyttd, tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2012, 151.) Etatyoskentelyn tunnistetuista
osaamisalueista on myos tarpeen kiydd keskustelua ja lisdtd tarvittaessa osa-alueita

kehittymissuunnitelmaan.

Kun tyontekiji on hyvinvoiva, pystyy hidn paremmin vastaamaan muutoksiin, joita
nykytyoskentelykulttuurissa ilmenee (Suonsivu 2022, 46-48). TyOhyvinvoinnin ja
motivaation positiivinen tila lisdd my0s tyon imua, mikd myds edesauttaa tyontekijaa
toimimaan muutostilanteissa (Mikikangas ym. 2020, 409-410). Etityoskentely on
uudistuvaa ja muutoksia tydskentelyvélineisiin tai jirjestelmiin voi tulla usein, minka vuoksi
on hyvéd, ettd etdtyOntekijd on vastaanottavainen osaamisen kehittdmiselle ja valmis
muutoksiin. Tyontekijan hyvinvointi on osaamisen kehittdmisen perusta (Laine 2015).
HRM:n johtamiskeinot vaikuttavat positiivisesti etdtyontekijoiden hyvinvointiin,
tuottavuuteen ja sitoutuneisuuteen (Straus ym. 2023), jonka vuoksi esihenkildiden kannattaa

hyodyntdd niitd osaamisen kehittdmisessd ja henkiloston johtamisessa. Osaamisen
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kehittiminen ja johtaminen ovat olennaisia henkilostovoimavarojen johtamiskeinoja.
Osaamisen johtaminen tunnetaan myds nimelld knowledge management ja se koostuu
osaamisen ylldpidosta, kehittimisestd ja uudistamisesta. (Viitala & Jylhd 2019.) Myds
strategisella henkilostdjohtamisella pédstddn paremmin késiksi epdkohtiin ja saadaan

kehitettyad osaamista (Syvéjarvi & Stenvall 2003, 347).

Henkildstovoimavarojen johtaminen lukeutuu esihenkildiden vastuualueelle (Hyrkds 2009,
70-72). Esihenkilén on tutkimustulosten mukaan tirkedd myos huomioida tyontekijoiden
yksilolliset tarpeet ja pyrkid vastaamaan toiminnallaan niihin, koska esihenkilotyd on
kidytdnnon tason henkilostovoimavarojen johtamista ja olennaista organisaation
menestykselle. Positiivisen palautteen antaminen jo esimerkiksi lisdd tyontekijdn henkisia
voimavaroja ja onnistumisen tunnetta, mika vaikuttaa myonteisesti tyon tuloksellisuuteen.
Téllaiset vaatimukset etdjohtajuutta kohtaan edellyttdvitkin, ettd esihenkil6lld on hyvit
etdvuorovaikutustaidot. Ajatellen pidemmalle, tdllaiset taidot ovat esihenkilon tirkedd
osaamista, jota edelleen pitdd kehittdd. Hyvait etdviestintdtaidot ja vuorovaikutuskdyténteet

edesauttavat my0s luottamuksen lisddntymista

Oikeanlaisella perehdytykselld etdtyontekijin osaamisen kehittdmistd saadaan jo kerralla
vietyé pitkille. Tyopanos on korkeammalla asteella jo heti alussa, kun tyontekijd on saanut
kunnollisen perehdytyksen ennen etdtoihin siirtymistd, milld on vaikutusta koko
organisaation toimintaan pitkélld aikavélilld. Tyontekijd ei télloin valttdmattd tarvitse niin
paljoa teknistd tukea tai kohtaa tyduransa aikana niin paljoa jérjestelmien kanssa ongelmia,
kun hénelle on kerralla neuvottu perusteellisesti asiat. Toisaalta on myds tirkedd, ettd
tyontekijilld jo olemassa olevia aiemmin hankittuja taitoja arvostetaan, eikd oleteta, ettei

tyontekija osaisi mitddn esimerkiksi uuteen organisaatioon tullessaan.

