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LIITE 1 Haastattelurunko



1 JOHDANTO

Koronavirus (COVID-19) ja sen levidminen pandemiaksi alkuvuodesta 2020 on vaikuttanut
merkittdvasti yhteiskunnan toimintoihin sen eri osa-alueilla. Tydeldmékontekstissa kenties
ndkyvin pandemiatilanteen tuoma muutos on ollut etityon merkittdvd kasvu. Pandemian
levidmistd on pyritty estdimddn muun muassa ihmiskontakteja vihentdmalld, minkd vuoksi
etityon tekemisestd on tullut korona-aikana useilla tyOpaikoilla arkipdivaa.
Huomionarvoista on, etti muuttuneessa maailmantilanteessa etdtyohon siirryttiin useissa
organisaatioissa ensimmadistd kertaa, minkd vuoksi sopeutuminen tilanteeseen ei valttdmatta
ole aina sujunut ongelmitta. Uusi tyontekemisen malli on siis tuonut mukanaan lukuisia
uusia kédytdnnon haasteita sekd mahdollisuuksia niin yksilon, tydyhteisdjen kuin

yhteiskunnankin nédkokulmista.

Koronapandemiaan liittyvit ty0yhteis6ilmiot tuntuvat saavuttaneen jilleen uuden vaiheen,
kun pandemia on alkanut véistyd ja edessd on koronaviruksen jélkeinen niin sanottu uusi
normaali. Suomessa valtakunnalliset etdtydsuositukset ovat paéttyneet, jonka mydtd myos
yksittdisilld tyopaikoilla on purettu etitydjdrjestelyjd ja pyritty palaamaan perinteiseen
lahity6hon. Yleisend trendind tuntuu kuitenkin olevan se, ettd tyOpaikoille ei valttimétta
endd haluta palata pitkien etitydjaksojen jilkeen (Kovalainen ym. 2022). Lienee perusteltua
todeta, ettd etdtyo on tullut jidddkseen, vaikka etityon tulevaisuuden laajuutta onkin vield
vaikea arvioida. Ajankohtaisena pandemian tuomana tydeldmihaasteena nidyttiytyy siis

etityon ja ldhityon yhteensovittaminen ja sen ulottuvuudet.

Koronapandemian ja tydeldmén vilistd suhdetta késittelevid tutkimuksia on julkaistu viime
vuosina paljon, onhan kyseessd varmastikin modernin ajan yksi merkittivimmista
yhteiskuntaeldméé globaalisti muuttaneista tapahtumista. Tutkimuskirjallisuudessa aihetta
on ldhestytty esimerkiksi tiettyjen toimialojen ndkokulmasta tai  erilaisia
tyoyhteisoilmidkokonaisuuksia késittelemélld. Tutkimusten yhteinen nimittéjd on kuitenkin
lahtokohtaisesti etdtyd, johon kenties kiteytyykin pandemian tuomien tydeldimamuutosten
ydin. Koska etity6 on itsessddn hyvin laaja kokonaisuus, on tutkimuksissa usein pilkottu
1lmioté késittelemaélld vain joitain tiettyja etdtyon osa-alueita. Tutkittuja etdtyota kisittelevia
atheita ovat olleet esimerkiksi pandemian aiheuttamat muutokset tyOnantajan ja
tyontekijoiden vilisissd suhteissa (Nyberg ym. 2021), erilaiset stressitekijit kotietéityon

taustalla (Lange & Kayser 2022) ja joustavan etityon vaikutus organisaation suorituskykyyn



(Chatterjee ym. 2022). Pandemian tuomia tydeldmémuutoksia on siis mahdollista kédsitella
varsin kattavassa laajuudessa, jolloin tutkimukset voivat olla useita eri osa-alueita késittava
kokonaisuuksia tai hyvinkin yksildllisiin ilmidihin keskittyvid. Kdytdnnossd pandemian ja
tyOeldmin yhteyttd késittelevissd tutkimuksissa on kuitenkin usein tutkittu lukuisia eri
etdtyon ilmentymisen osa-alueita osana laajempaa kokonaisuutta. Tédllainen 1dhestymistapa
tarjoaa kenties autenttisemman kuvan pandemian moniulotteisista tyoeldmévaikutuksista,
jossa muutosten eri osa-alueet eivdt ole toisistaan irrallisia vaan kiintedmmin osa

kokonaisuutta.

Tassd tutkimuksessa tarkastelun keskiossd ovat tyontekijoiden kokemukset tyostd
pandemian vaikutusten muovaamassa tydyhteisossd. Tutkimusorganisaationa toimii valtion
laitos, jossa on korona-aikana enenevissd médrin siirrytty suosimaan etityotd, ja jossa ldhi-
ja etityon yhteensovittaminen on tullut viime aikoina entistd ajankohtaisemmaksi
pandemiatilanteen  hellittdessd.  Yksityisyydensuojan vuoksi tutkimusorganisaatiota
kisitellddn nimettomédnd ja sithen viitataan jatkossa valtion laitoksena tai
tutkimusorganisaationa. Tulevaisuuden tydjarjestelyt ldhi- ja etityon ndkdkulmasta on yha
tutkimusorganisaatiossa kdynnissé oleva prosessi, joka hakee vield jossain maérin lopullista
muotoaan. Edelld kuvattujen pandemian mukanaan tuomien muutosten lisdksi, tdmén
tutkimuksen kannalta tutkimusorganisaatiota koskeva tirked luonnehdinta koskee myds sen
tulosohjautuneisuutta, joka on ollut ja on myds tulevaisuudessa tirked ndkokulma
pohdittaessa erilaisia tyon  jdrjestimisen tapoja tutkimusorganisaatiossa.
Tulosohjautuneisuus on huomioitu myds tutkimuskysymysten asettelussa sen

kokonaisvaltaisen merkityksen vuoksi.

Tyoyhteisoilmididen  kokemusperustaisuuden  vuoksi  olen  tutkimuskysymysten
muodostamisessa pyrkinyt vélttdimain liian rajaavaa asettelua. Tutkimukseni tavoitteena on

vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten etdtyon tekeminen on vaikuttanut kokemuksiin tehokkuudesta ja tyOvoinnista
tulosohjatussa organisaatiossa?
2. Millaisia ldhi- ja etdtyon yhteensovittamisen haasteita tai mahdollisuuksia

kokemuksista on tunnistettavissa?

Ensimmaéinen tutkimuskysymys késittelee tyon kokemisen muutoksia, joita viime vuosien
etdtydaika on tuonut tullessaan. Késitteellisesti tarkastelu keskittyy erityisesti tehokkuuden

ja  tyovoinnin  kokemuksiin, silld ne  ndyttdytyvdt  tutkimusorganisaation



tulosohjautuneisuuden kannalta merkittivimmiltd. Kysymys siis ikdén kuin késittelee
ajanjaksoa pandemian alkamisesta nykyhetkeen, jonka aikana uuteen etitydarkeen on
jouduttu sopeutumaan. Toinen tutkimuskysymys taas kisittelee tarkemmin jo hiljalleen
alkanutta ja yhd ajankohtaisemmaksi tulevaa tilannetta, jossa 1dhi- ja etdtyon
yhteensovittaminen vaatii mahdollisesti uusia tydjarjestelyjd  pandemiatilanteen

normalisoituessa.

Ladhi- ja etdtyostd puhuttaessa késitteelliseen tarkasteluun on nostettava myo0s
hybridiorganisaatiot, jossa tyoskentely on mahdollista organisaation toimipisteelld tai eténa.
Téssé tutkielmassa viittaan hybriditydsté tai hybridiorganisaatioista puhuttaessa siis 14hi- ja
etityotd yhdistelevddn tyohon ja -organisaatioihin. Koska suuri osa etétyotd tarjoavista
organisaatioista on hybridiorganisaatioita ja vastaavasti pelkkdd etityotd tarjoavat
organisaatiot ovat vihemmistossa, kdytdnndssi etityo ja hybridityd ovat siksi késitteellisesti
melko ldhelli toisiaan. Kisitteellisen 1dheisyyden seké tutkimuksen yleisen luettavuuden ja
ymmarrettdvyyden vuoksi, kdytdn ldhtokohtaisesti tdssd tutkimuksessa muualla kuin
organisaation tiloissa tapahtuvasta tyOstd késitettd etdtyd, riippumatta siitd, onko
organisaatio kiytinnossd hybridiorganisaatio vai puhtaasti etityostd rakentuva. Vastaavasti
puhuttaessa hybridiorganisaation lahityohon liittyvistd puolista, mainitsen kyseessd olevan
juuri hybridiorganisaation ldhityd, eikd niin sanottu perinteinen ldhityd, jossa
etitydmahdollisuutta ei ole. Niistd késitteellisistd 1dhtokohdista on tdrked huomioida, ettid
tdmén tutkimuksen tutkimusorganisaatiossa tehtidva tyo on kdytdnnossd hybridimuotoista,
silli tydmuotoina ovat sekd ldhity0 ettd etityd, etdtyon ollessa kuitenkin huomattavasti
suuremmassa roolissa. Néin ollen tdmi tutkimus perustuu hybridiorganisaatiossa pddosin

etityotd tekevin henkiloston kokemuksiin.

Tutkimusaineisto koostuu yhdeksdstd yksittdisestd henkilohaastattelusta, jotka on tehty
loppuvuodesta 2022 ja alkuvuodesta 2023. Haastatteluihin osallistui yhteensd seitsemin
toimihenkil6d ja kaksi esihenkilod. Tutkimukseni on selkedn aineistoldhtdinen ilman
rajaavaa teoreettista viitekehystd. Aineistoldhtdisen ldhestymistavan taustalla vaikuttaa
ensinndkin se, ettd tutkimusorganisaatiossa pandemian tuomat muutokset ovat yha
tutkimuksentekohetkelld kdynnissd, minké vuoksi tissd vaiheessa on mielekkdadmpéa pyrkia
ymmartdméadn muutosten luonnetta ja sitd, miten tyOyhteiso niihin suhtautuu, ilman tiukkaa
teoreettista kehystd. Samankaltainen ldhestymistapa on havaittavissa myds jo julkaistuissa
pandemian aiheuttamia tyoeldmamuutoksia késittelevissd tutkimuksissa, joissa keskeisend

ndyttdytyy yhd kdynnissd olevien muutosten ymmaértdminen ja niihin liittyvien ilmididen



tunnistaminen. Ndin ollen aihetta késittelevissd tutkimuksissa voimakas teorialdhtdisyys ja
teoreettisten mallien soveltaminen ovat vield vdhemmistGssd, vaikkakin tulevaisuuden
tutkimuksissa tullaankin todenndkodisesti ndkemddn yhd enemmin teorialdhtdisyyttd ja

teoreettisten mallien soveltuvuuksien kokeiluja.

Toiseksi tutkimukseni aineistoldhtdisyyttd tukee se, ettd mielesténi tydyhteis6ilmididen
moninaisuus ja niiden merkityksellistiminen syntyy juuri yksiléiden kokemuksissa, minka
vuoksi  koen  vilttimattoméksi tarjota ddnen  tutkimusorganisaation jdsenille
mahdollisimman  rajoittamattomana.  Tietynasteista  rajausta  tuovat  kuitenkin
tutkimuskysymysten asettelut sekd tutkimusorganisaation kenties vield vdhin suuntaa
hakeva suhtautuminen l&hi- ja etityon yhteensovittamiseen tulevaisuudessa, jotka omalta
osaltaan auttavat suuntaamaan tutkimuksen painopistetti esiin nousevien kokemusten
kannalta merkitykselliseen suuntaan. Huomionarvoista on my0s tdmin tutkimuksen
laadullinen 1dhestymistapa suhteessa muihin aihetta késitteleviin kansainvilisiin
tutkimuksiin, joista suuri osa on toteutettu madrillisend. Koen, ettd tdminkaltaisessa
tutkimuksessa, jossa keskiossd ovat ihmisten kokemukset, laadulliset menetelmat
mahdollistavat tutkittavana olevan aiheen késittelyn autenttisemmin ilman maééarillisten

tutkimusmenetelmien mukanaan tuomia kiytdnnon rajoitteita.

Tutkimuksen kokemuksellinen ulottuvuus on huomioitu analyysimenetelmédn valinnassa.
Analyysimenetelmind toimii tulkitseva fenomenologinen analyysi eli IPA (Interpretative
Phenomenological Analysis), jonka avulla tutkin tutkimusorganisaatiossa tyoskentelevien
kokemuksia tyOstd tulosohjatussa organisaatiossa pandemian tuomien tydeldmamuutosten
keskelld. IPA:n teoreettinen perusta on fenomenologiassa, hermeneutiikassa ja idiografiassa.
Lyhyesti ilmaistuna fenomenologia, eli kokemusten ja tietoisuuden rakenteiden tutkimus,
muodostaa [PA:n kokemuspohjaisen tutkimusotteen ja hermeneutiikka, eli teoria
tulkinnasta, tuo menetelméén sen tulkinnallisen ulottuvuuden. Idiografinen lahestymistapa
taas tarkoittaa kiinnostusta tapauskohtaiseen tai ainutkertaiseen, jonka mydtd IPA ei pyri
16ytdmadn suuria joukkoa koskevia sddnnonmukaisuuksia tai tekemdidn niiden pohjalta
yleistyksid. Yhdessd fenomenologian, hermeneutiikan ja idiografian pohjalta muodostuu siis
IPA:n teoreettinen ldhtokohta sille, mitd ithmisten kokemusten tutkimus on, miksi ithmisten
kokemusten tutkimus vaatii tulkinnallista otetta ja miten ndiden pohjalta on mahdollista
selvittdd, kuinka tietty kokemus ymmaérretddn tietyn ihmisen ndkokulmasta, tietyssd

kontekstissa. (Smith ym. 2022, 7-26.)



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN TAUSTA

2.1 Keskeiset kisitteet

Etdtyotd ja hybridityotd kasittelevid tutkimuksia on julkaistu viime vuosina paljon, minka
vuoksi tdmén tyoeldmamuutoksen vaikutuksia on mahdollista tarkastella uudesta, pandemia-
ajan sdvyttdmistd ndkokulmasta, jossa keskeistd on etityon yleistyminen sellaisilla
toimialoilla, joissa tyd on ollut aikaisemmin enimmékseen perinteistd ldhity6td. Ennen
yksityiskohtaisempaa syventymistd tutkimukseni teoreettiseen taustaan, avaan hieman
etdtyon ja hybridityon sekd tehokkuuden ja tydvoinnin kisitteitd, silld ne ovat tutkimukseni
kannalta niitd paédkasitteitd, joiden kautta teoriaa tarkastelen. Téssd yhteydessa tutkin liséksi
vield etityon suhdetta tehokkuuteen ja tydvointiin. MyShemmaéssd teoreettisen taustan
tehokkuuden ja tyovoinnin keskindiseen suhteeseen. Néihin lukeutuvat héiridtekijoiden
vaikutukset, itsensé johtamisen hyddyt, etdtydyhteison sisdisen vuorovaikutuksen merkitys,
sekd etdjohtamisen haasteet. Teoreettista taustaa kisittelevdt alaluvut kytkeytyvét siis
kiintedsti mainittuihin padkasitteisiin.

Pidén etdtyon ja hybridityon, sekd tehokkuuden ja tydvoinnin tarkastelun siis ensin
yleisemmalld tasolla. Teoreettisen taustan pédkésitteiden pinnallisemman tarkastelun on
tarkoitus auttaa teorian syvemmaén tarkastelun vaiheessa hahmottamaan sitd késitteellistd
kokonaisuutta, joka etityon ja hybridityon sekd tehokkuuden ja tydvoinnin ympérille
muodostuu. Kéytdnndssd teorian merkitys tutkimukseni kannalta on siis helpompi
ymmartad, kun teoreettinen konteksti, jossa etity0 ja hybridityd seké tehokkuus ja tydvointi

ndyttdytyvat kokonaisuutta yhdistévina tekijoind, on ensin paillisin puolin avattu.

2.1.1 Etéty6 ja hybridityo

Informaatio- ja viestintdteknologia on laajentanut perinteisid organisatorisia- ja fyysisid
rajoja ja on mahdollistanut esimerkiksi etéityon ja tyon ulkoistamisen aiempaa suuremmassa
mittakaavassa (Erickson & Norlander 2022, 72). Tutkimuskirjallisuudessa etityotd onkin
kidsitelty paljon juuri osana ulkoistamisen prosesseja. Office ja Ghosheh (2010, 2)
madrittelevdt etityon palvelutuotannon ndkokulmasta vélimatkan pdédstd informaatio- ja

viestintiteknologian (ICT) avulla tuotetuksi palveluksi, jossa juuri ICT toimii sen



mahdollistajana. Huolimatta siitd, ldhestyyko etityotd késitteend itsessddn tyon,
ulkoistamisen tai jonkin muun tekijan kautta, etityon médritelmassd keskeistd on sen
teknologinen ulottuvuus. Sharmanin ym. (2022, 243) laadullinen tutkimus pandemia-ajan
etaityokokemuksista tuo myos esiin teknologian merkityksen moniulotteisuuden, silla
pandemian levitessd nykyisessd teknologiakeskeisessd ajassa, etitydon implementointi
onnistui juuri saatavilla olevan infrastruktuurin ja ohjelmistojen vuoksi, jotka tukivat
digitaalista yhteistoimintaa. Ilman nykyisid ICT:n tarjoamia mahdollisuuksia etdtoihin

siirtyminen ei olisi ollut mahdollista pandemia-aikana ndhdyssé laajuudessa.

Vaikka teknologian mahdollistama etdtyd ei itsessdén aivan tuore ilmid olekaan, on
nykymuotoinen etity0 kenties vield astetta edistyneempi etityOskentelyn muoto, jota
luonnehtii juuri informaatio- ja viestintdteknologian entistd suurempi rooli. Nykymuotoisen
etdtyon erottaa vanhasta myds sen laajempi soveltuvuus ja kdyttd eri toimialoilla ja sen
entistd autenttisempi rooli itsendisend tyOn muotona, jossa etidyhteyksin on mahdollista
hoitaa kiytdnnossé kaikki tyotehtavit ilman perinteisen toimiston mahdollistamia palveluja
kuten kopiokoneita tai kokoushuoneen tarjoamia mahdollisuuksia. My06s ldhityon ja
toimistokulttuurin muutokset, kuten paperittomat toimistot ja ylipddtddn fyysisten
elementtien vdhentyminen, ovat osaltaan mahdollistaneet etityon yleistymisen, vaikka
esimerkiksi paperittomat toimistot eivit itsessdén olekaan varsinaisesti pelkka viime vuosien

ilmi6 (ks. Shetterly & Chmura 1996).