Jatkokouluttautumista ja lisdperehdytystd tarvitaan aina, kun teknologia kehittyy ja
toimintatavat uudistuvat. Téstdkin on hyvd huolehtia henkildstojohtamisella ja pohtia
loppuun asti oikea osaamisen kehittimisen kanava ja muoto. Digitaitojen osaamisen
kehittdminen on hyddyllistd, silld yhteiskunnan kehittyessd entistd digitaalisempaan

muotoon, jirjestelmét kehittyvit ja uudenlaisia digitaitoja on omaksuttava. Pohdittavaa
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riittdd sen suhteen, ettd toimivatko tavallisessa tydssd kdytettdvit vuorovaikutuskdytinteet
yhtd hyvin etétyossi, vai tulisiko etdtyontekijoilld olla vield tuetummat tai aktiivisemmat

vuorovaikutuskiyténteet.

Kokemuksellisen oppimisen (Salmimies & Ruutu 2014) kautta tyontekijat voivat omaksua
parhaaksi kokemiaan tyon tekemisen tapoja. Myos esihenkilon toimesta titd voidaan edistié
varaamalla koulutuksiin riittdvd aika tyOkalentereista. Samalla tyokalentereihin
tutustuessaan esihenkilon on hyva pohtia my6s ajankohtaa, jolloin koulutusta jarjestdd, silla
aineiston perusteella tyontekijoilld on tydpédivassiin tietyt ajat, jolloin heidan keskittyminen
on parhaimmillaan. Tédssd voi pohtia, kuinka tehokkaan koulutuksen haluaa antaa, ja onko
se kouluttajan vetdma aikataulutettu koulutus vai itseohjautuva, jonka voi suorittaa itselleen

sopivana ajankohtana.

Tutkimuksesta nousi vahvasti esille se, ettd tyon ja vapaa-ajan vélistd rajaa ei endd koetakaan
yhtd hdamariksi, kuin aiempi tutkimustieto osoittaa. Etdtdissd haasteena on pidetty aiemman
tutkimustiedon mukaan erityisesti tydajan ja vapaa-ajan vilisen rajan himértymisti (Eklund
ym. 2021, 53; Ruohomidki ym. 2020, 392; Sutela & Pérndnen 2021, 155). Aineiston
perusteella voi vetdd johtopédatoksen, ettd tissd asiassa on kehitytty. Tdma tyon ja vapaa-ajan
erottamisen taito on etétyontekijoilld hallussa ja sitd on mahdollisesti johtamisen keinoin jo
tuettu. Osaamista on se, ettd tyontekijd tunnistaa tyon ja vapaa-ajan vilisen rajan ja osaa
madritelld tyonteolle rajat (Suonsivu 2022, 48). Haastateltavat eivét nostaneet esille sitd, etti
olisi vaikeaa pdattia tyopdivad kotietityotd tehdessd, joten he ymmaértavét tyon ja vapaa-ajan
eron tai eivit kokeneet sen olevan niin merkittdvan vaikeaa, ettd siitd olisi kannattanut
erikseen mainita. Jatkoa ajatellen on tdrkedd tukea tdmén taidon ylldpitdmistd ja

mahdollisesti myos vahvistamista.

Mielenkiintoista tdssd tutkimuksessa siten oli se, ettd aineistossa ei havaittu juurikaan toista
irtautumisen vaikeutta sen jilkeen, kun tyOpdivd oli ohi, vaan etityd koettiin hyvin
joustavaksi. TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen lisdd joustavuutta, jolla on vaikutusta
eldmanlaatuun (Eklund ym. 2021, 48), ja tyon tuottavuuteen ja tyStyytyvdisyyteen (Allen

ym. 2015). Voi olla, ettd negatiivisena tunnettu seikka on kddntynyt positiiviseksi, tai tdssi
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on vield jokin tarkemmin tutkimaton seikka taustalla. On myo0s otettava huomioon, etti
erilaiset ja jopa keskenddn ristiriitaiset tutkimustulokset voivat olla samanaikaisesti
voimassa ja sithen voi vaikuttaa muun muassa metodivalinnat (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Nyt kuitenkin tatd uutta tutkimustulosta peilattiin aiempaan tutkimustietoon, joten voidaan
olettaa, ettd taito on kehittynyt, eikd siind ole ristiriitaisuuksia. Jonkun yksilon poikkeava
mielipide olisi voinut mahdollisesti nousta esille erilaisella metodivalinnalla ja eri
haastateltavilla. Tutkimustulokset olivat kuitenkin niin luotettavia, etten usko, ettd se olisi

ollut merkittidva tutkimustulos, ennemminkin poikkeus padsaantoon.