Etédtyon suosioon ja ylipdatdin mahdollisuuteen sen tekemiseen vaikuttaa siis useita erillisid
tekijoitd, joissa kenties kasitteellisesti tdrkeintd roolia nédyttelee kehittynyt informaatio- ja
viestintdteknologia. On kuitenkin selvdi, ettd koronapandemian merkitysté etitydskentelyn
valtavan kasvun taustalla ei voida jattdd vaheksymattd, silld pandemia toimi puhjetessaan
globaalina ponnahduslautana tyéeldmamuutokselle, jossa etityd on noussut kilpailemaan
perinteisen ldhityon rinnalle. Etdtyon itsendinen ja usein jo kéytdnnollisesti katsoen
tasavertainen rooli perinteisen ldhityon rinnalla, avaa siten mielenkiintoisen ndkdkulman
tyOn jdrjestimiseen my0s hybridimuotoisena. Toisaalta hybridimuotoisen tyon kohdalla
pohdittavana on, missd méadrin ja miksi ldhity6td vield tarvitaan, jos etity0 on itsessddn
hyvéksi havaittu tapa tehdd tyotd. Téssd yhteydessd ldhityotd puoltavat argumentit
keskittyvit yleensi tyOyhteisod ja etenkin sen yhteisollisyytté ja vuorovaikutusta koskeviin

ndkokulmiin. Palaan ndiden nikdkulmien tarkasteluun mydhemmin tissé luvussa.
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Teknologiakeskeisyyden erilaiset vaikutukset on otettava huomioon myds tarkasteltaessa
etityOtd kriittisestd ndkokulmasta, vaikka nykyéddn teknologian hyddyntdminen onkin
kiinted osa kdytdnndssd kaikkea tyotd. Viime vuosien suosiosta huolimatta, suhtautuminen
etitybhon ei kuitenkaan ole yksiselitteisen myoOnteistd. Sharman ym. (2022, 243-244)
mukaan etityotd koskevaan mielipiteeseen on yhteydessé ainakin tyontekijan halukkuus ja
kyky omaksua teknologian kayttod, seki teknologiset haasteet, kuten uudet alustat, internet-
yhteyden laatu, infrastruktuurin ongelmat ja mahdolliset lisdkustannukset, kuten
laitehankinnat. Teknologian omaksumiskyvyistd puhuttacssa huomioon on otettava myos
tyontekijoiden ika, silld yleisesti tutkimustulokset tukevat melko selkedsti korkeamman ién
ja suurempien teknologisten haasteiden yhteyttd (Sharman ym. 2022, 244; Galanti ym. 2021,
431). Kaéytdnnossd siis etityon tekeminen koetaan mieleisemmaiksi silloin, kun
henkilokohtainen taitotaso ja halukkuus ovat riittdvén korkealla, organisaation valmiudet
esimerkiksi laitteiden ja jarjestelmien puolesta mahdollistavat etdtyoskentelyn ja

informaatio- ja viestintdteknologiaa koskeva infrastruktuuri ovat kunnossa.

Hybridity0ssd ja etity0ssd keskeistd on joustavuus, joka ilmenee tyon sijaintipaikan
vapautena. Sijainnin lisdksi etitdissd joustavuutta tarjoaa usein myos tyOaikaan liittyvit
tekijét, jolloin ajallinen joustavuus siis tukee informaatio- ja viestintiteknologian luomaa
mahdollisuutta etityohon. Viitalan (2021) mukaan tydajan joustavuudessa apuna on usein
jarjestelmd, johon voidaan varastoida kertyneitd ylityotunteja. Kertyneet ylityotunnit
voidaan yleensé ottaa joko vapaina tai ylityokorvauksina. Tallaisiin jérjestelmiin yhdistetdan
usein my0s liukuva tydaika, jonka mydté tyontekijd voi sovituissa rajoissa madritelld tyonsa
péivittdisen alkamis- ja pdittymisajankohdan. (Viitala 2021.) Tydajan varastoimisesta ja
liukuvasta tydajasta huolimatta tydajankdyttod on edelleen valvottava ja sille on asetettava
tarvittaessa rajoitteita. Henkiloston tydaikoja voidaan valvoa esimerkiksi siitd syystd, ettd
halutaan vélttda toistuvasti iltaan venyvid pitkid tyopdivid, jotka lisddvit tyduupumuksen

riskid (Viitala & Jylhd 2019).

Tyo6ajan joustavuuden osalta on huomioitava my0ds organisaation koon vaikutus tyontekijan
mahdollisuuksiin hyodyntdd sen tarjoamia mahdollisuuksia. Gordonin (2014, 778) mukaan
tdmé korostuu etenkin suurten ja pienten yritysten vertailussa, silld pienissd yrityksissd ei
valttdmattd ole henkilostohallinnon kautta sovittuja joustavaa tydaikaa koskevia kayténteita,
jolloin tyOntekijat ovat pakotettuja sopimaan ty0ajan joustavuutta koskevista asioista
suoraan yrityksen omistajan kanssa. Téstd syntyy Gordonin (2014, 778) mukaan merkittdva

epdtasapaino sopijapuolten eli tyontekijén ja omistajan voimasuhteiden vilille. Tydaikaan
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liitettavat ndkokohdat ovat myds laajemmin yhdistettdvissd henkiloston kokonaisvaltaiseen

tyOssd suoriutumiseen ja tyovointiin, joita késitellddn jaljempéana.

Etityon ja hybriditydon vaikutukset néyttidytyvét julkaistujen tutkimusten perusteella
monipuoliselta, mahdollisuuksien ja haasteiden sdvyttdmiltd kokonaisuudelta.
Huomionarvoista on, ettd pandemian alkamisesta ja etdtyon suosion merkittdvasta
levittdytymisestd uusille toimialoille on vasta verrattain vihén aikaa, minka vuoksi etityolla
ja sen yhdistdmiselld osaksi 1dhity6td on mahdollisesti my0s sellaisia vaikutuksia, jotka eivét
ole vield ilmenneet tehdyissa tutkimuksissa. Seuraavan kappaleen tarkoituksena on tarjota
tiivis yleiskuva siitd, millaisia etityon vaikutuksia tdssd vaiheessa on tunnistettu. Painotan

tarkastelussa etenkin pandemia-aikaa késittelevid tutkimuksia.

Etityon tuomat muutokset ilmenevit selkeimmin tarkasteltaessa niiden vaikutuksia
henkiloston ndkokulmasta. Milenkon ym. (2021, 780-783) tutkimuksessa etéty6lld ja
joustavalla tyOajalla havaittiin olevan positiivinen vaikutus organisaation aineettomiin
resursseihin, kuten inhimilliseen-, rakenteelliseen- ja tiedolliseen pddomaan. Tydntekijoiden
nikokulmasta etityo tarjosi myds enemmaén joustavuutta ja paremman tasapainon tyon ja
vapaa-ajan vilille (Milenko ym. 2021, 782). Etéty6 tuo mukanaan myos erilaisia haasteita.
Pragerin ym. (2022, 250-251) tutkimuksessa etdtyon haasteeksi tunnistettiin muun muassa,
yhteydenpidon haasteet kollegoihin ja etdtyohon liittyvan koulutuksen puutteellisuus, mutta
toisaalta my0s tyon ja perheen yhteensovittaminen. Milenkon ym. (2021) ja Pragerin ym.
(2022) tutkimustulokset eivit siis suoraan tue toisiaan etdtyon vaikutusten osalta koskien
tyon ja sen ulkopuolisen eldmén yhteensovittamista, mikd isommassa kuvassa kertoo myos
laajasta lisdtutkimuksen tarpeesta koskien etétyotd ja pandemian muovaamaa tydympéristod.
Tyon lisddntyneesti joustavuudesta huolimatta, etity6lld on havaittu olevan my0s tydvointia
alentavia vaikutuksia. Esimerkiksi Olsenin ym. (2018, 349-350) mukaan etéty6lld voi olla
terveydelle haitallisia vaikutuksia lisdéintyneen ndyttopaitteelld tapahtuvan istumatyon ja

vihentyneen hydtyliikunnan vuoksi.

Edelld lyhyesti kuvatut etityon vaikutuksia késittelevit tutkimukset avaavat hieman sité,
millaisia vaikutuksia etétyon tekemiselld on havaittu olevan niin etenkin henkildston tasolla.
Henkiloston kokemat muutokset ilmenevdt toisaalta myds organisaation kohtaamina
muutoksina. Merkittdvaa on, ettd tulokset eivit kuitenkaan ole yhdenmukaisia, vaan niissi
on havaittavissa ristiriitaisuuksia etityon vaikutusten laajuuden ja luonteen osalta.

Kokonaisuutena etéityotd koskevia tutkimustuloksia yhdistdd kuitenkin se, ettd niissd
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korostuu informaatio- ja viestintdteknologian, sekd tyon ajallisen joustavuuden tirked

merkitys osana etityotd ja sen vaikutuksia.

2.1.2 Tehokkuus ja tydvointi

Etdtyon suhde tehokkuuteen ja tydvointiin on tdrked osa tutkimukseni teoreettista taustaa.
Kuitenkin ennen etdtyon, tehokkuuden ja tyOvoinnin keskindisten suhteiden ldhempdd

tarkastelua, on tarpeellista avata, mitd tehokkuuden ja tydvoinnin késitteilld tarkoitetaan.

Tehokkuuden kisite on yhteydessd tyon tuottavuuteen. Yksinkertaisti maédriteltynd,
tuottavuudella tarkoitetaan tuotannon tehokkuutta, eli panosten ja tuotosten vélistd suhdetta
(Syverson 2011, 329). Vaikka tuottavuuden peruskonsepti on yksinkertainen, on sen
mittaaminen kuitenkin hyvin haastavaa tyohon liittyvien lukuisten eri panosten ja muiden
tekijoiden keskindisen vaikutuksen vuoksi (Syverson 2011, 330-332). Tuottavuusarviointiin
vaikuttaviin tyon panoksiin lukeutuu esimerkiksi yksildiden ja organisaatioiden osaaminen
ja tietimys, kdytetty aika ja innovaatiokyky (Kehusmaa 2011, 78). Tuottavuus siis mittaa,
miten tehokkaasti tyon panokset saadaan muutettua tuotoksiksi (Syverson 2011, 326).
Tuottavuus siten viittaa enemmin prosessin lopputulokseen ja tehokkuus resurssien

kayttoon tuloksen saavuttamiseksi.

Tutkimuskirjallisuudessa tyOntekijdiden tuottavuuteen viitataan usein melko suppeassa
merkityksessd, ilman ty6hon liittyvien panosten kokonaisvaltaista tarkastelua, jolloin
huomiota kiinnitetddn erityisesti tyontekijdn henkilokohtaiseen tydpanokseen ja sithen
valittomasti vaikuttaviin seikkoihin. Tarkastelussa siis usein taka-alalle jdd suuri mééra tyon
lopputulokseen vaikuttavia panoksia, mikd toisaalta on linjassa ilmidn mittaamiseen
liittyvien haasteiden kanssa, joihin esimerkiksi Syverson (2011, 330-332) viittaa. Koska
tuottavuustarkastelun tulisi olla laaja-alaista, kenties sopivampi tapa kuvata tyontekijin
tyOopanosta, etenkin tydntekijoiden omiin kokemuksiin ja késityksiin pohjautuvissa
tutkimuksissa, olisi puhua tuottavuuden sijaan tehokkuudesta, joka on Syversonin (2011,
329) kuvaamalla tavalla on siis kiinted osa tuottavuutta. Tehokkuuden tarkastelu on tarkeéda
ja kiinnostavaa juuri siksi, ettd sen avulla on mahdollista selvittdd yksityiskohtaisemmin

tyontekijoiden resurssien kdyttoon liittyvia tekijoita.

Kokemuksellisuuden nékokulmasta, tuottavuuden sijaan suoraan tehokkuuden kisitettd

kayttdmalla padstdan kenties myods hieman ldhemmads tyontekijin subjektiivista kokemusta
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oman tyOpanoksensa ja resurssien kédyton laadusta ja maddrdstd. Tehokkuuden ja
tuottavuuden késitteiden keskindisen suhteen ja tutkimuskirjallisuudessa niiden kéyton
padllekkéisyyksistd johtuen, késittelen myds tidssd tutkimuksessa tehokkuuden ja
tuottavuuden késitteitd osittain limittdin, keskittyen erityisesti tyontekijin tyopanokseen

suoraan henkilokohtaisesti vaikuttavien tekijoiden merkitykseen.

Tuottavuus ja tehokkuus vaativat myds johtamista, joka voidaan liittdd osaksi tulosohjausta.
Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan tavoite- ja tulosjohtamisessa strategiaa toteutetaan
tavoitteiden kautta, jotka mééritelldén yleensd yksikko-, ryhmai- ja yksilotasolla. Tavoitteet
voivat olla esimerkiksi laadullisia, maaréllisid tai rahassa ilmaistuja. Tavoitteiden
saavuttamista seurataan kuukausittain, jonka yhteydessd maédritellddn my0ds toiminnan
vaatimat jatkotoimet. (Viitala & Jylhd 2019.) Viitala (2021) puhuu myd6s suoriutumisen
johtamisesta, jossa nimensd mukaisesti kiinnitetdin huomiota suoriutumiseen ja
suorituskykyyn yksildiden tasolla. Hyvé suoriutuminen ilmenee muun muassa tavoitteiden
saavuttamisena ja ylittdmisend sekd yleisend ty0ssd menestymisend. Asetettujen tavoitteiden
tulee olla selkeitd ja mitattavissa olevia, ja ne tulee mééritelld esihenkilon ja tyontekijén
vilisissd keskusteluissa. TyoOntekijdn suoriutumista tulee seurata ja tarvittaessa tavoitteita

voidaan tarkentaa. (Viitala 2021.)

Térkedd kuitenkin on, ettd suoriutumisen johtamisessa kiinnitetdéin suoritusten seurannan ja
arvioinnin lisdksi huomiota myds suoriutumisen edellytysten, kuten osaamisen ja
tyohyvinvoinnin, turvaamiseen. Osaaminen, sekd fyysinen ja psyykkinen tyShyvinvointi
ovatkin kriittinen osa tyontekijin suorituskykyd. Suorituskykyyn vaikuttavat myds
tyovélineet ja tybolosuhteet. (Viitala 2021.) Koska suorituskyky ei ole staattista, vaan se
kehittyy ja toisaalta vaatii my0Os kehittdmistd, yhdistdn tissd tarkastelussa henkiloston
suorituskyvyn ylldpitdmisen ja parantamisen osaksi tulosohjausta. Viitalan (2021) mukaan
henkildston suorituskykyd on mahdollista parantaa osaamisen kehittimisen kautta.
Osaamisen kehittdmisen piiriin voidaan henkildston osalta lukea kuuluvaksi esimerkiksi
organisaation sisdinen tehtdvikierto, erilaiset kehitystehtivit ja kokeilut, sekéd koulutukset.

(Viitala 2021.)

Ty6voinnin kisite kattaa itsessddn sekd tyOhyvinvoinnin ettd tyOpahoinvoinnin, minka
vuoksi saman késitteen kautta on siis mahdollista tarkastella tyontekijan koko hyvinvointia
yhtend kokonaisuutena. TyoOvointia késitteleville tutkimukselle kuvaavaa on se, miten

tyohyvinvoinnin maiéritelméd vaihtelee eri tutkimusten vélilld, vaikka mééaritelmét
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siséltavitkin pddosin samoja elementtejd. Seuraavaksi esittelen muutamia tydvointia

kuvaavia malleja, joita tutkimuskirjallisuudessa on esitetty.

Fisher (2014, 15) ehdottaa tyohyvinvoinnin kdsitteen maarittelemiseksi mallia, joka koostuu
subjektiivisesta-, eudaimonisesta-, ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Subjektiivinen
hyvinvointi pitdd sisidlldin muun muassa tyytyvadisyyteen, sitoutumiseen ja ty6hon liittyviin
positiivisiin ja negatiivisiin emootioihin liittyvié tekij6itd. Eudaimoninen hyvinvointi taas
korostaa tyon mielekkyyteen liittyvid ilmioitd, kuten tyon imua ja tyon merkityksellisyytta.
Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu merkityksellisestd tydyhteisostd ja mydnteisestd
sosiaalisesta kanssakdymisestd ja sosiaalisista suhteista. (Fisher 2014, 15-22.) Manka ja
Manka (2016) taas kéyttdvit tydvoinnin viitekehyksend mallia, joka muodostuu
rakennepddomasta, sosiaalisesta pddomasta ja psykologisesta pddomasta. Organisaation
rakennepddoma muodostuu organisaation kulttuurista ja toimintatavoista, sekd tyon
siséllosti ja vaikutusmahdollisuuksista. Sosiaaliseen pddomaan vaikuttavat johtamisen laatu
ja tyoilmapiiri. Oma henkinen kunto sekd terveys ja fyysinen kunto muodostavat
psykologisen pddoman. Liséksi malli huomioi myds yksilon asenteet, jotka voivat vaikuttaa
tulkintoihin tyOyhteisostd. (Manka & Manka 2016, 76-77.) Viitalan (2021) mukaan
tyohyvinvointi rakentuu henkildkohtaisista tekijoistd, joita ovat fyysinen, henkinen ja
sosiaalinen kunto, ja tydympdristoon kuuluvista tekijoistd, kuten johtamisesta ja tydpaikan
ilmapiiristd. Lisdksi hyvinvointia arvioitaessa tulee ottaa huomioon myds yksityiseldmédn

liittyvét asiat ja tapahtumat. (Viitala 2021.)

Edelld kuvatut tutkimuskirjallisuudessa esitetyt médritelmét ja mallit antavat melko kattavan
kuvan siitd, mistéd 1dhtokohdista tydvointia voidaan ldhestyd. Kisitteille annetuista erilaisista
nimistd ja tarkastelukulmista huolimatta yhteistd erilaisille malleille on se, miten kaikki
lahestyvit tydvointia kokonaisvaltaisena ilmidné, johon vaikuttavat lukuisat tyontekijan,

organisaation ja sosiaalisen ympériston tekijit yhdessé ja samanaikaisesti.