Tyon ja vapaa-ajan vilinen raja onkin suuri etu etityontekijille, eikd endd vaikeus.
Tyotehtdviat eivit kummittele endd kotona vapaa-ajalla niin merkittidvasti, ettd siitd olisi
kannattanut mainita haastattelussa daneen. Voi my0s olla, ettd tyOpiste on siirretty sellaiseen
paikkaan, ettd sitd ei tarvita vapaa-ajalla, vaan se on kotona vain ty0pdivid varten, jolloin
ajatuksetkaan tyOpdivisté eivit pddse juolahtamaan mieleen. Tai tydkone siirretdén piiloon
toiden padttymisen jilkeen ja tyOpiste siistitddn muuhun kiyttoon. TyOpisteen ergonomiaan
ja henkiseen hyvinvointiin oli kiinnitetty huomiota haastateltavien toimesta, joten rohkenen
vetdd tillaisen johtopddtdksen myds sen sijainnista ja siitd, ettd etdtyontekijét itsekin ovat
ajatelleet asiaa, etteivit tyot olisi koko ajan nikosilld. Voidaan jopa puhua, ettd tyonantajan
tarjoaman fyysisen toimiston késitteen rinnalle olisi noussut yleistyneempind kasitteend
kotitoimisto. Etityotd ei aina endd mielletd irralliseksi etind, poissa tyOnantajan tiloista,
tehtéviksi tyoksi, joka suoritetaan kotona, vaan se mielletdéin enemmain kotitoimistotydksi.

Kotona tydskentely on osattu asettaa tiettyihin raameihin.

Aineisto oli siten aiemmasta tutkimuksesta poikkeavaa uutuusarvoa osoittavaa materiaalia,
koska tyon ja vapaa-ajan hdméartyminen ei olekaan niin héilyvéi, kuin aiemmin se on ollut.
Nyt koetaan, ettd etityd on joustava tyon tekemisen muoto ja tyd tehdddn tyoajalla,
lounastauko ja ty0ajan pédttymisen jilkeinen aika on omaa aikaa, jolloin tietokone pitda
osata vain laittaa kiinni. Samoin, kuin toimistoltakin poistuttaessa kone laitetaan kiinni.
Erona lienee endd vain ja ainoastaan fyysinen liikkuminen toimistolta kotiin, ei muuta.
Tutkimus ei endd osoittanut syitd sithen, miksi tyon ja vapaa-ajan vilistd rajaa olisi
vaikeampi vetdd kotietdtydssd. Sen vuoksi tima tutkimus tuo uutta tietoa tutkimuskentille

siitd, ettd tyon ja vapaa-ajan vélinen rajanveto etitdissd nykypédivdnd onnistuu. Tama
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tutkimus myo0s vahvistaa sitd késitystd, ettd rajanveto koetaan positiivisena, koska
esimerkiksi tydomatkoihin ja valmistautumiseen ei mene aikaa. Tydpdivin aikana kotona

olevia houkutuksia ja héiridtekijoitd pidettiin negatiivisena asiana etity0ssa.

Etdtyon todettiin tutkimusten tulosten perusteella olevan suhteellisen joustavaa, mutta
samaan aikaan tyoOntekijdltd paljon vaativaa. Itsensd johtamisen taito tunnistettiin
olennaiseksi esimerkiksi ajankdytonhallinnan, tuloksellisuuden ja suunnitelmallisuuden
kannalta. Itsensd johtamisen taitoon kuuluu myds vireystilasta huolehtiminen. Aina
vilttdméttd itsensd johtamisen kyky ei ole kuitenkaan vahvimmillaan. Katsottiin, ettd
tyOyhteisOssd on yhteiset ylos kirjoitetut pelisddnnot siltd varalta, ettd etdtyontekija ei
esimerkiksi pdisisi irtautumaan toistd tyOpdivan aikana taukojen merkeissd, tai joissain
tilanteissa tyopéivén jilkeen. Sddnnot voisivat olla tukena than tyShyvinvointindkdkulmasta,
jotta my0s palautumista voitaisiin edesauttaa organisaation toimesta. Yhteisten sddntdjen ja
toimintaohjeiden on tutkittu vdhentdvdn epdvarmuutta (Viaitdinen 2024, 204). Katson
henkilostojohtamisen ndkokulmasta myos tiarkedksi sen, etti yhteisid pelisddntdjd on hyva
olla my0s tyon tekemiseen. Tilanteesta riippuen kyseeseen voisi tulla myds yksilollinen
tukeminen. Esimerkiksi esihenkilon on helpompi harjoittaa tiedolla johtamista, jos tietoa on
hénenkin ulottuvillaan. Hén voi itse edesauttaa tiedon kulkua, informaation ldpindkyvyytta
ja avoimuutta esimerkiksi rakentamalla sopivaan viestintdalustaan pohjautuvan sosiaalisen
tukikanavan, kannustaa etityontekijoitd sen kayttoon ja yllapitda sitd aktiivisesti. Tallaisten
keinojen kautta esihenkild oppii paremmin tuntemaan mahdollisesti etityontekijéiden
tyoskentelytapoja ja siten pystyy paremmin tukemaan heité tyossdén. Palautetta on helpompi
antaa, kun tietdd, mistd sitd pitdd antaa. Palautteen annon myd6téd tutkimuksella koettiinkin
olevan positiivisia vaikutuksia tuloksellisuuteen ja sitoutuneisuuteen. Selkeilld tavoitteilla ja
vastuualueiden madrittelyilld edelleen lisdtddan luottamusta etdtyontekijin ja esihenkilon

vililla (Merildinen 2024).

Aineistossa tuli merkittdvissd méérin esille my0s etdtyontekijdn proaktiivisuuden térkeys.
Se liittyi esimerkiksi yhteydenpidon ja vuorovaikutuksen médrdén, mutta myds ajan tasalla
pysymiseen ja tuloksellisuudesta huolehtimiseen. Onkin hyvéa pohtia etityontekijin omaa
vastuuta ndissd asioissa, ja erikseen etdjohtajan vastuuta. Etityon todettiin olevan

tehokkaampaa kuin toimistotyon, mutta missd menee raja ylivisymiselle ja uupumukselle
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adrimmaisessd tehokkuudessa, kun luonnolliset vuorovaikutustilanteet tai paikasta toiseen
siirtyminen eivit katkaise tyOpdivad samoin, kuin toimistolla kdydessa tai liikkuvassa tyossa.
Ty0 voi olla ajoittain my0s hektistd ja muutoksia voi tulla dkkid, mutta perustydmaéaran tulisi
pysyd samalla tasolla seki etd- ettd toimistotyOssd, jos ajatellaan tyontekijin pitkédn aikavalin
jaksamista, vaikka sitd ei koeta télld hetkelld tasapainoiseksi. Joutuuko etdtyon
joustavuudesta maksamaan sen uupumisen hinnan? Se lienee kuitenkin organisaatio- ja
tulostavoiteriippuvaista, mutta esihenkildiden johdolla ja etityon yhteisilld pelisdannoilla
tdtd saadaan mahdollisuuksien mukaan tasoitettua. Etdtyon ja toimistotyon vélisen
tuloksellisuuden ja tehokkuuden eroja ja erojen syitd voisi jatkotutkimuksella myds selvittda

lisda.

Aiemman tutkimustiedon mukaan, ja timén tutkimuksen vahvistaessa téiti tutkimustietoa,
on todettu, ettd itsensd johtamisen taitoon siséltyy muun muassa tyon rytmittdmisen taito,
ajankdyton hallinta, itsensd kuuntelemisen taito ja muu organisointikyky (Haapakoski ym.
2020). Vireystilasta huolehtiminen etdtdissd on pitkélti tyontekijan vastuulla ja tyontekijalta
vaaditaan etdtdissd muutosvalmiutta ja joustavuutta, sekd jaksamista. Onkin tirkedd, ettd
tarvittaessa tyontekiji saa nditd hyotyjd vastapainona my0s organisaation puolelta. On hyvi
kysyd itseltdin myds, onko etityon henkinen ja fyysinen ergonomia kunnossa, jotta ne
tukevat hyvinvointia. TyOntekijdn tyOtyytyvidisyys ja sitoutuneisuus ovat kuitenkin
hyvinvoivan ja hyvidn tyontekijdn perustekijoitd tutkimuksen tulosten perusteella.
Sadnnollisesti esihenkilon kanssa on hyvd kdydd esimerkiksi esihenkilon aloitteesta
keskusteluja, ettd mitd tyontekijille kuuluu ja miten tydt sujuvat. Ndin molemmat osapuolet
jakavat tietoa ja pysyvit kartalla tilanteesta. Luottamuksen rakentaminen ja ylldpitdminen

on edellytys sille, ettd asioita uskaltaa tuoda keskusteluun néissd tapaamisissa.