Tyovointiin  negatiivisesti  vaikuttavien tekijoiden yhteydessd voidaan puhua
kuormitustekijoistd, jotka Viitala (2021) jaottelee fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin
Psyykkistd kuormitusta tuovat muun muassa aikapaineet, keskeytykset, tavoitteiden
epaselvyys ja pienet vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Sosiaalista kuormitusta syntyy
esimerkiksi huonosta ilmapiiristd, huonoista henkildsuhteista ja yksintydskentelysta.

Erityisesti psyykkisen kuormituksen vaikutus riippuu kuitenkin yksilollisistd ja
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tilannekohtaisista tekijoistd. (Viitala 2021.) Myos tuottavuusajattelun yleinen lisddntyminen

Stressi on yleinen kuormitustekijéiden yleinen ilmenemismuoto. Suonsivu (2022, 26)
madrittelee tydstressin kuvaamalla sitd ristiriidaksi tyon vaatimusten ja yksilon edellytysten
vililla, jolloin tyd on yhtéaikaisesti kuormittavaa ja vidhén palkitsevaa, milld tarkoitetaan
rahallisen korvauksen lisdksi esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksia, arvostusta ja
kehittymismahdollisuuksia. Suonsivu (2022, 27) pitdd myos tyOpaikan sosiaalisten
suhteiden merkitystd stressin kokemisen kannalta tarkednd, silld positiiviseksi koetut
sosiaaliset suhteet antavat voimavaroja, kun taas negatiivisten ihmissuhteiden vaikutus on
pdinvastainen. Stressistd puhuttaessa huomionarvoista kuitenkin on, etté tilapdinen tyostressi
el itsessddn ole vaarallista, mutta pitkittyessdin se voi johtaa kielteisiin seurauksiin,

esimerkiksi tyduupumukseen.

Ty6hyvinvoinnin ollessa tirked henkilostoresurssi, sitd tdytyy myds johtaa. Viitalan (2021)
mukaan tyOpahoinvoinnin ja tyOhyvinvoinnin vaikutukset ndkyvdt muun muassa
tyoterveyden kuormituksessa, ilmapiirissd, vaihtuvuudessa ja tyon sujumisessa. Lisdksi
tyopahoinvointi lisdd organisaatiolle aiheutuvia kustannuksia my0s esimerkiksi
lisddntyneiden poissaolojen kautta. (Viitala 2021.) Cooper ja Bevan (2014, 31-32) ottavat
tyohyvinvoinnin vaikutusten tarkastelussa huomioon myos resilienssin, eli kyvyn selvitid
vastoinkdymisistd, silld heiddn mukaansa parempi hyvinvointi on yhteydessd korkeampaan
resilienssiin. Resilienssin ja tydvoinnin yhteys on kaksisuuntainen, koska vastaavasti
resilienssin kehittdimisen on havaittu vaikuttavan positiivisesti tydvointiin (Liu ym. 2019;
1236). Resilienssin merkitys korostuu erityisesti vastoinkdymisten ja kriisitilanteiden
keskelld, millaiseksi my0s viime vuosien pandemiatilannetta voidaan luonnehtia. Viitalan
(2021) mukaan tyovoinnin johtamisessa on siis torjuttava tyOpahoinvointia ennakoimalla
erilaisia  riskitekijoitd, poissaoloja sekd stressin ja uupumisen oireita, kuten
loppuunpalamisia. Vastaavasti tydvoinnin ylldpitdmiseksi tulee vahvistaa edellytyksid tyon
mielekkyyden kokemuksille ja tyon imuun. Tyon imu ilmenee esimerkiksi myonteisend
suhtautumisena tydpaikkaansa, tyohon sitoutumisena ja tuloksellisuutena. (Viitala 2021.)
Manka ja Manka (2016, 109) kuvaavat tyon imua positiiviseksi tilaksi, jossa tyontekijad on

tarmokas, omistautunut ja uppoutunut tyohonsa.

Kokonaisuutena tydvoinnin  johtaminen koostuu lukuisista eri keinoista ja

tehtdvikokonaisuuksista, joihin voidaan lukea kuuluvaksi muun muassa ty6hyvinvointia
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koskevien strategioiden laatiminen, tydhyvinvointitydn organisointi ja hyvinvointia tukevan
johtamistyon kehittdminen (Viitala 2021). Tydhyvinvoinnin johtamiseksi voidaan lukea
myOs  henkiloston ~ osaamisen  kehittdminen  ja  erilaajuiset = ammatilliset
kehittymissuunnitelmat ja niiden toteuttaminen (Suonsivu 2022, 165). Tyohyvinvoinnin
kokemuksen ollessa dynaaminen kokonaisuus, johon vaikuttavat niin tyOntekijén
subjektiiviset tekijit kuin muidenkin osa-alueiden keskindinen vuorovaikutus, tulee
tyOhyvinvoinnista  huolehtiminen siis ottaa osaksi kaikkea tyGtoimintaa ja

henkildstdjohtamista (Suonsivu 2022, 179).

Tehokkuus ja tydvointi ovat edelld kuvatulla tavalla kiinted osa minki tahansa organisaation
toimintaa. Molemmat ovat merkittdvdssd vaikutussuhteessa toisiinsa, mikd on ndhtdvissd
sekd riskind ettd mahdollisuutena. Jotta heikosta tydvoinnista aiheutuvat riskit eivit
realisoituisi, tdytyy sekd tehokkuutta ettd tydvointia johtaa, kuitenkin huomioiden niiden
keskindisvaikutukset. Johtamistydssé ei kuitenkaan tulisi tyytyd vain riskien vilttimiseen,
vaan sen tavoitteena tulisi olla henkildston koko potentiaalin valjastaminen tehokkuuden ja

tyovoinnin ndkokulmasta

2.1.3 Etdtyon suhde tehokkuuteen ja tydvointiin

Etdtyotd on siis tutkittu yhd enenevissi méirin viimevuosina pandemian aiheuttaman
massiivisen etityosiirtymdn myotd. Tutkimustuloksissa etityotd koskevat positiiviset
vaikutukset liittyvit yleensa lisdéntyneeseen tehokkuuteen ja tuottavuuteen ja tyontekijoiden
parantuneeseen tydvointiin. On kuitenkin huomioitava, ettd myds etityohon liittyy erilaisia
haasteita ja ongelmatilanteita, eiké etdtyo siten itsessddn ole automaattinen tae esimerkiksi
korkeammasta tehokkuudesta tai paremmasta tyovoinnista. Suuri merkitys niyttdd olevan
silld, millaiseksi etityon tekeminen on kiytdnndssd jdrjestetty organisaatiossa. Etdtyon
kokonaisuuden keskelld tuottavuus, tehokkuus ja tyOvointi nidyttdvdt olevan usein
yhteydessai toisiinsa. Tutkimustulosten perusteella tehokkaaksi tai tuottavaksi itsensd kokeva
tyontekijd on usein myos hyvinvoiva (Tleuken ym. 2022; Kowalski ym. 2022; Mehta 2021).
Paneudun ilmiddn seuraavaksi hieman tarkemmin edelld mainittujen tutkimusten kautta.
Rinnastan tdssé tarkastelussa tehokkuuden ja tuottavuuden késitteet toisiinsa. Liséksi liitdn
tutkimuksissa mainitut tyotyytyvéisyyden, tyon imun ja onnellisuuden késitteet tyGvoinnin

kisitteen alle, jossa niitd usein tutkimuskirjallisuudessa tarkastellaan.
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Tleuken ym. (2022) tutkivat kotiympériston vaikutusta etdtydon tuottavuuteen ja
tyOtyytyviisyyteen pandemia-aikana. Tutkimuksen perusteella niihin vaikuttavat lukuisat eri
tekijat. Merkittdvad oli, ettd tyontekijdn kokemuksella tehokkaasta etityon tekemisesti
havaittiin merkittdvd postiviinen yhteys tyontekijan tyytyvaisyyteen. Tulokset osoittivat
myds ergonomisen, tyon tekemiseen varta vasten tarkoitetun ja muilla tavoin miellyttdvin
etityOpisteen yhteyden korkeampaan tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Vastaavasti
tyOymparistolla ei ollut merkittdvasd yhteyttd tyytyvidisyyteen, vaikka ldhes pdinvastaisiakin
tuloksia on Kkirjoittajien mukaan tutkimuskirjallisuudessa esitetty. Informaatio- ja
viestintdteknologialla ja kotietdtyon terveys- ja turvallisuusvaikutuksilla havaittiin sen sijaan
olevan positiivinen yhteys seki tuottavuuteen ettd tyytyvéisyyteen. (Tleuken ym. 2022, 5—
6.)

Merkittdvad edelld kuvatuissa tuloksissa on se, ettd vaikka kodin etdty0ympériston suora
vaikutus tuottavuuteen ja tyOtyytyvdisyyteen on melko véhidinen, kodin etitydympariston
epésuora vaikutus tyytyvaisyyteen tuottavuuden kautta vastaavasti merkittava. (Tleuken ym.
2022, 8-9.) Toisin sanoen Tleukenin ym. (2022) tutkimus onnistuu avaamaan tuottavuuden
ja tyytyvdisyyden vélistd epédsuoraa yhteyttd. Tilanteessa, jossa kokemus oman tyon
tuottavuudesta nostaa tyontekijan tyytyviisyyttd, jokin sellainen tekijd, joka itsessddn ei
vaikuta merkittdvasti suoraan tyytyvdisyyteen, voi kuitenkin vilillisesti nostaa
tyytyvdisyyttd sen tuottavuutta parantavan vaikutuksen kautta, tai pdinvastoin. Tleukenin
ym. (2022) saamat tutkimustulokset korostavat sitd, miksi etdtydympériston vaikutuksiin
tulee suhtautua kokonaisuutena, jossa tyon suoriutumiseen ja tyontekijan tydvointiin liittyvét
asiat eivit ole toisistaan irrallisia, vaan ovat pikemminkin kiintedssd ja moniulotteisessa

vaikutussuhteessa toisiinsa.

Myos Kowalski ym. (2022) tuovat tutkimuksessaan esille etityon tuottavuuden ja
tyytyvédisyyden vilisen moninaisen yhteyden. Oman tutkimukseni nédkdkulmasta,
merkittdvimpien Kowalskin ym. (2022) saamien tulosten mukaan, etityon tuottavuus on
positiivisessa yhteydessd tyOtyytyvidisyyteen. Liséksi tutkimuksessa ilmeni myos etityon
tuottavuuden ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon keskindinen yhteys. Sen perusteella
kotietdtyon tuottavuus laskee suorituspaineita, jolloin tyOntekijélld jaad enemmaén resursseja
tyon ulkopuoliseen eldméén. Kyky tyon ja vapaa-ajan parempaan tasapainoon vaikutti
positiivisesti my0s tyotyytyvdisyyteen. Toisaalta myds tuottava etityd oli epdsuorasti
yhteydessd tyytyvidisyyteen paremman tyon ja vapaa-ajan hallinnan kautta. Korkea

tuottavuus etdtdissd sddteli my0s stressin madrdd paremman tyon ja vapaa-ajan tasapainon
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avulla. (Kowalski ym. 2022, 20-21.) Saaduissa tutkimustuloksissa korostuu jélleen

tuottavuuden ja tyytyvéisyyden limittdinen vaikutus etétdissa.

Mehtan (2021, 8.) mukaan tyon imu ja tyOntekijéiden onnellisuus ovat parantuneet
pandemia-ajan etdtdissd. Tutkimuksen mukaan etéitydn tuoma autonomia ja lisddntynyt
psykososiaalinen turvallisuus vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden kokemaan tyon
imuun. Psykososiaalisella turvallisuudella tarkoitetaan tutkimuksessa erityisesti
kotietatyOstd syntynyttd turvallisuudentunnetta vaikeassa pandemiatilanteessa. Lisédksi
kotietityon myota lisddntyneen tyon imun havaittiin vastaavasti lisdnneen tyontekijoiden
onnellisuutta. (Mehta 2021, 8.) Mehtan (2021) tutkimus eroaa edelld késitellyistd Tleuken
ym. (2022) ja Kowalskin ym. (2022) tutkimuksista sen osalta, ettd se ei kasittele suoraan
tehokkuuteen tai tuottavuuteen liittyvid tekijoitd. Nostin tutkimuksen kuitenkin téssd
yhteydessd tarkasteluun, silld muut edelld kasitellyt tutkimukset osoittavat selkeésti
tehokkuuden ja tydvoinnin vilisen yhteyden. Sen vuoksi my0s tyon imun ja onnellisuuden

vaikutusta on mahdollista tarkastella osana tehokkuutta ja tuottavuutta.

Yhdessd Tleuken ym. 2022, Kowalskin ym. 2022 ja Mehtan 2021 antavat melko kattavan
kokonaiskuvan siitd, milld tavoin tehokkuus, tuottavuus ja tydvointi voivat ilmetd yhdessa.
Tarkastelun helpottamiseksi tarkastelin mainittuja késitteitd hieman limittdin. Edelld
kasitellyt tutkimukset ovat pddosin linjassa myos muiden aihetta koskevien tutkimustulosten
kanssa. Tutkimustulosten pohjalta voidaan yhtyd Milenkon ym. (2021, 770) toteamukseen
siitd, ettd etdtyd el automaattisesti vaaranna organisaatioiden tidrkeimmén resurssin,
aineettoman pddoman, syntymistd. Koska saatujen tutkimustulosten osalta on helppo
korostaa juuri myOnteisid tuloksia, muistuttavat Prager ym. (2022, 251) muun muassa
etaty6hon liittyvdn koulutuksen ja johtamistyOn parantamisen tarpeista. Lisdksi on myos
huomioitava, etti soveltuvuus etdtdihin on sekd tyOntekijitasolla ettd tyotehtdvitasolla
yksilokohtaista (Prager ym. 2022, 250-251). Myods Olsen ym. (2018) antavat tirkedn
muistutuksen siitd, miten tydvoinnin kannalta pddosin myonteisend pidettyyn etdtydhonkin

liittyy tyontekijoiden hyvinvointia kuormittavia tekijoita.

Tehokkuudella ja tydvoinnilla on siis erittdin tarked merkitys myds etétyon kannalta. Vaikka
edelld kasitellyt tutkimukset ovatkin pddasiassa pandemia-aikana tehtyjé ja niisséd viitataan
suoraan pandemian vaikutuksiin esimerkiksi turvallisuuden ja terveyden ndkokulmasta, ovat
saadut tulokset merkityksellisid my0s pandemiakontekstin ulkopuolella, sill etidtyo on tullut

jaddakseen ja suurin osa tuloksista, kuten koettu tehokkuuden parantuminen tai
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tydergonomian vaikutukset, ovat johdettavissa my0s pandemian ulkopuoliseen aikaan.
Myoskéddn esimerkiksi etityon vaikutukset tyon imuun ja onnellisuuteen eivit yleisesti
ndyttdydy tutkimuskirjallisuudessa vain pandemia-ajan ilmiond, vaan laajemmin osana
etityotd ja tyontekoa yleisesti. Pandemia-aikana tehdyissd tutkimuksissa korostuva
psykososiaalisen turvallisuuden merkitys on myds mielenkiintoinen nédkdkulma
tulevaisuuden kannalta. Etdtoihin liittyvin psykososiaalisen turvallisuudentunteen
syntyminen ei todennikoisesti vaadi vakavuusasteeltaan pandemian kaltaista tilannetta, silla
myos pienemmain mittakaavan epidemiatilanteissa etityo voi tuoda kaivattua mielenrauhaa,
joka vaikuttaa tyontekijddn positiivisesti esimerkiksi parantamalla Mehtan (2021)

tutkimuksen mukaisesti tyontekijan kokeman tyon imun maéraa.

2.2 Hairidtekijoiden vaikutukset

Tyontekemiseen liittyy aina hiiridtekijoistd syntyvid haittoja, jotka ovat ldsnd myos
etdtoissd. Etenkin kotietdtoissd ympérilld on paljon erilaisia virikkeitd, jotka voivat hiiritd
keskittymistd. Kaoottinen ympdristd voi koostua esimerkiksi héiritsevistd ddnistd ja
visuaalisista tekijoisté tai yksityisyyden puutteesta (Galanti ym. 2021, 430). My®0s toistuva
tyonteon keskeyttdvd etdyhteyksien kautta tapahtuva kommunikointi voidaan lukea
héiriotekijaksi. Haiiriotekijat eivdt silti aina vaikuta tehokkuutta laskevasti tai
stressaantuneisuutta lisddvisti. Ne voivat kuitenkin aiheuttaa tydmotivaation laskua, mika
voi ilmetd heikompana sitoutumisena tyohon. (Galanti ym. 2021, 430.) Héiriotekijoiden ja
keskeytysten merkittdvyys avautuu syvillisemmin, kun niitd tutkitaan kognitiivisen
rasituksen nikokulmasta. Keskeytyksen tapahtuessa tyontekijan huomio siirtyy yhteen tai
useampaan hdairidtekijddn, joiden vaikutuksesta alkuperdiseen tyotehtivaan liittyva
muistijdlki alkaa heikentyd, jolloin palatessaan tyotehtdvin pariin, tyontekijan tiytyy ensin
palautua kognitiivisesti ja fysiologiesti hairidtekijoistd (Cohen ym. 2017, 31). Cohen ym.
(2017, 33) pitdvét organisaation kayténteitd esimerkiksi henkilokohtaisen puhelimen kiyton
osalta tirkeind vilineind hiiridtekijoiden hallinnassa. Haiiridtekijoiden hallintaan liittyy
myds tyOturvallisuusndkokulmia, silld  kognitiivisesti  hiiridtekijoistd kuormittunut

tyontekija on alttiimpi tydtapaturmille (Cohen ym. 2017, 31).