Etityostd on tullut monikanavaista koronapandemian aikana ja sen jélkeen, mutta on otettava
huomioon, ettd sen rajoja ja tyonteon tapoja koetellaan. Tyotd koskevia rajauksia ja vastuita
siirretdén yhd enemmaén yksilon vastuulle, mik taas tarkoittaa sitd, ettd etdtyontekijan tyon
tekemisen taitojen tirkeys korostuu. (Kantola & Katajaméki 2023, 85.) Aineistossa tuli esille
ne taidot, joita pidetddn tirkeimpdnd, jopa valttdiméttomimpédnd etdtydstd suoriutumiseen.
Se, mitd se vastuu on, jota yksilolle enemmain siirretéén, liittynee tydpdivan suorittamiseen

alusta loppuun itsendisesti. Nédiden tulosten varjolla katson, ettd esihenkilot voivat tukea
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tyontekijad tyopdivin aikana ja antaa ohjeita palautumiseen sen jalkeen. Kéytannon toteutus
on ehkd enemman sitten yksilon vastuulla. Toki organisaation puolelta sithenkin voi tuoda

vilineitd tyontekijan avuksi, mutta perusasiat tyontekijan on hoidettava itse.

Vastuukysymykset osaamisen kehittdimisen parissa ovat pohdinnan arvoisia. Puhutaan
kuitenkin tutkimustulosten valossa pitkélti tyontekijdtaidoista. Osa taidoista on jo aiemmin
hankittuja, ja jotkut taidot kehittyvit tdiden lomassa. Osa taidoista on sellaisia, joita
organisaatiot voivat tukea henkildstdjohtamisen keinoin. Aineistosta yhdeksi olennaiseksi
osaamisalueeksi nousi esille vuorovaikutusosaaminen. Sen vuoksi voidaan katsoa, etti
vuorovaikutusta etdtydssd olisi hyvd tutkia yksilon ndkokulmasta vield enemmén, jotta
organisaatiot ja etdjohtajat voisivat ymmaértdd paremmin etdtyontekijin tukemista. Myos se
on mielenkiintoista, ettd miksi vuorovaikutus tyontekemisessd on yhdelle kannustin, toiselle
tuki ja kolmannelle palauttava tekija. Voiko vuorovaikutus olla kaikkea néditd yhdelle
tyontekijille, vai onko esimerkiksi luonnekysymyksilld, tyotehtdvilld tai tottumuksilla
osuutensa tdssd? Myos etdtyon vuorovaikutuskiytinteiden ajantasaisuutta ja tehokkuutta
voitaisiin mitata. Toimivatko samat vuorovaikutuskdytdnteet toimistotydssd ja etdtyOssd?
Tama tutkimus toi tutkimuskentélle sen tiedon, ettd vuorovaikutus on erittdin olennainen osa
etityOskentelyd. Korostan myds sitd, ettd télld tutkimuksella selvitettiin, ettd vuorovaikutus

on yksilollistd ja sen merkitys on jokaiselle etidtyontekijille ja etdjohtajalle erilainen.

Toistaiseksi organisaatiot miérittelevdt itse etdtyooikeuden laajuuden tyolainsddddnnon,
tyoehtosopimusten ja tydsopimusten sallimissa puitteissa. Padsdéntoisesti tutkimustiedon ja
tutkimustulosten valossa etityd on haluttu tydskentelymuoto ja sitd suositaan paljon.
Voitaisiin tutkia lisdd sitd, milloin henkilostdd voidaan péédstdd etdty6hon ja milloin ei, ja
kenen padtosvallassa asia on ja miksi asia on niin. Miksi joku tekee tehokkaammin
toimistolla muiden kanssa tditd ja miksi toinen tekee kotona omassa rauhassaan
tehokkaammin t6itd? Taillaisilla tutkimuskysymyksilld saataisiin vield enemmaén irti ja
helpotettua etdjohtajien vaativaa tyotd johtaa monipaikkaista tyOyhteisdd erilaisine
yksildineen. Aineistossa tuli ilmi erilaisten yksildiden tarpeita vuorovaikutuksesta tai sen
minimoimisesta, mutta aineisto ei vastannut sithen, misté tarpeet johtuvat. Onko tyorooleilla
ja -tehtdvilla vaikutusta, vai puhutaanko yksilderoista? Mihin etityOyhteiskunta kehittyy?