Kuten esimerkiksi Galantin ym. (2021) ja Cohenin ym. (2017) tutkimukset ovat osoittaneet,
iso osa héiriotekijoistd liittyy suoraan teknologiaan, mikd on etityon kontekstissa

ristiriitaista teknologian ollessa juuri etityon tdrkein mahdollistaja. Merkittdvd suoraan
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teknologiaan liittyvd hairidtekijd koskee Galantinkin ym. (2021, 430) mainitsemaa
etdyhteyksin tapahtuvaa kommunikointia. Selkeimmin se on ldsni etitoissd, joissa kaikki
viestintd on automaattisesti sdhkoistd, vaikka sama ongelma on tunnistettu myos osaksi
perinteistd 1dhity6td. Jatkuva tavoitettavissa olemisen vaatimus ja oletus, ettd
yhteydenottoihin vastataan vilittdmasti, muodostuu olennaiseksi teknologiaan liittyvien
hairidtekijoiden taustasyyksi (Orhan ym. 2021, 345). Jatkuvaa tavoitettavuutta ja pikaista
vastaamista vaativien kdyténtojen taustalla vallitsee usein virheellinen ajatus, jonka mukaan
tyontekijat kykenevit menestyksekkaasti hallitsemaan useita eri viestintddn liittyvié tehtdvia
ja valmiuksia yhtéaikaisesti, vaikka todellisuudessa useiden yhtdaikaisten viestintdkanavien
hallinnan on havaittu vaikuttavan tyontekijoiden tuottavuuteen laskevasti (Orhan ym. 2021,

345).

Bergefurtin ym. (2022, 9) tutkimuksessa melu niyttiytyy merkittdvana etatyotd hairitsevana
tekijand. Melun keskittymisté héiritsevé vaikutus ei sindnsi ole uutta, mutta etdtdissi se voi
saada uusia mittasuhteita perinteisempéén lahityohon verrattuna, esimerkiksi kotona samaan
aikaan olevien muiden perheenjidsenten vuoksi. Bergefurtin ym. (2022, 9) mukaan yli
kahden lapsen talouksissa ei todenndkdisemmin ole erillistd tydhuonetta, mika lisdé kodista
lahtoisin  olevien hiiridtekijoiden madrdd. Hairiotekijoistd syntyvét ei-optimaaliset
olosuhteet puoltavatkin sellaisia kdytdntdjd, joissa tyonteon sijaintipaikkaa ei tyonantajan
puolesta rajoiteta (Bergefurt ym. 2022, 14). Ilmion kohdalla voidaan puhua tyd-perhe-
konflikteista, joilla tarkoitetaan tyon hdiritsevdd vaikutusta suhteessa perheeseen ja
kéénteisesti perheen héiritsevaa vaikutusta suhteessa tyohon (DiRenzo ym. 2011, 305). Tyo-
perhe-konflikteja koetaan useammin organisaation ylemmilld tasoilla, mikd selittyy tyon
korkeammilla vaatimuksilla ja tyStuntien méérilld, joiden vaikutus heijastuu negatiivisesti
perhettd koskeviin velvollisuuksiin (DiRenzo ym. 2011, 311). Huomionarvoista on, ettd
pandemia ja etityon valtava kasvu ovat yleisesti lisdnneet tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyvid haasteita. Erityinen pandemia-ajan omituisuus on se, ettd
etitoissd tyoOskentelytilaa on saatettu joutua kotona jakamaan esimerkiksi puolison tai
etdkoulussa olevien lasten kanssa (Galanti ym. 2021, 427). Tyo6-perhe-konfliktien vaikutus
etdtyon tekemiseen on kokonaisvaltaisesti merkittéva, silld niiden on havaittu heikentdvén
tyOn tuottavuutta ja tyon imua sekd vastaavasti lisdévén tyohon liittyvid stressid ja ahdistusta

(Galanti ym. 2021, 429; Lange & Kayser 2022, 9).

Tyon ja perheen yhteensovittamisen yhteydessd keskitytdén usein juuri sen negatiiviisiin

vaikutuksiin, vaikka etityon ja perheen yhteensovittamista kisittelevissd tutkimuksissa on
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saatu my0s myoOnteisid tuloksia. Darouein ja Pluutin (2021) tutkimuksen mukaan, etdtyd
vaikuttaa itse asiassa tyd-perhe-konflikteihin niitd laskevasti. Saatujen tulosten perusteella,
tyontekijit kokivat enemman ty6-perhe-konflikteja toimistopdivind kuin etépdivini, jota
selitti tutkimukseen osallistuneiden toimistopdivind kokemat suuremmat ajankdytolliset
paineet. Tulokset osoittivat lisdksi, miten edellisend pdivdnd koetut tyd-perhe-konfliktit
vaikuttivat tyOntekijdén vield seuraavanakin pdivdnd. Vaikutus ilmeni emotionaalisena
uupumuksena, tyon imun heikentymisend ja negatiivisempana asenteena organisaatiota
kohtaan. (Darouei & Pluut 2021, 993.) My0s Karjalaisen (2021) tutkimus antaa viitteita siité,
miten etdtyon tekeminen voi helpottaa tyon ja perheen yhteensovittamista, vaikka tulokset
eivit olekaan aivan tdysi yksiselitteisid. Helpottunut arki ilmenee esimerkiksi etdtyon
tuomana kiireettomyytend, kun péivékoti- ja tydmatkasiirtymét ovat jééneet pois. Toisaalta
tutkimus osoittaa myds sen, miten etityon sallima jousto ja myonteinen vaikutus saattavat
kuitenkin jadda vain ndenndisiksi, jos lapset vievétkin huomiota etdtydpéivin aikana, jolloin
perhe- ja tyoeldma sekoittuvat keskenddn. (Karjalainen 2021, 554-555.) Karjalaisen (2021,
560) mukaan, tyo-perhe-konfliktit myds ndyttiytyvit jokseenkin sukupuolittuneilta, silla
vaikeuksia hoivavastuun ja muiden kotitdiden yhteensovittamisessa tydeldmén kanssa

ilmeni hieman enemmaén naisten kokemuksista.

Tyo-perhe-konflikteista puhuttaessa on siis huomioitava, ettd ilmiona se ei rajoitu pelkdstiin
1dhi- tai etidtyohon vaan on osa molempia. Tutkimustulosten tarjotessa erilaisia ndkdkulmia
etityon ja tyo-perhe-konfliktien viliseen yhteyteen, lienee perusteltua todeta, ettd
tyhjentivéa selitystd konfliktien syntymiseen tai syntyméttd jaédmisiin ei ole, silld tyo-perhe-
konfliktit voivat syntyd hyvin erilaisissa tilanteissa. TyoO-perhe-konfliktien syntyminen
ndyttadkin tutkimuskirjallisuuden perusteella noudattelevan osittain sitd samaa dynaamista

ja ennalta-arvaamatonta kaavaa, jollaista lapsiperheiden arkikin voi usein olla.

Edelld hiiriotekijoitd on kasitelty erityisesti etdtyon ndkokulmasta. Hiiridtekijat ovat
kuitenkin osa my0s perinteisempdd ldhity6td. Toimistoissa, etenkin avokonttoreissa, melu
ndyttdytyy suurimpana hiiriotekijané. Esimerkiksi Sanderin ym. (2021, 1027-1030) mukaan
meluisa avokonttori nostaa tyontekijoiden stressitasoja ja vaikuttaa mielialaan negatiivisesti,
mistd voi pitkittyessddn seurata tyontekijoiden tydvoinnin- ja suorituskyvyn alenemista.
Toimistojen avoin ymparistd vahentdd myds yksityisyyttd. Avokonttoreissa tydskentelevit
kokevatkin suurempaa tyytymaéttomyyttd yksityisyyden puuttumisen ja melun vuoksi, kuin

suljetuissa toimistoissa tydskentelevit (Kim & de Rear 2013, 20-23).
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Avokonttoreissa héiritsevdd melua syntyy puheensorinasta. Yadavin ym. (2017) mukaan
puhe onkin kenties eniten hiiriotd aiheuttava melun ldhde toimistoympéristossid. Puhe
muuttuu entistd hdiritsevdmmaksi, jos puhujia on useita, mikd johtaa kognitiivisen
suorituskyvyn alenemiseen (Yadav ym. 2017, 76-79). Viitteiseen melun yhteydesti
kognitiiviseen ~ suorituskykyyn tulee kuitenkin suhtautua varauksella. Vaikka
tutkimuskirjallisuudessa ollaankin yhtd mieltd toimistojen héiritsevin melun yleisemmista
vaikutuksista, kuten stressitasojen kohoamisesta, kaikki tutkimukset eivit kuitenkaan osoita
melun yhteyttd kognitiivisen suorituskyvyn laskuun. Esimerkiksi Sanderin ym. (2021, 1029)
tutkimuksessa ei loydetty véitettd tukevaa ndyttod. Melun yhteys kognitiivisen tason

vaikutuksiin jai julkaistujen tutkimusten perusteella vield osittain epavarmaksi.

Koska hiiriotekijoiden negatiiviset vaikutukset tyontekoon ovat ldhtdkohtaisesti jo hyvin
tiedossa, on organisaation ja henkildston kannalta tarkoituksenmukaista pyrkid turvaamaan
tydrauha myds toimistoilla. Yksinkertaisimmillaan toimistojen héiritsevdd danimaisemaa on
mahdollista vaimentaa kuulosuojaimilla tai kuulokkeilla. Jahnckenin ym. (2016, 511-512)
tutkimus antaakin rohkaisevia viitteitd kuulokkeiden tarjoaman sopivan &dnimaiseman
hairiotekijoitd poissulkevista vaikutuksista, vaikka kuulokkeet eivit tutkimuksen mukaan
kykenekddn sulkemaan pois kaikkia hiiriddénid ja niiden vaikutuksia. Ratkaisuksi on
tarjottu myds akustiikka- ja &dnisuunnittelua, jossa hiiritsevin @ddnimaiseman piille
toistetaan sitd peittdvdd ja poissulkevaa taustaddntd (Krasnov ym. 2019). Yksinkertainen
ratkaisu toimistojen, etenkin avokonttoreiden, tyorauhan parantamiseksi on pyrkid
minimoimaan toimistolla yhtd aikaa tydskentelevien mééra. Téstd ndkokulmasta myds
etity6lld on roolinsa toimistotilojen ty0rauhan parantamisessa. Sander ym. (2021, 1031)
pitavitkin mahdollisena, ettd tulevaisuudessa etityon suosion mydtd avokonttoreissa

tyOskentelee aiempaa vihemmaén ihmisid, miké laskee hairiotekijoiden méaaraa ja vaikutusta.

Lahityd ja etdtyd sisdltdvit molemmat lukuisia erilaisia hiiridtekijoitd. Potentiaalisten
héiridtekijoiden laajuus ndyttdytyy niin suurena, ettd tdysin hdiriottomén ty0ympériston
luominen lienee mahdotonta. Haastetta lisda entisestddn se, ettd hairidtekijat ovat usein oman
kontrollimme ulottumattomissa, mikd lisdd yksilon vastuuta sellaisen tyOympiriston
luomisessa itselle ja muille, joissa tyorauha on mahdollista saavuttaa. Myos organisaatioilla
on suuri vastuu tyOympériston luomisessa mahdollisimman hairiottoméksi. Tastd
ndkokulmasta tyon jirjestiminen hybridimuotoisena ndyttidytyy kannattavalta, silld se

ndyttdd ldhtokohtaisesti parantavan sekd etdnd ettd l1dhitoissd tydskentelevien tydrauhaa.
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2.3 Itsensd johtamisen hyodyt

Ihmisten ja asioiden johtamisen lisdksi tirked johtamisen muoto koskee itsensd johtamista.
Itsensd johtamisen tutkimuksen juuret ulottuvat 1980-luvulle Charles Manzin (1986)
tutkimukseen, joissa keskeisend sisdltond on tyon sisdisen motivaation merkityksen, seké
sen tyoOtd ja tyontekijdd ohjaavan vaikutuksen ymmartdminen. Vaikka itsensd johtaminen
ulottuu laajasti eri eldminalueille, puhutaan siitd usein juuri tydeldmékontekstissa.
Kéytannon tasolla itsensd johtaminen voidaan mééritelld esimerkiksi omien vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamiseksi, jonka tavoitteena on oman itsensd ja tyonséd kehittiminen ja
hallinta (Viitala & Jylhd 2019). Itsensd johtaminen on siis erdénlainen itsesdételyn prosessi.
Itsensd johtamisella on syvét juuret myos tieteenfilosofiassa. Keskityn kuitenkin téssd
alaluvussa tarkastelemaan itsensd johtamista erityisesti sen kéiytdnnonldheisemmista
tieteenteoreettisista ndkokulmista. Yhdistin tarkasteluun kuitenkin myds Niinivaaran (2019)
esittelemdn, enemmin kokemusldhtdisen ndkokulman itsensd johtamiseen, mikd auttaa

ymmartamadn ilmiotd syvallisemmin.

Itsensd johtaminen on pysynyt vuosikymmenid merkityksellisend sen laajojen positiivisten
vaikutusten vuoksi. Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan tyontekijoiden itseohjautuvuutta
vahvistavan itsensd johtamisen merkitys korostuu tulevaisuudessa yhéd edelleen, silld
perinteiset johtamismallit eivdt kykene riittdvilld tavalla vastamaan jatkuvasti uudistuvan
tyOympdriston asettamiin haasteisiin. Itsensé johtamisella onkin juuri yksildtasolla tutkitusti
laajoja positiivisia vaikutuksia tyOssd suoriutumiseen ja tydvointiin, mikd ilmenee
esimerkiksi korkeampana tehokkuutena, lisddntyneend luovuutena ja parempana
tyOtyytyviisyytend (Stewart ym. 2011; Harari ym. 2021; Amundsen & Martinsen 2015).
Itsensé johtamisen merkitys korostuu edelleen, kun sitd tarkastellaan etdtyon ndkokulmasta.
Esimerkiksi Maden-Eyistanin ym. (2022, 11-12) tutkimuksen mukaan itseddn johtavat
etatyontekijidt kokivat tyonsd merkityksellisemmaiksi, mikd ilmeni myos parempina
tyosuorituksina. Vastaavasti  Sjoblomin  ym. (2022, 10) tutkimuksen mukaan
tavoiteorientoituneet ja tyovointiin kytkeytyvét itsensd johtamisen strategiat lisdsivit myos
tyon merkityksellisyyden kokemusta, joka lisdksi ohessa madalsi tyduupumuksen riskia.
Sekd Maden-Eyistan ym. (2022) ettd Sjoblom ym. (2022) pitdvét etenkin etitydntekijoiden
itsensd johtamisen taitojen kehittdmistd ja laajaa niiden hyodyntdmistd tarkeind, silld
etdtoissd tyontekijat ovat pitkélti itse vastuussa itsestddn ja omasta motivaatiostaan, jota
vaikeuttavat etdtyOympdriston tuomat kiytdnnon haasteet, kuten tyopisteen puutteelliset

ominaisuudet.
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Itsensé johtamista voidaan tarkastella erilaisten strategioiden kautta. Tiivistdn yleisimmét
itsensd johtamisen strategiat Niinivaaran (2019) esittimdn mukaisesti, kuitenkin viitaten
kaytettyihin alkuperdisléhteisiin. Neckin ja Houghtonin (2006, 271-272) mukaan itsensi
johtamisen strategiat jaotellaan usein kolmeen péddryhmaéén, joita ovat kdyttdytymiseen-,
sisdiseen motivaatioon- ja ajatusmalleihin keskittyvdt strategiat. Kéyttdytymisstrategiat
voivat sisdltdd esimerkiksi tavoitteiden asettamista ja palkitsemista tai rankaisua, joilla
pyritddn ohjaamaan kdyttdytymistd haluttuun suuntaan. Sisdisen motivaation strategioilla
pyritdidn nostamaan tunnetta omasta osaamisesta ja madratietoisuudesta, jonka tarkoituksena
on parantaa tehtdvien suorittamiseen liittyvid kayttdytymismalleja. Ajatusmallien
strategioilla taas pyritadn sulkemaan haitalliset uskomukset, oletukset ja muut ajatukset pois,
joiden tilalle luodaan mydnteisempié ajatusmalleja suorituskyvyn parantamiseksi. (Neck &

Houghton 2006, 271-272.)

Manz ym. (2016) tuovat emotionaalisen itsensé johtamisen vield yhdeksi itsensé johtamisen
strategiaksi tai pikemminkin strategioiden ryhméksi. Emotionaalisen itsensid johtamisen
kokonaisuuteen kuuluu ympaéristotekijoihin-, kdyttdytymiseen-, sisdiseen motivaatioon-,
kognitiivisuuteen ja psykologiaan keskittyvii strategioita (Manz ym. 2016). Emotionaalisen
itsensé johtamisen strategiat koskettavat siis osin samoja aihealueita Neckin ja Houghtonin
(2006) jaottelemien strategioiden kanssa. Kédytdnndssd emotionaalisen itsensd johtamisen
strategiat siis vievét itsensd johtamisen tarkastelua suuntaan, jossa huomiota kiinnitetddn
titviimmin my0s nimenomaisesti emootioihin ja kehollisuuteen sekd niiden vaikutuksiin

oma itsensd kokemiseen.

Itsenséd johtamisen strategiat ja etityd kytkeytyvit kenties selkeimmin yhteen juuri tyon
merkityksellisyyden nidkokulmasta, kuten Maden-Eystanin ym. (2022) ja Shjoblomin ym.
(2022) tutkimukset osoittavat. Neckin ja Houghtonin (2006) ja Manzin ym. (2016) itsensa
johtamisen strategioista kayttdytymiseen ja sisdiseen motivaatioon liittyvét strategiat
ndyttdytyvat siksi merkittivimmiltd etenkin tulosohjatun etityon ndkdkulmasta, silld ne
ohjaavat selkeimmin tyOntekoa tavoitteelliseen suuntaan, jossa itseluottamus,
madritietoisuus ja tyOstd itsessddn saatava motivaatio ylldpitdvét yhdessd tehokkuutta ja

tydvointia.