Tuleeko tydlainsdddantd muuttumaan etityon yleistyessd, vai sdilyyko paitosvalta edelleen
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organisaatioilla? Etityon eri ominaisuuksien tutkiminen varmasti jatkuu vield pitkdén ja

kannustan tutkimaan tdhin aihealueeseen liittyvid asioita.

7.2. Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyy totuudenmukaisuus ja objektiivisuus.
Puolueettomuus on my6s hyvé ottaa huomioon erillisend elementtind. (Tuomi & Sarajérvi
2018.) Tutkimustulokset on raportoitu totuudenmukaisesti ja niitd on pyritty tulkitsemaan
objektiivisesti. Tutkijana olen toiminut puolueettomasti. Haastateltavan ikd, sukupuoli tai

muu tekijé ei ole vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin.

Kun arvioidaan kriittisesti tité tutkimusta, riskind voidaan tunnistaa se, ettd tutkija on itsekin
tehnyt etdtyotd. Kokemukset etdtydskentelystid ovat olleet hyddyksi, koska aihealuetta on
kyennyt ymmaértimiidn paremmin ja tutkimusta on ollut mielekéstd tehdd. Riski voi
kuitenkin olla siind, ettd tutkimustuloksissa voisi ndkyd tutkijan omat kokemukset tai
mielipiteet etdtyOstd. Tédhdn olen erityisesti kiinnittdnyt huomiota. Olen pyrkinyt pitdmaan
omat mielipiteet ja kokemukset erillddn haastateltavien aineistoista. Olen pyrkinyt
ilmaisemaan selkeésti, mikd on omaa tulkintaani ja mikd aineistosta perdisin olevaa.
Toisaalta tutkijana oma kokemukseni etdtyOstd on auttanut asettumaan haastateltavien
asemaan paremmin ja hahmottamaan siti kautta kokonaisuutta helpommin. Tdméan vuoksi

olen ymmaértinyt paremmin etdtyon tekemiseen liittyvid asioita.

Saturaatio tarkoittaa tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itseddn uudelleen, eikd uutta tietoa
tutkimusongelmaan endd ilmene. Saturaatiota voidaan verrata yleistettivyyteen. Tietty
madrd aineistoa riittdd teoreettisen peruskuvion rakentumiseen tutkimusongelmasta, kun
kylldéntymispiste saavutetaan. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Aineiston mééra tutkimuksessa
oli riittdva. Tdmadn viitteen voin esittdd sen vuoksi, ettd aineiston saturaatiopiste saavutettiin.
Aineisto kylladntyi. Pohdin haastattelujen tekemisen aikaan sité, ettd kutsunko tutkimukseen
lisdd haastateltavia, koska kaksi kutsuttua ei ollut soveltuvia haastatteluun, ja kymmenen

sijasta haastattelinkin lopuksi kahdeksan. Péitin antaa haastattelujen edetd ja katsoa
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tilannetta uudelleen haastattelujen jilkeen, ettd olisiko vield tarvetta lisétiedolle. Totesin, etti
lisdhaastateltavia ei tarvita, koska saturaatiota alkoi tapahtua. Haastatteluissa nousi esille
samankaltaisia asioita riittdvasti, eli toistuvuutta oli jo havaittavissa. Olin siten saanut
valittua sellaisen osajoukon haastateltavia, jotka ilmensivit isompaa populaatiota tavoitteeni
mukaisesti. Valitsemani haastateltavat antoivat kattavan, mutta toistettavissa olevan
tutkimusaineiston minulle tutkittavaksi ja analysoitavaksi. Tutkijan silmissdkin aineiston
luotettavuus on erittdin hyvilld tasolla aineiston monipuolisuuden, mutta my0s
toistettavuuden vuoksi. Se, ettd haastattelijan roolissa en ohjaillut haastateltavia mihinkdan
suuntaan heiddn vastauksissaan, ilmentdi edelleen luotettavuutta, koska haastateltavat itse
ohjasivat omia vastauksiaan tiettyihin suuntiin ja ajatuksiin, jotka he kokivat aiheen kannalta

tarkeiksi.