Edellisessd kappaleessa kuvasin itsensd johtamista strategiakeskeisesti, minkd wvuoksi
1lmi6td on aihetta tarkastella my6ds enemmaén kokemuksellisesta ndkdkulmasta. Niinivaaran

(2019) mukaan ihmisen kokemukseen perustuvan itsensd johtamisen nédkokulman
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tarkoituksena on laajentaa ilmidn tarkastelua, eikd kumota ilmion olemassa olevaa, usein
strategiakeskeistd tutkimusperinnettd. Itsensd johtamisen tutkimus on perinteisesti ollut
luonnontieteellisyyttd ihannoivaa, mikd ilmenee tutkittavien ilmididen kapea-alaisuutena.
Tamain vuoksi ihmisen toiminnan yhteyttd omaan kehoon ja muuhun maailmaan on tulkittu
materialistisesti. Vastaavasti fenomenologisessa itsensé johtamisen tutkimuksessa ihmisti ja
sen kokemuksia itsensd johtamisesta tarkastellaan kokonaisvaltaisesti ihmisen
eldmismaailmassa, ilman ilmion rajausta erilaisin mittarein tai strategioin. Niin ollen itsensi
johtamista voidaan tarkastella esimerkiksi ihmiskésityksen ja minuuden, vuorovaikutuksen

ja yhteison seké kehollisuuden nékokulmista. (Niinivaara 2019.)

Perinteistd itsensd johtamisen strategista tutkimusperinnetti ja ilmién kokemusta korostavia
nikokulmia voidaan tarkastella myods yhdessd. Fenomenologisesta tai kokemuksellisesta
nidkokulmasta tarkasteltuna itsensd johtaminen ei endd tarkastele esimerkiksi sen
onnistumista tai astetta, vaan tarkastelu tapahtuu yksiloille ilmenevissid merkityksissa. Myos
itsensd johtamisen olemus muuttuu tavalla, jossa tarkastelun kohteena on itsensé johtamisen
yhteys ihmisten johtamiseen ja johtajana kehittymiseen. Itsensd johtaminen ei siten ole enda
vain opittava taito, vaan kokonaisvaltainen johtamistyohon kiintedsti liittyvd ja
itsereflektiosta syntyvd ilmid, jonka avulla johtaja voi pysyd toimintakykyisend myods

entuudestaan vieraissa johtamistilanteissa. (Niinivaara 2019.)

Itsensd johtaminen néyttiytyy melko laajana kokonaisuutena niin teoreettisista kuin
kaytdnnon ndakokulmistakin tarkasteltuna. Itsensd johtaminen on pysynyt merkityksellisend
jo vuosikymmenten ajan, eikd ndkdpiirissd ndy muutosta etdtyon suosion kasvaessa eri
toimialoilla. Ylipdétdan nykyisessd tydeldman kehityksessa tyontekijoiltd odotetaan aiempaa
itsendisempédd tyoskentelyotetta. Entistd itseohjautuvamman tyontekijdn on siis oltava

entistid parempi itsensd johtaja.

2.4 Etatyoyhteison sisdisen vuorovaikutuksen merkitys

Samalla, kun useissa organisaatiossa tyot ovat siirtyneet toimistoilta etityOpisteille, on
tyOyhteisossdkin tapahtunut muutoksia. Perinteinen l&hityOyhteis6 on muuttunut
etdtyOyhteisoksi, jossa kollegoita tapaa entisti harvemmin kasvotusten ja perinteisen

vuorovaikutuksen on korvannut pitkalti sdhkdinen viestint.
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Suhosen ym. (2019) mukaan tyOyhteisdissd painottuu  yksildiden vélinen
yhteistydosaaminen, joka on toimintaa ryhméissd, yhteistyohon sitoutumista ja muiden
huomioon  ottamista  ammatillisesti ja  vuorovaikutuksellisesti.  TyOyhteison
vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan vuorovaikutukseen tarvittavia taitoja, tietoja, kykyja,
valmiuksia, motivaatiota ja muita vastaavia tekijoitd. Vuorovaikutusosaaminen koskee seki
sanallista ettd sanatonta havaintotoimintaa ihmisten vélisissd vuorovaikutustilanteissa.
(Suhonen ym. 2019.) EtétyOyhteisdissd yhteistyd- ja vuorovaikutusosaaminen tulee siis

kyetd hoitamaan ilman sddnnoéllisid kasvokkaisia kohtaamisia.

EtityOyhteisdissd myds yhteisollisyys on erilaista. Suhosen ym. (2019) mukaan
yhteisollisyys ja sen jactut kokemukset ilmenevit tyypillisesti neljéll4 eri tavalla. Ensinndkin
yhteisollisyys ilmenee kielen vilitykselld, mistd ammattislangi toimii hyvéni esimerkkina.
Toiseksi yhteisollisyys ilmenee yksildiden kéyttdytymisessd ja siind, miten he kohtelevat
muita. Kolmanneksi yhteisollisyys on myds tunnetila, eli me-henki. Neljanneksi
yhteisollisyys ilmenee suhtautumisena sosiaaliseen tukeen, esimerkiksi vertaistukeen.
(Suhonen ym. 2019.) Kun pohdimme etétyon yhteisolliseen ndkdkulmaan liittyvid haasteita,
on ilmeistd, ettd Suhosen ym. (2019) kuvaama vuorovaikutus ja yhteisollisyys eivit
vilttdmatta sellaisenaan toteudu etdtydyhteisdissd. Toimivan etitydyhteison rakentaminen
on kuitenkin ensiarvoisen tirkedd, silld huonosti toimivaan tydyhteisoon liittyy lukuisia

riskejd niin tydvoinnin kuin tydstd suoriutumisenkin nékdkulmista.

Etdtyo on itsendistd tekemistd, ja pandemia-ajan tuoma etatyd onkin lisdnnyt toissd koettua
yksindisyyden tunnetta (Bollestad ym. 2022). Kyseessd on todellinen haaste, silld
yksindisyyden on havaittu olevan yhteydessd matalampaan tuottavuuteen ja alentuneeseen
tyovointiin (Becker ym. 2022; Bareket-Bojmel ym. 2023). Yksindisyyden vaikutukset
tyohon eivit kuitenkaan ole yksiselitteisia tai ehdottomia, silld Bareket-Bojmelin ym. (2023,
4) mukaan yksindisyyden negatiivinen vaikutus tydstd suoriutumiseen ilmenee vasta, jos
yksindisyyttd koetaan keskiméddrdisen paljon tai sitd enemmén, kun taas lievemmilld
yksindisyyden kokemuksilla ei ole havaittu olevan vaikutusta ty6n suorittamiseen.
Bollestadin ym. (2022, 9) tutkimus taas osoittaa, miten pandemian tuoma etdtyd on koettu
samanaikaisesti yksindisemméksi, mutta kuitenkin tehokkaammaksi. Yksindisyyden
vaikutus ndyttdytyy siis hyvin subjektiivisena ja sen vaikutukset voivat olla hyvinkin

erilaisia tilanteesta ja ihmisesta riippuen.
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Yksindisyyden torjuminen ja yhteisollisyyden ylldpitdiminen ndyttdytyvit siis etdtyOyhteison
nidkokulmasta selkeind ongelmakohtina. Becker ym. (2022, 459) ehdottavat ratkaisuksi
luonteeltaan rentojen ja yhteisollisyyttd ylldpitdvien virtuaalisten keskustelutilojen ja
kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten lisddmistd tyOyhteison kesken. Bollestad ym. (2022,
10) nostavat etdtoihin liittyvén yhteisollisyyden ylldpitdmisen ja yksindisyyden
vihentdmisen ratkaisuksi hybridiorganisaation, joka voisi tarkoittaa kéytdnndssé esimerkiksi
muutamaa yhteistd toimistopdivdd viikoittain, joiden avulla sosiaalisista suhteista ja

yhteisollisyyden yllépitdmisestd olisi mahdollista huolehtia.

Yksindisyydestd puhuttaessa on tirked my0s huomioida, ettd etdtdissd tyokaverisuhteiden
muodostaminen on vaikeampaa, mikd ei johdu pelkdstddn kasvokkain tapahtuvien
vuorovaikutustilanteiden vihyydestd, vaan my®os siité, ettd sdhkoiset viestintdvilineet, edes
videopuhelut, eivit paljasta kaikkia niitd sanattomia viestejd, joita kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa tulkitsemme ja joihin reagoimme. Sanattomalla viestinndlld on siis
erittdin térked rooli ihmissuhteiden muodostuksessa, minkd vuoksi niiden puute vaikeuttaa

tyokaverisuhteiden luomista etityOyhteisossd. (Mlonyeni 2023, 121-122.)

Etdnd tapahtuvan vuorovaikutuksen méiérd ja laatu ovat yhteydessd yhteisollisyyden
kokemukseen niin positiivisessa kuin negatiivisessakin mielessd. Vertaan tdssi tarkastelussa
etidtyOyhteison viestintdd kohtaan koettua tyytyvéisyyttd yhteisollisyyden ja yksindisyyden
kokemuksiin, silld etdtdissd ndihin yhteydessd oleva vuorovaikutus tapahtuu péddasiassa
etdyhteyksin. Jamsenin ym. (2022, 7) tutkimuksessa suurin osa vastaajista koki etityon
tyOyhteison sisdisen viestinndn kannalta haastavaksi. Etityd koettiin my0s yksindiseksi,
jonka lisdksi vaikeana pidettiin myds tyOkavereilta ja organisaatiolta saatavan tuen ja
suullisen tiedon puuttumista. Huomattavaa kuitenkin on, miten osa tyontekijoistd koki
etityon tyoOyhteison viestinndn nédkokulmasta myods mahdollisuutena. Mydnteisesti
etatydyhteison viestintdén suhtautuneiden mukaan etétdissd viestinndn miérd oli paremmin
hallittavissa, verrattuna ldhitdissd tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Lisdksi suurin osa
viestintddn mydnteisesti suhtautuneista koki tydyhteison sisdisen viestinndn lisddntyneen
etitdiden myotd. (Jamsen ym. 2022, 7.) Etitoissd tapahtuvaa vuorovaikutusta kohtaan
koetulla tyytyvdisyydelld havaittiin myds Kakkarin ym. (2022) mukaan myonteisid
vaikutuksia, silld sen koettiin vdhentdvan tyostd vieraantumisen kokemusta ja vastaavasti

lisddvén tyotyytyvaisyytta.
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Entistd etdisemmaiksi muuttunut tydyhteisd voi tuoda mukanaan siis erilaisia ongelmia,
joista suurin osa liittyy fyysisen etdisyyden tuomiin vaikutuksiin, kuten muutoksiin
vuorovaikutuksessa ja yhteisollisyydessé. Koska etatyohon liittyy tyoyhteison ndakokulmasta
samanaikaisesti sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia, on aiheesta tehtyjen
tutkimusten perusteella kuitenkin vaikea maéaéritelld, mikd toimintamalli olisi etdtyotd
tekeville organisaatiolle paras. Kiistatonta kuitenkin on, ettd etityOyhteisoissd sédhkoiselld
viestinndlld on entisté tirkedmpi rooli paitsi tyon konkreettisen suorittamisen kannalta myds
henkil6suhteiden ja yhteisollisyyden ylldpitimisessd. Syvenndn vuorovaikutukseen ja
etdviestintddn liittyvéd tarkastelua seuraavassa etdjohtamista kasittelevdssd alaluvussa.
Vaikka kisittelenkin siind aihetta erityisesti esihenkildviestinndn ndkokulmasta, ovat
esimerkiksi Van Wartin ym. (2019) etdviestintitaitoja koskevat ndkemykset sovellettavissa

yleisesti myds muuhun tyOyhteison sisilld tapahtuvaan viestintdén.

2.5 Etdjohtamisen haasteet

Henkilostd on organisaation yksi tirkeimmistd, ellei jopa tirkein voimavara.
Henkilostdjohtamisella on kuitenkin merkittdvd rooli siind, muodostuuko henkildsto
organisaation menestystekijaksi vai ei (Viitala 2021). Henkilostdjohtamisen yhteydessa
voidaan puhua my0s henkilostovoimavarojen johtamisessa, joka tuo kenties
henkilstojohtamisen yleisilmausta paremmin ilmi organisaatiossa olevien ihmisten
merkityksen juuri voimavaratekijoind (Viitala 2021). Viime vuosien pandemia ja etdtyo ovat
aiheuttaneet henkilostdjohtamiselle uusia haasteita, kun useissa organisaatioissa
ldhijohtaminen on muuttunut etdjohtamiseksi. Vaikka kyseessd onkin suuri muutos, ei tdssé
yhteydessd voida kuitenkaan puhua suoraan muutosjohtamisesta, jolla Viitalan ja Jylhdn
(2019) maéritelmdn mukaan tarkoitetaan systemaattista toimintaa muutoksen
toteuttamiseksi. Pandemian kohdalla johtaminen on ollut pikemminkin muutoksessa
johtamista, silldi muutokset ovat tahtomattaankin koskettaneet yhtd lailla kaikkia
organisaation ja henkiloston tasoja. Toisaalta muutosjohtamisen tarve voi kuitenkin tulla
pian ajankohtaiseksi, kun pandemian jilkeen organisaatioissa todennikdisesti jarjestellddan
tyon tekemisen tapoja osittain uudelleen. Pandemian ja etityon tuoma suuri johtamistyon
muutos koskee siis perinteisen ldhijohtamisen muuttumista etdjohtamiseksi, jonka mydta

lahijohtaja on nyt usein myds etdjohtaja tai niitd molempia.
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Etdjohtajalta vaaditaan hyvid ihmisten johtamisen taitoja ja kykyd hyodyntdéd informaatio-
ja viestintidteknologiaa tydssddn, jonka lisdksi tarvitaan my0s kykyd Iluoda uusia
toimintamalleja vanhojen mahdollisesti toimimattomien johtamiskéytdnteiden tilalle
(Vilkman 2016, 15). Vilkmanin (2016, 19) mukaan suurimmat etdjohtamisen haasteet
liittyvat vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen, tydskentelytapoihin ja luottamukseen.
Toisaalta osa suurimmista haasteista, eli luottamus, vuorovaikutus ja yhteisollisyys, ovat
Vilkmanin (2016, 25) mukaan myds hyvén etdjohtamisen kulmakivid, joihin kuuluu niiden
lisdksi my6s avoimuus ja toimivat pelisddnnot. Tama etdjohtamisen kestdvin perustan ja
suurimpien haasteiden vélinen kamppailu kuvastaakin hyvin sitd, mika tekee etdjohtamisesta
ainutlaatuista ja miksi siind onnistuminen vaatii erityistd panostusta. Etdjohtamisen
haastavuutta lisdd my0s se tosiasia, miten etdtyd ei valttdméttd sovi jokaiselle tyontekijille
tai esihenkildlle. Tyontekijoiden kohtaamissa etityohon liittyvissd ongelmatilanteissa
esihenkilon tehtdvdnd on siis tunnistaa, reagoida tarvittavalla tavalla ja olla tyontekijén
tukena, mikd on kuitenkin osoittautunut vallitsevan etdisyyden vuoksi melko haastavaksi
(Ferreira ym. 2021, 19). On tavallaan ironista, ettd etityontekijoiden kohtaamien haasteiden

havaitsemista vaikeuttaa juuri fyysinen etdisyys tyontekijin ja esihenkilon vélilla.

Keskityn tdssé alaluvussa kuvaamaan etijohtamisen ja hybridiorganisaatioiden johtamisen
haasteita erityisesti luottamuksen rakentumisen ja vuorovaikutuksen nékokulmista
tarkasteltuna. Lihestymistavan taustalla vaikuttaa ensinnékin se, ettd luottamus on toimivan
organisaation, tydyhteison ja tiimin perusta. Vuorovaikutuksen otan tarkasteluun siksi, etta
luottamus rakentuu ennen kaikkea vuorovaikutuksessa. Toiseksi luottamus ja vuorovaikutus
tuovat konkreettisesti esille sen vaikutuksen, joka syntyy henkiloston fyysisestd
hajautumisesta etétdihin. Kolmanneksi olen jo aiemmin tidssd luvussa késitellyt muun
muassa tulosjohtamista ja tyovoinnin johtamista, ja yhdistellyt niitd etityon kontekstiin,
minka vuoksi keskityn tdssd alaluvussa tarkastelemaan johtamistyota etityoyhteisdissa juuri

ihmisten vilisten keskindisten suhteiden kautta.

Luottamus ja sen merkitys etdjohtamiselle on moniulotteista. Vilkmanin (2016, 26-27)
mukaan luottamuksen vastakohta ei ole epédluottamus vaan pelko, joka ilmenee
etityokontekstissa selkeimmin pohdintoina siitd, tekevitko etdtyontekijat todella tyonsé
ilman jatkuvaa valvontaa. Luottamuksen lujittaminen etityotd tekevien tyontekijoiden ja
organisaation vélilld on kuitenkin kriittistd, silld luottamuksen maird ja laatu vaikuttavat
merkittdvisti muun muassa tuottavuuteen ja tyontekijéiden hyvinvointiin niin yksiloé kuin

tiimitasollakin (Van Wart ym. 2019; Chamakiotis ym. 2021; Contreras ym. 2020). Koetun
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luottamuksen miérd etéityohon siirtyneissd organisaatioissa niyttdd vaihtelevan. Kovalaisen
ym. (2022, 352) mukaan Suomessa luottamus on pysynyt korkealla, mikd ilmenee
kokevat tyOnantajien luottamuksen etityotd tekevid kohtaan sdilyneen pandemian kuluessa
ennallaan tai jopa parantuneen, mité voi selittdd korkea institutionaalinen luottamus, joka on

suomalaiselle yhteiskunnalle tyypillistd (Kovalainen ym. 2022, 352).

Luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa. Koska etdjohtamisessa vuorovaikutus tapahtuu
péadosin sdhkoisend viestintdnd, on sen laatuun kiinnitettidva erityistd huomiota. Esimerkiksi
Kashiven ym. (2022, 287-288) mukaan viestinndn laadulla on vaikutusta johtamisen
vaikuttavuuteen ja luottamuksen syntymiseen, jotka edelleen vaikuttavat suorituskykyyn
tiimitasolla. Koska johtajan ja tyontekijoiden kasvokkaisen vuorovaikutuksen védhdinen
madrd vaikeuttaa yleistd luottamuksen ylldpitdmistd ja esihenkildviestinndn sisdistdmista,
tulisi johtamistydssi kiinnittdd erityistd huomiota viestintétaitoihin ja sitd kautta viestinnin
laatuun (Kashive ym. 2022, 292). Van Wart ym. (2019, 85-86) mainitsevat etdjohtamisen
vuorovaikutukseen liittyviksi haasteiksi puutteellisen viestinndn, viestintddn liittyvit

vadrinymmarrykset ja suoranaisen kommunikaation kaaoksen.