Néiden johtopditosten pohjalta voin sanoa, ettd tutkimuksen tavoitteet saavutettiin ja
tutkimus oli onnistunut. Aineisto toi uutta ja jdsentynyttd tietoa etidty0osaamisesta
tutkimuskentélle ja etityon nykytilanteesta ehkd enemmaéan piivittynyttd tietoa suoraan
tyontekijitasolta. Tutkimuksen alkuvaiheessa ennen aineiston kerddmistd en osannut
odottaa, kuinka konkreettisia vastauksia haastateltavat antoivat. Haastatteluaineisto oli
erittdin laadukas, ja sitd oli hyvéd ldhted tyOstimdin eteenpdin sisdllonanalyysilld ja
johtopddtoksilld. Yksilohaastattelut olivat oikea ja onnistunut valinta tutkimuksen
luotettavuuden kannalta, koska aineistosta saatu tieto oli todella aitoa ja konkreettista.
Pohdin viela sitd, ettd olisiko tutkimustulokset muodostuneet erilaisiksi, jos tutkimus olisi
esimerkiksi kohdentunut johonkin tiettyyn organisaatioon. Télldin organisaatioiden kanssa
olisi pitdnyt tehdd tutkimusluvat, jotta organisaatioiden toimintatapoja voitaisiin tutkia.
Tallaisella tutkimuksella oltaisiin saatu kohdennettua tietoa organisaatiolle tutkittua ja
oltaisiin voitu tutkia mahdollisesti my0s etdjohtajien kokemuksia. Lisdksi pohdin siti, etti
olisinko saanut niin laajaa ja laadukasta aineistoa aikaiseksi milldin muulla menetelméll.
Koen tutkimusmenetelmivalintani olleen oikea, koska erilaisin menetelméavalinnoin en

valttdmatta olisi saanut yhtd soveltuvaa aineistoa tdhin tutkimukseen kuin nyt.

Aineiston toistettavuuden, luotettavuuden ja kyllddntymisen vuoksi siitd oli eriteltdvissd
selkedsti aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin keinoin tietyt teemat, jotka saatiin kirjoitettua

auki etdtyoosaamisen peruspilareina. Analyysivaiheen tavoitteet saavutettiin siten myds



71

onnistuneesti, kun aineistosta oli johdettavissa selkedt ja johdonmukaiset tulokset
etatyontekijoiden osaamisalueina. Kun etityontekijoiden olennaiset osaamisalueet oli
tunnistettu ja késitteellistetty, oli mielenkiintoista ldhteéd peilaamaan sité jo olemassa olevaan
tutkimustietoon ja jasentimiidn nimenomaan sitd, miten henkildstdjohtamisella voidaan
tukea etidtybosaamisen kehittymistd. Tavoite saavutettiin myods siind, kun todettiin, etti
erilaisilla henkildstdjohtamisen keinoilla voidaan tukea néitd tunnistettuja etityontekijoiden
ominaisuuksia ja taitoja. Tutkimuksella tuotiin myds uutta tietoa tutkimuskentélle ja
vahvistettiin  myo0s aiempia késityksid. Tutkimuksen tekeminen oli motivoivaa ja
tutkimusaihe ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Uskon tdstd olevan hyotyd sekd
tyontekijoille ettd etdjohtajille. Organisaatiotkin voivat saada nidkdkulmaa toiminnoistaan,

kun etitydosaaminen on konkreettisesti tuotu esille.
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LIITE 1

Tiedote etityohon liittyvéddn tutkimukseen osallistuvalle ja suostumus osallistumiseen.

Hei! Olen tekeméssé pro gradu -tutkielmaa etitydstd tyontekijan kokemuksista. Pro gradu -
tutkielmani tavoitteena on tutkia etéityon problematiikkaa ja saada vastauksia kysymyksiin
koskien osaamista ja sen kehittdmistd. Tutkielmani toteutetaan Lapin yliopistossa, osana
hallintotieteen maisteriopintoja. Tutkielmani aineistot kerddn itse haastattelijana, ja myds
huolehdin henkilGtietojen késittelystd, pseudonymisoimisesta ja anonymisoimisesta.
Toivon, ettd voisin haastatella sinua, silld nikemyksesi ovat tirkeitd asiantuntijatehtivissi
toimivan tyontekijin ndkokulmasta etityon hyvinvoinnin ja henkildstojohtamisen

kehittdmiseksi yhteiskunnallisella tasolla.