Viestintdédn liittyvdt vdirinymmarrykset voivat syntyd esimerkiksi sanattoman viestinnin
puuttumisen vuoksi. Koska kdytimme normaalisti tyOpaikoilla ihmisten vélisessd
kanssakdymisessd paljon sanattomia viestejd ja niiden vaikutus vuorovaikutukseen on suuri
(Bonaccio ym. 2016), muodostuu sanattomien viestien puuttuminen tai ainakin
vihentyminen, yhdeksi etiviestinndn suurimmista haasteista. Sanattoman viestinnin
viahentyminen voi lisdtd vadrinymmarryksié ja niistd syntyvid konflikteja. Toinen merkittdva
sanattoman viestinndn nékokohta liittyy sen vaikutukseen saadun tuen kannalta. Jian ym.
(2017, 79) mukaan tyontekijdt kokevat esihenkil6ltd saadun emotionaalisen tuen
korkeampana, jos esihenkild on sanattomin viestein ldsné tilanteessa. Esihenkilon hymylla,
ddnenpainoilla ja rohkaisevalla olemuksella on siis vaikutusta sithen, miten tyOntekijat

tulkitsevat kdytyd vuorovaikutusta esihenkilon kanssa (Jia ym. 2017, 79).

Etdjohtamisen vuorovaikutuksen haasteiden pohjalta Van Wart ym. (2019, 92) lukevat
hyviin etdviestintitaitoihin kuuluviksi viestinndn selkeyden, viestinndstd aiheutuvien
vadrinymmarrysten minimoinnin ja viestinndn madrdn hallinnoimisen. Hyvien
etdviestintitaitojen hallinta vaatii luonnollisesti myods kykyjd hyddyntdd informaatio- ja

viestintiteknologiaa vuorovaikutuksen kannalta tehokkaasti (Contreras ym. 2020, 6).
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Vuorovaikutuksen kaksisuuntaisuuden vuoksi on tdrkedd, ettd myds etdtyontekijoilld on
valmiudet ja mahdollisuudet olla yhteydessd esihenkiloonsd. Vilkmanin (2016, 54-55)
mukaan vaikeudet tavoittaa esihenkilod voivat aiheuttaa tyoOntekijoissd esimerkiksi

turhautumista, motivaation puutetta ja kuormittuneisuuden tunnetta.

Kokonaisuutena luottamus ja vuorovaikutus nayttaytyvét tutkimuskirjallisuuden perusteella
erittdin tdrkeind etdjohtamisen osa-alueina. Edelld olen viitannut vain etdty6hon, vaikka
useat etitydyhteisot ovatkin kdytdnnossd katsoen hybriditydyhteisdjd, joissa tehdddn seka
lahityotd ettd etityotd. Hybridiorganisaatioissa johtajan tdytyy jossain miirin vaihdella
perinteisemmén ldhijohtajan ja uudemman etdjohtajan roolien vélilld. Edelld kuvattujen
vuorovaikutukseen liittyvien haasteiden ja mahdollisuuksien kautta tarkasteltuna (Van Wart
ym 2019; Contreras ym. 2020; Vilkman 2016), hybridiorganisaation johtajan on kyettidva
vuorovaikutuksellaan tavoittamaan yhtéldisesti sekd 1ahitoissa ettd etdtoissd olevat henkilot
tavalla, joka saa aikaan luottamusta ja varmuutta esihenkil6d ja organisaatiota kohtaan.
Vastuu on talldin suuri, silld 1dhiesihenkilotyon vaikutukset, tapahtuipa johtaminen eténa tai
ldsnd, tunnetusti ulottuvat paitsi tyovointiin, myds osaamisen kehittymiseen, sitoutumiseen

ja tydsuoriutumiseen (Viitala 2021).

Etdjohtaminen on siis muuttanut johtamisty6td merkittavasti. Keskityin edelld kuvaamaan
etdjohtamista erityisesti luottamuksen rakentumisen ja vuorovaikutuksen nidkokulmista,
jotka ndyttdytyviat tdmdn tutkimuksen kannalta merkittivimmiltd etdjohtamisen
ulottuvuuksilta. On kuitenkin hyva muistaa, ettd kokonaisuudessaan etdjohtaminen on paljon
edelld kuvattua laajempi ilmid. Etdtydyhteisossd johtamistyon painopiste ndyttid siirtyneen
suuntaan, jossa keskiOssd ovat sekd esihenkilon tavoitettavuus ettd esihenkilon kyky
tavoittaa tyontekijat sdhkoisid viestintdkanavia pitkin. Siksi etdjohtamisen keskeiseksi
vastuualueeksi muodostuu teknologisten edellytysten ja riittdvien taitojen turvaaminen koko
henkildstolle, jotta molemminpuolinen vuorovaikutus voi onnistua. Teknologisista
edellytyksistd ja ihmisten taidoista huolimatta sanattomien viestien puuttuminen niyttaytyy
kuitenkin yleisesti merkittdvina etdvuorovaikutuksen haasteena. Vuorovaikutukseen on siis
kiinnitettdvd erityistd huomiota, etenkin etityOyhteisoissd. Oman lisdhaasteensa
johtamisty6lle tuo myds ldhi- ja etityon yhdistiminen, mikd todennédkoisesti tulee

yleistyméén tulevaisuudessa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

3.1 Tulkitseva fenomenologinen analyysi laadullisena tutkimusmenetelména

Tutkimukseni on toteutettu laadullista tutkimusmenetelméd kayttden. Puusan ja Juutin
(2011, 47) mukaan laadullisen tutkimuksen yksi tunnuspiirre on todellisuuden ja siiti
saatavan tiedon subjektiivisen luonteen korostuminen. Tutkija on siis vuorovaikutuksessa
tutkimuksessa esiin nousevien havaintojen kanssa, jotka ovat lahtoisin tutkittavilta itseltdén.
Keskeistd on tutkittavien kokemukset ja niistdi muodostuvat ilmiét, joihin tutkimus pyrkii
antamaan teoreettisesti mielekkdén tulkinnan. Lukuisten laadullisten l&hestymistapojen
vuoksi laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei siten aina ole pyrkid ymmértimaan, vaan
tavoitteena voi olla esimerkiksi uuden tiedon hankinta, ilmién kuvaus tai ilmioén tulkinta.

(Puusa & Juuti 2011, 47-48.)

Teorialla on tidrked rooli laadullisessa tutkimuksessa. Kirjallisuuteen syventymisen
tehtdvini on syventda tutkijan ymmarrystd tutkittavana olevasta aiheesta ja siihen liittyvista
ilmidistd. Ymmaérryksen syventdminen auttaa asemoimaan tutkimuksen suhteessa aiemmin
tuotettuun tutkimustietoon. Samalla teoriakatsaus my0s auttaa tutkijaa tekemédn paédtoksia
koskien tutkimuksen rajausta, nikdkulmaa, ldhestymistapaa ja laajuutta. Teoria toimii myos
aineistonkeruun perustana, jolloin tutkimuksen aineisto rakentuu aiemman teoriatiedon
varaan, eikd esimerkiksi tutkijan subjektiivisten kiinnostustenkohteiden mukaan.
Laadullisen aineiston analyysivaiheessa tutkija tarkastelee 16ydoksiddn teorian valossa
teoreettisen viitekehyksen rakentamiseksi. Lopulta tutkimustuloksia vertaillaan aiemmin
tuotetun teoriatiedon kanssa, jonka myotd voidaan kdydd teoreettista keskustelua
tutkimuksen johtopditdsten kanssa. Tdlloin tutkimus saavuttaa my0s vaaditun tieteellisen
ulottuvuuden. Laadullisessa tutkimuksessa teorialla on siis monta tehtivdda ja
kayttotarkoitusta, joiden avulla voidaan tarkastella sekd aineistoa ettd tutkimuksen

kokonaisuutta. (Puusa & Juuti 2011, 52-55.)

Valitsin tutkimukseni analyysimenetelmiksi tulkitsevan fenomenologisen analyysin
(Interpretative Phenomenological Analysis: IPA). Laadullisena tutkimusmenetelména
tulkitsevan fenomenologisen analyysin (IPA) tavoitteena on tutkia sitd, miten ihmiset
ymmartdvat tai késittdvit eldminkokemuksiaan (Smith ym. 2022, 1). IPA on syvi,

yksityiskohtainen ja tulkintaa sisdltdivd menetelmd, joka keskittyy tarkastelemaan juuri
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yksiloiden kokemuksia. Tédmdn vuoksi menetelmén avulla tehtidvien tutkimusten

osallistujamiéra on usein melko pieni. (Smith ym. 2022, 3.)

IPA:n teoreettisista ldhtokohdista fenomenologia ja hermeneutiikka ovat erityisen
merkittdvid  kokemuksen tutkimuksen nédkokulmasta. Laineen (2018) mukaan
fenomenologiassa ihmisyksilot rakentuvat suhteessa ympéaroivadn maailmaansa ja myos itse
rakentavat tuota maailmaa. Fenomenologia tarkastelee sitd, mikd ilmenee meille itse
koettuna, elettynd maailmana ja itsend tuossa maailmassa. Kokemukset siis rakentuvat
merkityksind maailmassa, jossa eldmme, jolloin kokemuksia tutkittaessa tutkitaan
kokemusten merkityssisiltod ja sen rakennetta. Hermeneutiikka, eli teoria ymmaértamisesti
ja tulkinnasta, liittyy fenomenologiseen tutkimukseen tulkinnan tarpeen vuoksi.
Hermeneutiikka kohdistuu erityisesti ihmisten véliseen kommunikaatioon, eli kdytdnnossi
kielellisiin ja kehollisiin ilmaisuihin, jotka sisdltdvit merkityksid. Hermeneuttisessa mielessa
tutkijalla on myds oma esiymmaérrys tutkittavasta ilmiostd. Fenomenologinen ja
hermeneuttinen tutkimus ovat siten rakenteeltaan kaksitasoisia, jolloin haastateltava ensiksi
kuvaa omilla ilmaisukeinoillaan omia kokemuksiaan ja nithin liittyvdd ymmarrystd, jonka
jélkeen toisella tasolla tutkija pyrkii tematisoimaan ja kisitteellistimaén omalla kielelldan
ensimmadisen tason merkityksid. Téssd yhteydessd voidaan puhua myos hermeneuttisen
kehdn kulkemisesta, jolla tarkoitetaan tutkimuksellista dialogia tutkimusaineiston kanssa.
Tutkimusaineisto ei siten ole itsessddn tietovarasto, vaan tieto syntyy vasta tutkijan
dialogissa aineiston kanssa. (Laine 2018.) Hermeneuttinen kehd tekee laadullisen
tutkimuksen tutkimusasetelmasta siten avoimen ja joustavan, silld tutkijan esiymmaérryksen
syventyessd tutkimusprosessi eldd ja muovautuu aina tutkimuksen valmistumiseen saakka

(Puusa & Juuti 2011, 51).

3.2 Tutkimuksen taustoitus

Kiinnostukseni tyontekijoiden tydvoinnin ja tehokkuuden tutkimiseen kokemuksellisista
lahtokohdista syntyi muutamien tekijéiden tuloksena. Ensinnédkin koronapandemian
mukanaan tuomat tydeldmdmuutokset, joista merkittdvin lienee etityon lisddntyminen,
ohjasi kiinnostustani tutkimaan sellaista organisaatiota, jossa pandemia kenties ensimmaisté
kertaa toi etityon laajemmin tydmuodoksi ldhitydn rinnalle. Huomionarvoista on myos se,
miten pandemiatilanteen asteittainen rauhoittuminen ja valtakunnallisten etidtydsuositusten

paédttyminen on tuonut tyon jdrjestimiseen jdlleen uusia, vield hieman tuntemattomiakin
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tulevaisuudenndkymié. Toiseksi aiheen ja etenkin tutkimusorganisaation valintaan vaikutti
oma kokemukseni tydskentelystd tulosohjatussa organisaatiossa. Tutkimusorganisaation
ollessa myds tulosohjattu, loi yleinen kiinnostukseni pandemian tydeldméamuutoksia kohtaan
mielenkiintoisen yhtdlon tulosohjautuneisuuden kanssa. Kiinnostuin siis siitd, millaisia
kokemuksia etdtyoskentely tulosohjatussa organisaatiossa pitéa sisélldén etenkin tydvoinnin
ja tehokkuuden ndkdokulmasta ja millaisia tulevaisuuden haasteita organisaatiolla ja
tyOyhteisolld voi jo koettujen kokemusten pohjalta olla edessd ldhi- ja etityon
yhteensovittamisen nikdkulmasta. Kokemukseni tulosohjautusta tydstd oli myds merkittava
taustavaikuttaja edellisessd alaluvussa kerrotun analyysimenetelmidn (IPA) valinnan
taustalla. Menetelmén tulkinnallisen ja tutkijan esiymmarrystd hyodyntdvéin ulottuvuuden

vuoksi [PA:n valinta analyysimenetelmaiksi oli luonteva péétos.

Péitin jo suunnitteluvaiheen alussa toteuttaa tutkimukseni siten, etti tutkimusorganisaatioita
olisi vain yksi. Tatd valintaa tuki ensinnidkin se, ettd tutkimusaiheeni ollessa ihmisten
kokemuksiin keskittyvi, koin, ettid aineisto saattaisi jaddd kokonaisuutena suppeaksi, jos
yksittdisid vastaajia olisi useasta organisaatiosta ilman selkedd toisiinsa liittyvad
vastaajajoukkoa. Vastaajien kokemukset olisivat olleet my0s vaikeammin vertailtavissa,
silld vastauksiin olisi todenndkdisesti vaikuttanut toimialan, sektorin ja organisaatiotyypin
kaltaiset seikat, mikd olisi tehnyt vastaajajoukosta hyvin heterogeenisen. Télloin eri
kokemusten tutkiminen olisi siis ollut huomattavasti haastavampaa ja saadut tulokset siten
vaikeammin tulkittavissa. Toiseksi tekemiéni valintaa tuki se kdytdnnon tosiseikka, ettd
tutkimus olisi kokonaisuutena helpompi toteuttaa yhden organisaation kanssa ilman usean

eri tutkimusorganisaation mukanaan tuomia paéllekkaisyyksid ja muita haasteita.

Tutkimusorganisaatioksi valikoitui koko maan laajuisesti toimiva valtion laitos, jota
kasitelladn tissd tutkimuksessa siis tdysin anonyymind. Padtds anonymiteetistd on syntynyt
yhdessd tutkimusorganisaation kanssa kéytyjen keskusteluiden tuloksena. Anonymiteetin
tarkoitus on ensisijaisesti turvata tutkimusorganisaation tunnistamattomuus ja tutkimukseen
osallistuvien henkildiden yksityisyydensuoja. Myo0s laitoksen toimiala on tutkimuksessa
salattu tunnistamattomuuden perusteella ja koska toimialan tunteminen ei ole tutkittavana

olevan aiheen tai tutkimustulosten kannalta olennaista.
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3.3 Aineiston kerdaminen

Tutkimuksen aineisto on kerétty loppuvuoden 2022 ja alkuvuoden 2023 aikana.
Tutkimusaineistoni koostuu yhteensd yhdeksdstd henkilohaastattelusta. Vastaajista kaksi
toimii tiimipdéllikon tehtdvissd ja loput seitsemidn vastaajaa ovat toimihenkil6ita.
Vastaajajoukko siséltdd jdsenid organisaation saman toimipisteen kolmesta eri tiimista.
Vastaajajoukon koostumisella usean eri tiimin jésenistd on pddasiassa pyritty saavuttamaan
lisdsyvyyttd aineistoon. Tulosten luotettavuuden arvioinnissa on kuitenkin huomioitu
vastaajien epdtasainen jakautuminen tiimien kesken, vaikka tutkimuksen keskiossd ovatkin
juuri yksildiden kokemukset, eikd tiimien keskindinen vertailu. Tutkimuksessani en ole
ottanut huomioon haastateltavien ikdi tai sukupuolta, minkd vuoksi en ole huomioinut

niiden tekijoiden mahdollisia vaikutuksia tuloksiin.

Haastattelujoukon muodostamiseksi tein yhteistyoté toisen vastaajana olevan tiimipaallikon
kanssa, joka oli jo alkuvaiheessa lupautunut yhdeksi haastateltavaksi. Loput kahdeksan
haastateltavaa 10ytyi organisaation sisdisen kyselyn kautta. Organisaation sisdistd kyselyé
varten kirjoitin lyhyen kuvauksen tutkittavasta aiheesta ja tutkimukseni taustasta. Kun
tutkimukseen osallistuvat henkilot olivat selvilld, haastateltavien yhteystiedot jaettiin
minulle ja sovin henkildkohtaisesti sahkopostitse jokaisen haastateltavan kanssa haastattelun
aikataulusta ja sen toteuttamistavasta. Vaihtoehtoina oli joko kasvokkain toteutettava
haastattelu tai puhelinhaastattelu, joista haastateltavat saivat valita itselleen sopivimman.
Haastatteluista kolme toteutettiin organisaation toimistolla kasvokkain ja loput

puhelinhaastatteluina.

Fenomenologisen haastattelun tulisi olla Laineen (2018) mukaan mahdollisimman avoin,
luonnollinen ja  keskustelunomainen tilanne, jossa haastateltavalle annetaan
mahdollisimman paljon tilaa. Valitsin siksi haastattelutyypiksi tyovoinnin ja tehokkuuden
teemoihin viljisti kohdistuvan puolistrukturoidun haastattelun, koska halusin vastauksista
mahdollisimman autenttisia ilman liian rajaavaa kysymystenasettelua. Puolistrukturoitu
haastattelu oli myds hyvin yhteensopiva valitun analyysimenetelmidn kanssa.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymystenasettelun tulee olla avointa, vélttden turhia
haastattelijan esittimid oletuksia, jotka voivat johdatella annettuja vastauksia (Smith ym.
2022, 56). Kysymystenasettelulla pyritdén kannustamaan haastateltavaa kertomaan pitkia ja

syvéllisid vastauksia (Smith ym. 2022, 56).
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Lopullinen haastattelurunkoni késitti yhteensd 12 varsinaista kysymysta, joiden lisdksi esitin
haastattelutilanteessa tarkentavia lisdkysymyksid. Liite 1 sisdltdd haastattelurungon ja
etukéteen hahmotellut mahdolliset lisdkysymykset. Haastattelukysymysten
muodostamiseksi perehdyin ensiksi tutkittavasta aiheesta, pddosin etdtyOstd ja
koronapandemian tyOvointiin ja tehokkuuteen kytkeytyvistd tydeldmivaikutuksista,
julkaistuun  tutkimuskirjallisuuteen, jonka pohjalta muodostin haastattelurungon.
Tutkimuskirjallisuuteen perehtyminen laajensi esiymmarrystini, joka laadulliselle
tutkimukselle tyypilliseen tapaan myds laittoi arvioimaan uudelleen alkuperdisid

késityksidni aiheesta ja tutkimuksen rajaukseen liittyvid seikkoja (Puusa & Juuti 2011, 51).