Pyydin sinua osallistumaan yhteen noin tunnin mittaiseen haastatteluun Teams-alustan
vilitykselld, sekd tutustumaan sinulle etukéteen toimitettaviin haastattelukysymyksiin.
Kerédén aineiston aikajénteelld noin huhti-kesdkuu 2024 ja haastattelut toteutetaan tydaikasi
ulkopuolella. Osallistuminen on sinulle tidysin vapaaehtoista, voit keskeyttdd sen ilman
seuraamuksia missd vaiheessa tutkimusta vain eikd osallistuminen aiheuta sinulle

minké&énlaista haittaa, vaaraa tai uhkaa.

Aineistoja sdilytdn itselldni nauhoitteen muodossa tietoturvallisessa paikassa, ja tulen
litteroimaan aineiston analyysia varten kirjalliseen muotoon. Vain minulla on péésy
aineistoihin. Salaan henkildllisyytesi ja turvaan luottamuksellisuuden niin, ettei kukaan
tutkimukseen osallistunut ole tunnistettavissa julkaistavista tai julkisesti esitettdvisté
aineisto-otteista. TyOpaikkaasi tai sen toimintatapoja koskevia tietoja ei kysytd, eikd
organisaatiosi ole tunnistettavissa milldén tavalla. Aineistoa késittelen lainmukaisesti ja
tutkimuseettisid periaatteita kunnioittaen. Siilytdn aineistoa kaksi kuukautta tutkielman
hyvéksymisen jidlkeen, minka jdlkeen tuhoan sen Lapin yliopiston kdyténtdjen mukaisesti.
Pro gradu -tutkielmani tullaan julkaisemaan Lapin yliopiston sdhkdisessd Lauda-

jarjestelmassa.

Voit ottaa minuun yhteytté kaikissa tutkielmaan ja sithen osallistumiseen liittyvissé asioissa.
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Suostumus:

Olen ymmartanyt, ettd osallistumiseni pro gradu -tutkielmaan on vapaaehtoista ja minulla
on oikeus kieltdytyé osallistumasta tutkimukseen tai keskeyttdd osallistumiseni milloin vain.

Niin toimiessani minulle ei koidu mitdin kielteisid seuraamuksia.

Olen saanut kuvauksen pro gradu -tutkielmasta, johon aineistonkeruu liittyy,
aineistonkeruun tavoitteista ja etenemisestd. Tiedotteessa on myds kuvattu oikeuteni
haastateltavana sekd tietosuojan periaatteet, joilla on tarkoitus varmistaa turvallinen

osallistumiseni tutkimukseen.

Saan tdmén sopimuksen sédhkopostilla ja vastaamalla sahkOpostiin ilmaisen ymmaértineeni

saamani tiedot ja ilmaisen suostumukseni osallistua tutkimukseen.

Haastateltavan allekirjoitus ja padiviméaara
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LIITE 2

Teemahaastattelurunko
A. TAUSTAKYSYMYKSET

1. Oletko tehnyt viime vuosina (2023-2024) asiantuntijatyotd etd- tai hybridityoné, jossa
kaytetddn tyoskentelyviélineend teknologisia laitteita, kuten tietokonetta?

B. ETATYOPAIVAN ORGANISOINTI

2. Millaista oman tyon organisointitaitoa kokonainen etityOpdiva alusta loppuun mielestési
vaatii?

3. Millaisena keskittymisesi ja tyon tehokkuuden taso sdilyy etédtdissd, ja mikéd siihen
vaikuttaa?

C. OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN
4. Kerro oman substanssiosaamisesi ja tydskentelytaitojesi kehittymisestd etétdissa?
5. Miten huolehdit itse oman tyon tuloksellisuudesta ja miten siitd voisi huolehtia paremmin?

6. Vaikuttaako jokin asia positiivisesti tai negatiivisesti etitydssd motivaatioosi kehittdd
osaamistasi?

7. Toisiko jonkin osaamisalueen kehittdminen lisdarvoa etityontekijalle, millainen ja miksi?

D. DIGIOSAAMINEN

8. Millaisia ajatuksia sinulla herdad digitaalisista taidoistasi, ja niiden merkityksesti
etaty0ssi?

E. Onko vield jotain, mitd haluaisit sanoa?