Puolistrukturoidun ~ haastattelumuodon  vuoksi en  pyrkinyt  mahduttamaan
haastattelurunkoon kaikkia ilmi6itd tai aiheita, joita pandemian tydeldmivaikutuksia
kisittelevissa tutkimuskirjallisuudessa on kisitelty, vaan luotin IPA:n luonteen mukaisesti
sithen, ettd haastateltavat osaavat itse kertoa niistd kokemuksista, jotka ovat heille
merkityksellisid. Kysymykset toimivat haastattelutilanteissa siis ikdén kuin runkona, josta
versoi erilaisia kokemuksia, aihealueita ja lisdkysymyksié, joita en ollut osannut ottaa vield
haastattelukysymyksid laatiessa huomioon. Haastatteluiden edetessd huomasin myds, mitka
kysymykset olivat kenties toimivampia kuin toiset, miké auttoi suuntaamaan my6hempien
haastatteluiden painopistettd. Kuvatun kaltaisia, hieman vdhemmin kokemuksellisuutta
esiintuovia kysymyksié olivat haastattelun alkupéddn kysymykset, joissa vastaajat kertoivat
yleisesti mielipiteitddn etdtoistd ja etityon tekemisen méérdstd suhteessa ldhityohon.
Toisaalta nimé kysymykset auttoivat kuitenkin taustoittamaan haastatteluissa myohemmin
ilmenneitd kokemuksia ja ndkemyksid, minkd vuoksi pidétin sdilyttdd ne osana
haastattelurunkoa. Té@ménkaltainen haastattelurungon tarkentuminen ja kehittyminen
prosessin aikana on kuitenkin puolistrukturoidulle haastattelulle normaalia (Smith ym. 2022,

57). Pidén kuitenkin haastattelurunkoani saadut tulokset huomioon ottaen onnistuneena.

Ennen haastattelua ldhetin haastattelurungon haastateltaville ndhtivéksi, jotta heilld olisi
mahdollisuus tutustua kysymyksiin ennen haastattelua. Téllainen ei tietenkdén ole
valttimatonta ja tietyissa tilanteissa voi olla jopa hyodyllistd, jos haastateltavat eivit pdédse
tutustumaan kysymyksiin etukiteen. Pdddyin harkinnan jélkeen kuitenkin tdstd poikkeavaan
ratkaisuun, silld uskoin, ettd etukdteisvalmistautuminen voisi heréttdd haastateltavissa
sellaisia ajatuksia, joita ei vieraassa haastattelutilanteessa vilttdmattd muutoin tulisi mieleen.
Mielestini tekemaéni ratkaisu osoittautui onnistuneeksi, silld kaikki haastateltavat kertoivat

kokemuksistaan hyvin laajasti, eikd niiden haastateltavien vilille syntynyt mielestdni
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laadullisia eroja, jotka kertoivat tutustuneensa kysymyksiin etukdteen ja jotka eivét olleet
kertomansa mukaan pohtineet kysymyksid ennen haastattelua. Haastattelutilanteessa
muistutin, ettd keskustelu saa siirtyd késittelemddn my0Os niitd asioita, joita en ollut
haastattelurunkoon kirjannut, mikd luultavasti osaltaan auttoi vilttdmaan vastausten
mahdollista kaavamaisuutta tai etukiteisvalmistellun tuntuisuutta, mikd saattaisi syntya

tilanteessa, jossa haastattelukysymykset ovat etukéteen tuttuja.

Haastattelukysymysten avulla pystyin myos tarvittaessa palauttamaan keskustelun takaisin
tutkittavan aiheen kannalta relevantteihin seikkoihin. Pyrin kuitenkin pitimain oman déneni
minimissd (Smith ym. 2022, 56), ja annoin haastateltavien kertoa omista kokemuksistaan
mahdollisimman rajoittamattomasti. Puusan ja Juutin (2011, 54) mukaan tutkijalla tulee
kuitenkin olla vahva teoreettinen ymmérrys tutkittavasta ilmidstd, vaikka tutkijan rooli
olisikin l&hinnd kuunnella ja esittdé tarkentavia kysymyksid. Teoreettisen ymmarrykseni

syntymisté tuki syventyminen tutkimuskirjallisuuteen tutkimuksen alkuvaiheissa.

Jokainen yhdeksdstd haastattelusta oli pituudeltaan noin tunnin mittainen. Tunnin aikaraja
ei ollut varsinaisesti etukdteen suunniteltu, vaan se tuli ikd4n kuin luonnostaan tai sattumalta.
Siispd myoskddn kasvokkain tai puhelimitse toteutettujen haastatteluiden vilille ei syntynyt
ajallista eroa. My0Oskddn muilta osin en huomannut merkittdvid eroja kasvokkain tai
puhelimitse toteutettujen haastatteluiden vélilli. Luontaisestikin sanattomien viestien
havainnoiminen oli puhelinhaastatteluissa vaikeampaa, mutta en koe niiden osittaista
poisjdintid tutkimuksen kannalta kriittiseksi, silld merkitykselliset ddnenpainot vilittyivit
myds puhelimessa. Koska kerdsin aineistoni itse, minulla oli myds mahdollisuus esittda
tarkentavia kysymyksid haastatteluiden aikana, mikali jokin haastateltavan esittima asia tai

ndkokulma jéi epaselviksi.

Ennen varsinaiseen analyysivaiheeseen siirtymistd litteroin jokaisen haastattelun
huolellisesti ja jdrjestelmillisesti. Hyoddynsin litteroinnissa apuna Microsoft Wordin
sanelutoimintoa, jonka tuloksena syntyi litteroidun tekstin erdénlainen raakaversio.
Seuraavaksi kuuntelin haastattelun 1dpi, jonka yhteydessd muokkasin ja korjasin
sanelutoiminnon automaattisesti litteroiman tekstin sopivaan muotoon. Litteroidusta
tekstistd jitin pois sellaiset usein toistuvat tiytesanat, joilla en kokenut olevan merkitysté
sanoman tulkinnan kannalta. Vastaavasti sisdllytin litteroituun tekstiin tulkinnallisesti
merkitykselliset selkedt tunneilmaisut, kuten naurahdukset, ja puherytmid tai pohdintaa

ilmentdvat seikat, kuten pidemmit hiljaisuudet. Poistin litteroiduista tekstistd sellaiset
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kielelliset ilmaisut, joiden perusteella haastateltava olisi mahdollista tunnistaa.
Haastateltavien alkuperdisen puherytmin sdilyttdmiseksi en pilkuttanut litteroitua tekstid
kielioppisddntdjen mukaisesti, vaan jétin pilkut pois niistd kohdista lauseita, joissa
haastateltavan puherytmi ei tosiasiallisesti muuttunut kieliopillisesta pilkusta huolimatta.
Toisin sanoen, jos virkkeen tai lauseenosan vaihtuminen ei aiheuttanut taukoa puheessa tai
muuttanut puherytmid, jétin pilkun litteroimatta. Litteroinnin tuloksena syntyi yhteenséd 188

Ad4-sivullista tekstid, fontilla Times New Roman, fonttikoon ollessa 12 ja rivivélin 1,5.

3.4 Aineiston analyysi

Tulkitseva fenomenologinen analyysi eli IPA (Interpretative Phenomenological Analysis)
jakautuu seitseméén varsinaiseen analyysivaiheeseen. Menetelmin kehittéjét ovat kuitenkin
huomioineet joustavuuden ja tapauskohtaisuuden tarpeet, minki vuoksi analyysivaiheiden
midrd voi vaihdella tarpeen mukaan. Valmiiksi jisennellyt tydvaiheet luovat kuitenkin
kdytdnnollisen  perusmallin, joka helpottaa  etenkin  kokemattoman tutkijan
analyysiprosessia. (Smith ym. 2022, 76-78.) Koska IPA ei ollut minulle aiemmin
menetelmina tuttu, pdiddyin tekemédn analyysin seitsenportaisen mallin mukaisesti. Vaikka
kirjoittaminen ei varsinaisesti ole osa menetelmén seitsenportaista analyysivaihetta, on
kirjoittamisvaihe Smithin ym. (2022, 110) mukaan kuitenkin kriittinen osa IPA-prosessia.
Erityisesti tutkimuksen tuloksia késittelevd osio on merkittdvdssa roolissa, silld siind
kirjoittajan vastuulla on vilittdd ymmarrettivissd muodossa koko tutkimuksen ydin
lukijalle. Tutkijan on esiteltdvd tutkimusdataansa ja my0s tuotava ilmi omat siihen
pohjautuvat tulkintansa. Tulososio koostuukin suurelta osin aineistokatkelmista ja niiden
pohjalta tehdyistd tarkoista tulkinnoista. Tuloksia avatessaan tutkija siis luo tulkintojensa

kautta merkityksen sille, mitd tutkimusdatan sisdlto tarkoittaa. (Smith ym. 2022, 109-110.)

Seuraavalla sivulla oleva kuvio 1 esittdd IPA:n seitsenportaisen perusmallin vaiheet,
sisdltden kuitenkin kirjoittamisen ikddn kuin analyysin kahdeksantena vaiheena. Olen
kadntanyt analyysivaiheet suomeksi lisdten sulkeisiin alkuperdisen englanninkielisen termin,
jotta termien suomenkielinen merkityssisalto ei jdisi epdselviksi. Englanninkielisten termien
esillepano on tirkedd myos siksi, ettd Smith ym. (2022, 76) ovat péivittineet analyysivaiheen
terminologiaa, minkd vuoksi on mielekéstd esittid myds uusi alkuperdinen termi, josta
suomennos on johdettu. Tiettyjen vélivaiheiden pitkistd englanninkielisistd nimistd olen

siséllyttdnyt taulukkoon vain niiden ydinosat.
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1. Aineistoon tutnstuminen

(reading and re-reading)

2. Tutkimuskommenttien lisddminen
(exploratory noting)

3. Kokemuksellisuutta kuvaavien lauseiden muodostaminen
(constructing experiential statements)

4. Kokemuksellisuutta kuvaavien lauseiden ryhmitteleminen
{searching for connections across experiential statements)

5. Henkilékohtaisten kokemusteemojen nimedminen
(naming the personal experiential themes)

6. Yksittdisten tapausten analysoinnin jatkaminen

(continuing the individual analysis of other cases)

7. Ryhmékokemusteemojen muodostaminen
(developing group experiential themes)

(8.) Kirjoittaminen
(writing)

Kuvio 1 Tulkitsevan fenomenologisen analyysin (IPA) vaiheet (Smith ym. 2022)

Suoritin analyysivaiheen kronologisesti aloittaen analyysin ensimmaéisestd tehdysta
haastattelusta. Suoritin ensiksi jokaisen haastattelun kohdalla analyysivaiheet 1-5, jonka

jélkeen siirryin analyysin viimeisiin vaiheisiin.
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Analyysimenetelmén ensimmdisen vaiheen, eli aineistoon tutustumisen (reading and re-
reading) voi ajatella kdynnistyneen jo aineiston litterointivaiheessa, jossa haastattelut tulivat
yleiselld tasolla tutuiksi. Litteroinnin yhteydessd en kuitenkaan pyrkinyt sisdistdmadn
aineistoa tarkasti, vaan syvillinen perehtyminen aineistoon tapahtui vasta varsinaisen
analyysivaiheen yhteydessd. Luin litteroidun haastattelun yleensd ldpi kahdesti ennen
seuraavaan vaiheeseen siirtymistd. Ensimmadiselld lukukerralla pyrin peilaamaan kyseisti
haastatteluaineistoa asettamiini tutkimuskysymyksiin, jotta sain paremman kéasityksen siité,
sisdltddkd  haastattelu  tutkimuksen kannalta olennaisia asioita. Kéytdnndssd
tutkimuskysymyksiin vertaamisella ei ollut analyysin kannalta merkitysté, vaan kyseessi oli
enemmin omaan mielenkiintooni ja analyysiin valmistautumiseen liittyvd merkitys.
Lukukerroilla pyrin siis muodostamaan kokonaiskuvan kyseisestd haastattelusta ja siitd, mita
haastateltavalla on sanottavana. Haastattelun toistuva Ilukeminen auttoi myds
valmistelemaan omaa ajatteluani kohti analyysin tekemisté ja sulkemaan pois mahdolliset
hairiotekijat.

Varsinaisen aineistoon perehtymisen jdlkeen siirryin analyysin toiseen vaiheeseen, eli
tutkimuskommenttien lisddmiseen (exploratory noting). Kiytanndssi ensimmaéinen ja toinen
analyysivaihe usein sekoittuvat keskenddn (Smith ym. 2022, 79), minkd huomasin itsekin
menetelmédn tullessa tutummaksi. Kommenttien lisddmisen myo6td tutkijan ymmérrys
syvenee ja aineistosta voi alkaa tunnistaa tapoja, joilla haastateltavaa puhuu, ymmartii ja
ajattelee tietyistd asioista (Smith ym. 2022, 79). Kommenttien lisddmiseen tai niiden laatuun
el anneta tarkkoja kriteereitd tai ohjeita, vaan ne voivat sisdltdd yleisempid huomioita
aineistosta tai jo alustavaa tulkintaa. Yksityiskohtaiset ja syvilliset kommentit ovat
kuitenkin ldhtokohtaisesti analyysin kannalta parempia, kuin vain hyvin pinnalliset
havainnot. (Smith ym. 2022, 79-86.) Lisdsin tutkimuskommentteja litteroitujen
haastattelujen oikeaan laitaan hyoddyntden Microsoft Wordin kommentinlisdystoimintoa.
Lisdsin kommentteja jokaiseen litteroituun haastatteluun reilusti, silld ajattelin analyysin
kannalta olevan parempi, jos kommentteja on liikaa kuin liian vdhin. Pyrin kommentoidessa
tietoisesti padseméidn pinnallista tasoa syvemmalle, mikd oli aluksi vaikeaa, mutta joka

kuitenkin analyysiprosessin edetessé helpottui.

Kolmannessa vaiheessa tutkimuskommenttien pohjalta muodostetaan kokemuksellisuutta
kuvaavat lauseet (constructing experiential statements), jotka nimensd mukaisesti liittyvét
suoraan haastateltavan kokemuksiin tai sithen, miten he ymmaértévit tai késittdvét heille

tapahtuneita asioita. Kokemuksellisuutta kuvaavat lauseet ovat siten lyhyiti tiivistyksia siité,
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mikd tutkimuskommenteissa on tirkedd. Lauseet sisdltivdt haastateltavan alkuperdisen
sanoman liséksi myds analysoijan omaa tulkintaa. (Smith ym. 2022, 86-90.) Analyysin
kolmas vaihe oli etenkin ensimmaéisten haastatteluiden kohdalla hyvin haastava, silld
aiemmin kirjattujen tutkimuskommenttien pohjalta oli vaikeaa vieda analyysid alkuperdisti
dataa syvemmadlle. Analyysimenetelmdn kayttoon liittyvdn kokemuksen karttuessa
lauseiden muodostaminen kuitenkin helpottui. Loin tdssd vaiheessa uuden Word-
dokumentin, johon muodostin kokemuksellisuutta kuvaavat lauseet. Lauseiden yhteyteen
kirjasin ne tutkimuskommentit, joihin lause pohjautui ja rivinumerot, joista
tutkimuskommenttien alkuperdiset sijainnit aineistosta 10ytyivdat. Muodostetut lauseet
pohjautuivat tilanteen mukaan yhteen tai useampaan tutkimuskommenttiin. Taulukko 1

kuvaa erdin haastattelun kohdalla aineiston analyysid kolmannen vaiheen jélkeen.

Kokemuksellisuutta Alkuperiinen aineisto Tutkimuskommentit

kuvaavat lauseet

“Heti se kaikki hdly niinku
tuntuu siltd, ettd apua ettd ei
niinku kuule yhtddn sitd
asiakasta ja jotenkin ettd
mitd jos mulla menee ihan
sanat sekaisin kun kuuntelee
niinku sitd ympdristéd kun
ei voi niinku tavallaan sitd
vaimentaa. - - Kylld aina jos
on keskittymistd vaativaa,
niin kylld md osaan silld
lailla vihdn niinku blokata,
ettd ehkd ongelma on just
ettd jos pitdd itse alkaa
puhumaan jotakin virallista,
niin se on niinku se
hankala.”

Puheluiden soittaminen on
hankalaa, hélind héiritsee
keskittymisté

Hyva keskittymiskyky ei
riitd sulkemaan taustamelua
pois puheluita soitettaessa

Hairiotekijoistd huolimatta
keskittyminen onnistuu

”Se on tosi iso bonus se

Etdtyémahdollisuuden etiityomahdollisuus, ettd tdici

. . 8 . _ ~ | Etatyomahdollisuudesta on
arvoa on vaikea madritelld | on niinku vaikea tietenkin,

tullut tarked osa tyota
ettd miten, missd rahassa

sen mittaisi sitten.”

Taulukko 1 Analyysin kolmannen vaiheen kuvaus: kokemuksellisuutta kuvaavat lauseet
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Analyysin neljdnnessé vaiheessa etsitddn ryhmittelemidlld kokemuksellisuutta kuvaavien
lauseiden vélisid yhteyksia (searching for connections across experiential statements). Tama
vaihe analyysistd on hyvin luova ja sen voi tehda itse parhaaksi kokemallaan tavalla.
Tarkoituksena on késitelld jokaista lausetta yhté tirkedna ja niiden pohjalta ryhmitelld niista
erilaisia kokonaisuuksia. (Smith ym. 2022, 90-94.) Titi analyysivaihetta varten loin jélleen
uuden Word-dokumentin, johon aloin ryhmitelld kokemuksellisuutta kuvaavia lauseita.
Téassd vaiheessa analyysid minulle oli jo muodostunut yleenséd jonkinlainen késitys siiti,
mitka asiat voisivat liittya toisiinsa ja niistd oli helppo aloittaa lauseiden vélisten yhteyksien
etsiminen. Lauseiden vélisten yhteyksien 16ytdminen oli tydvaiheena melko suoraviivainen,
silld niiden véliset yhteydet 16ytyiviat mielestédni helposti lauseita tutkimalla. Neljannen
vaiheen tuloksena syntyi yleensd 7—12 erilaista lauseiden ryhméa. Jatkoin yleensé analyysin
viidenteen vaiheeseen vasta seuraavana péivand, silld analyysin jatkuessa pitkddn, huomasin
ikddn kuin sokeutuvani aineistolle. Seuraavana péivani tarkistin aina edellisend paivani
tehdyn ryhmittelyn tuloksen ja vililld havaitsinkin joitain uusia yhteyksid tai tein muita

pienid korjauksia ryhmittelyihin.

Ryhmitellyt kokemuksellisuutta kuvaavat lauseet muodostavat analyysin viidennessd
vaiheessa perustan henkilokohtaisille kokemusteemoille, jotka nimetddn ja jirjestellddn
taulukoksi (naming the personal experiential themes (PETS) and consolidating and
organizing them in a table). Ryhmitellyt lauseet muuttuvat siis teemoiksi, sillé ne eivit enda
ole yhteydessd tiettyyn tapahtumaan aineistossa, vaan ne heijastavat analyyttisid
kokonaisuuksia, jotka ovat ldsnd aineistossa kokonaisuutena. Esiin nousevat péddteemat
voivat sisdltad alateemoja. Teemojen alle lisdtain ndhtéville ne kokemuksellisuutta kuvaavat
lauseet, joista teema muodostuu. Lisdksi lauseiden yhteyteen lisdtdén lyhyt katkelma
aineistosta, jonka perusteella lause on muodostettu ja sivunumero, josta katkelma 16ytyy.
Nain syntynytté reittid pitkin on mahdollista 16ytad aineistosta juuri ne kohdat, joihin tehty
analyysi ja sen tulkinnat perustuvat. (Smith ym. 2022, 94-95.) Henkilokohtaisten
kokemusteemojen muodostamiseksi tutkin ensin tarkasti neljdnnessd analyysivaiheessa
tehtyd ryhmittelyd. Lopulta teemojen luomisen tuloksena syntyi yleensd 5-9 pditeemaa,
jotka sisdlsivit 0-3 alateemaa. Teemojen madrd tuntui varsinkin aluksi suurelta, silld
tutkittavan aiheen ollessa luonteeltaan hyvin laaja, myo0s erilaisia kokemuksia ilmeni paljon.
Tunnistin kuitenkin laajuuden osaksi tutkimukseni luonnetta, ovathan koronapandemian
atheuttamat tydeldméamuutokset itsessddn jo hyvin moniulotteisia. Nimesin teemat jilleen

uuteen Word-dokumenttiin. Koska tein jokaisen analyysivaiheen omaan Word-



43

dokumenttiin, enkd siis voinut yhdelld silmiykselld tarkastella kaikkia analyysivaiheita,
padtin  kdyttdd teemojen yhteyteen liitettdvien aineistokatkelmien yhteydessé
sivunumeroiden sijaan rivinumeroita, jotta aineiston tiettyyn kohtaan palaaminen sujuisi
tarvittaessa vieldkin tarkemmin. Tdmé& osoittautui analyysin edetessd kaytdnnolliseksi

valinnaksi.

Taulukko 2 kuvaa henkildkohtaisten kokemusteemojen muodostumista kokemuksellisuutta
kuvaavien lauseiden perusteella. Taulukkoon olen poiminut havainnollistamistarkoituksessa
kaksi kokemuksellisuutta kuvaavaa lausetta alateemaa kohden. Jokaisen pditeeman ja

alateeman kohdalla on edetty vastaavaa logiikkaa noudattaen.

Paiateema: Etiityo ja liukuva tyoaika tyovoinnin luojina

Alateema: Vapaa-aika auttaa jaksamaan

Etdtyosti jad enemmaén sosiaalisia resursseja vapaa-aikaan

TyoOmatkaton etétyo lisdd tydvointia tukevaa vapaa-aikaa

Alateema: Joustava etityo yllidpitia hyvinvointia monipuolisesti

Etétyot voi aloittaa itselle sopivimpaan aikaan aikaisin aamulla

Kotona mikrotauot ovat monipuolisempia

Taulukko 2 Analyysin viidennen vaiheen kuvaus: henkilokohtaisten kokemusteemojen

muodostuminen kokemuksellisuutta kuvaavista lauseista

Saatuani analyysin valmiiksi yksittdisen haastattelun kohdalla, siirryin menetelmén
kuudenteen vaiheeseen, eli jatkoin yksittdisten analyysien tekemistd (continuing the

individual analysis of other cases). Useiden tapausten analysoinnissa haasteena on kohdata
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jokainen tapaus yksilond, eikd antaa aiemmissa analyyseissd syntyneiden ajatusten vaikuttaa
kisilld olevaan analyysiin. Tdssd korostuukin [PA:n idiografinen luonne. (Smith ym. 2022,
99-100.) Analysoin kaikki yhdeksdn haastattelua edelld kuvattujen analyysivaiheiden
mukaisesti, ennen siirtymistd viimeiseen vaiheeseen. Jokaisen tapauksen kohtaamista
yksiloné helpotti aikataulullinen jérjestely, jonka mukaisesti tein saman péivin aikana vain
yhtd analyysii, jotta ajatukseni sekoittuisivat mahdollisimman véhén eri tapausten vililla.

Mielestdni onnistuin melko hyvin tapausten yksilollisessd analysoinnissa.

Analyysimenetelmén perusmallin viimeisessd eli seitseménnessd vaiheessa kaikkien
vastaajien henkilokohtaisisten kokemusteemojen yhtildisyyksid ja eroavaisuuksia
tutkimalla muodostetaan ryhmédkokemusteemat (working with personal experiential themes
to develop group experiential themes across cases). IPA:n luonteen mukaisesti tarkoituksena
ei ole esittdd minkéanlaista ryhmén kokemusten keskiarvoa, vaan tarkoituksena on korostaa

yksiloiden kokemusten jaettuja ja uniikkeja piirteitd. (Smith ym. 2022, 100.)

Koska tutkimuksessani oli yhdeksédn vastaajaa, vaati ryhmékokemusteemojen
muodostaminen jonkin verran aikaa ja henkilokohtaisten kokemusteemojen tutkiskelua.
Smithin ym. (2022, 105) mukaan ldhtokohtana on, ettd suurempien vastaajamédirien
tutkimuksissa ryhmétason teeman muodostamiseksi vdhintddn puolella vastaajista tiytyy
olla teemaa vastaavia kokemuksia. Sadntd ei kuitenkaan ole ehdoton, mikd antaa
mahdollisuuden nostaa ryhméikokemusteemoiksi sellaisia tirkeitd kokemuksia, jotka voivat
koskettaa vain pienempad osaa vastaajista. Suurten osallistujaméarien tutkimusten haasteena
onkin, ettdi ryhmdkokemusteemat voivat painottua idiografisten yksityiskohtien sijaan
jaettujen elementtien esittimiseen. Kuitenkin myds téllaisissa tapauksissa ryhméteemat
perustuvat IPA:n mukaisesti juuri yksiloiden kokemuksiin. (Smith ym. 2022, 105.) Suurin
haaste ryhmékokemusteemojen muodostamisessa olikin juuri aineiston koosta johtuva
tasapainoilu yksityiskohtaisemman tarkastelun ja jaettujen elementtien tutkimisen vililld,

silld halusin vélttaa liiallista jaettujen elementtien esittdmista.

Henkil6kohtaisten kokemusteemojen huolellisen tarkastelun tuloksena
ryhmékokemusteemoja muodostui yhteenséd kuusi kappaletta ja jokaisen padteeman alle 2—
4 alateemaa. Noudatin teemojen muodostamisessa aiemmin kerrottua perussdintod, jonka
mukaan vastaajista vdhintddn puolen tiytyy jakaa samankaltaisia kokemuksia teeman
muodostamiseksi. Ryhmékokemusteemoissani péddteemat edustavat enemmin jaettuja

kokemuksia, kun taas niiden alateemat avaavat ndiden kokemusten yksildperustaisempia
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taustoja. Olen avannut ryhméitason pdi- ja alateemojen jakautumista yksildiden kesken

tarkemmin tutkimuksen tuloksia késittelevissi osiossa.

Muodostin ryhmdkokemuksia kuvaavista péddteemoista ja alateemoista taulukon, johon
lisésin jokaisen alateeman alle muutamia kokemuksellisuutta kuvaavia lauseita ja edelleen
niitd kuvaavia aineistokatkelmia. Valitsin kokemuksellisuutta kuvaavat lauseet ja
aineistokatkelmat Smithin ym. (2022, 106) ohjeistuksen mukaisesti sellaisilta vastaajilta,
jotka parhaiten kuvasivat jaettuja kokemuksia yleisesti ja jotka toivat ryhmétason teemojen
esittimiseen tarvittavaa syvyyttd. Pddteemojen ja alateemojen midrdn vuoksi pédddyin
raportoimaan tuloksista taulukkomuodossa siten, ettd siitd ilmenee vain péddteemat ja
alateemat ilman kokemuksellisuutta kuvaavia lauseita tai aineistokatkelmia, silld muussa
tapauksessa taulukko muuttuisi kooltaan hyvin epékiytinnolliseksi. Ryhmékokemusteemat
16ytyvit taulukkomuodossa esitettyné tutkimuksen tuloksia kisittelevastd osiosta taulukosta
3. Tuloksia késittelevdssd osiossa jokainen pddteema ja alateema on avattu siséllyttien

mukaan lukuisia aineistokatkelmia, jotka kuvastavat teemoihin liittyvid kokemuksia.

Kun varsinainen analyysivaihe oli edelld kuvatun seitsenportaisen perusmallin mukaisesti
valmis, jatkui analyysiprosessi kuitenkin vield kirjoitusvaiheen aikana. Kuten tdmén
alaluvun alussa jo viittasin, Smith ym. (2022, 109-110) pitdvét tulosten kirjoittamista
kriittisend vaiheena IPA-prosessia, jossa korostuu tutkijan vastuu tuoda ilmi tutkimuksen
ydin ja tehdyt tulkinnat ymmaérrettdvissd muodossa. Kirjoitusvaiheen merkitys ilmeni myds
tdméan tutkimuksen kohdalla, silld vaikka analyysin tulos olikin jo seitsenportaisen vaiheen
jalkeen selvilld, vasta kirjoitusvaiheessa tulokset ja tehdyt tulkinnat jasentyivét lopullisille

paikoilleen.

3.5 Tutkimuksen luotettavuus ja tutkijapositio

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen ei ole yksiselitteistd. Aaltion ja Puusan
(2011, 153) mukaan, laadullisen tutkimuksen luotettavuus ei ole ilmaistavissa jonkin
objektiivisen ja miiréllisen mittarin arviona. Erilaisten luotettavuutta kuvaavien mittareiden
kayttod hiiritsee myds se, ettd ne perustuvat ajatukselle objektiivisen todellisuuden ja
objektiivisen totuuden saavuttamisesta, minkd vuoksi niiden kéyttd sopii laadulliseen
tutkimukseen vain soveltaen (Aaltio & Puusa 2011, 157). Kdytdnnossd kaikki tutkimus
onkin jossain médrin subjektiivista, silld tutkimuksessa tehdyt ratkaisut perustuvat aina

lopulta tutkijan subjektiivisiin valintoihin, minkd wvuoksi laadullisen tutkimuksen
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luotettavuusarvioinnissa objektiivisuuden vaatimus on kdytdnndssd mahdoton ja siten turha
arvioinnin  kriteeri (Puusa & Kuittinen 2011, 167). Tutkimukseni yhteydessi
objektiivisuuden saavuttamista vaikeuttaa olennaisesti my0s valittu analyysimenetelma,
tulkitseva fenomenologinen analyysi, jonka keskeinen osa on tutkijan aineistosta tekemét
tulkinnat. Laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkastelun tulee siten olla kokonaisvaltaista
ja aktiivista tutkimusprosessin eri vaiheissa, kuten aineiston hankinnassa, kohdeilmion
kuvauksessa ja omien paittelyketjujen avaamisessa (Aaltio & Puusa 2011, 164-165).
Tutkimuksen luotettavuutta tukee myos tutkijan itsereflektio tutkimuksen eri vaiheissa

(Aaltio & Puusa 2011, 164-165).

Tulkitsevan fenomenologisen analyysin (IPA) luotettavuusarvioinnissa otetaan yleisten
laadullista tutkimusta koskevien luotettavuustekijoiden lisdksi huomioon myds
analyysimenetelmékohtaisia ~ seikkoja. =~ Smith  ym. (2022, 147) ldhestyvit
luotettavuusarviointia validiteetin ja laadukkuuden kautta. Validiteetilla arvioidaan Aaltion
ja Puusan (2011, 155) mukaan yleensd mééréllisen tutkimuksen metodologisen
ldhestymistavan soveltuvuutta tutkittavaan aiheeseen. Smith ym. (2022, 147) taas
tarkoittavat validiteetilla tutkimuksen merkittdvyyttd ja wuskottavuutta laadullisena
tutkimuksena ja erityisesti [PA-tutkimuksena. Toisaalta Smith ym. (2022, 148) korostavat
my0s validiteetin mittauksen haastavuutta laadullisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen
laadukkuuden arviointi taas keskittyy enemmaén siihen, kuinka hyvin tehty tutkimus tayttia

menetelmin itsensd asettamat laatumééreet (Smith ym. 2022, 147).

Hyviksyttavan IPA-tutkimuksen tulee tdyttaa tietyt sisdllolliset vaatimukset. Tutkimuksen
on oltava fenomenologisesti suuntautunut ja sen on keskityttdva kokemuksellisuuteen. Jotta
tutkimus voi tarjota uusia ndkokulmia tutkittavaan ilmioon, ldhestymistavan on oltava
tulkitseva ja siind on hyddynnettava tutkijan ymmarrystd pinnallisen ja ilmiotd kuvailevan
tason lépdisemiseksi. Lisdksi tulisi vélttad suurta joukkoa koskevia yleistyksid ja pdinvastoin
kiinnittdd huomiota yksiloihin ja yksittdisiin tapauksiin. Tutkimuksessa tulee myos
raportoida lapindkyvésti tydvaiheet aineiston kerddmisestd sen analyysivaiheisiin. Analyysin
tulos tulee myos esittdd johdonmukaisella, uskottavalla ja mielenkiintoisella tavalla ja
tulosten tulee olla todennettavissa kerétystd tutkimusdatasta ja tutkimuksen vilivaiheista.
IPA-tutkimuksen laadukkuutta voi edelld kuvatuista vaatimuksista edelleen parantaa muun
muassa pilkkomalla kerdttyd dataa pienempiin osiin ja keskittymilld siten entistd

syvéllisemmin ja yksilokohtaisemmin tutkimuksen kohteeseen. (Smith ym. 2022, 151-152.)
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Koska tutkija on taustoineen ja siitd ldhtdisin olevien subjektiivisten vaikuttimien ja
valintojen kautta kiinted osa tutkimusprosessia, on tutkijan luotettavuuden nakdkulmasta
tuotava julki suhteensa tutkittavaan ilmiéon ja valintojen taustavaikuttimiin (Puusa &
Kuittinen 2011, 168) Suhteeni tulosohjautuneisuuteen on huomioitu ldpi tutkimuksen
esimerkiksi tutkimusmenetelmien ja analyysimetodin valinnassa, joita on Kkisitelty
tarkemmin tutkimuksen taustoitusta ja aineiston kerddmistd kasittelevissa alaluvuissa.
Fenomenologisten tutkimusmenetelmien kentdlld I[PA:n ominaispiirre on sen
hermeneutiikkaan perustuva tulkinnallinen ote, joka mahdollistaa tutkijan esiymmarryksen
hyodyntdmisen. Tdmai on siten tdrked ndkokulma myos pohdittaessa omaa tutkijapositiotani,
silldi oma kokemukseni tydskentelystd tulosohjatussa organisaatiossa vaikutti aiemmin
kerrotulla tavalla olennaisesti tutkimusaiheen, tutkimusorganisaation ja analyysimenetelmén
valintoihin. Etenkin tutkimuksen luotettavuuden ndkdkulmasta on merkittdvii, ettd pystyin
hyodyntiméddan omaa esiymmairrystdni kokemusten tulkinnassa, sen sijaan, ettd olisin
pyrkinyt  sulkeistamaan aiemmat kéasitykseni analyysin ulkopuolelle. Laajan
esiymmadrrykseni vuoksi sulkeistaminen olisi ollut kiytdnndssd mahdotonta ja siten

tutkimuksen luotettavuuden kannalta kyseenalaista.

Tassd yhteydessd on hyvid tarkastella tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta myos
aineiston hankintaan ja sen késittelyyn liittyvistd ndkokulmista. Tutkimukseni eettisyyden
kannalta keskeinen ldhtokohta on ollut tutkimusorganisaation ja tutkimukseen osallistuvien
henkiloiden anonymiteetin turvaaminen, minkd vuoksi olen huolehtinut aktiivisesti 1dpi
tutkimusprosessin, ettd tutkimusorganisaatio tai haastateltavat eivit ole millddn muotoa
tunnistettavissa. Olen kisitellyt my0s kerdttyd tutkimusdataa huolellisesti ja
luottamuksellisesti ldpi tutkimuksen, ja informoinut tutkimusorganisaatiota ja tutkimukseen
osallistuvia asianmukaisesti tutkimukseni sisdltoon ja sen toteutukseen liittyvistd asioista
eettisyyden turvaamiseksi. Liséksi olen antanut tutkimusorganisaatiolle luvan tarkastaa
tdmén tutkielman sisdllon ennen sen palautusta. Piddn ndistd ndakokulmista tarkasteltuna

tutkimustani eettisend ja luotettavana.

Tutkimusasetelmani on laadulliselle tutkimukselle tyypilliselld tavalla melko avoin ja
joustava, mikd tdytyy myoOs ottaa huomioon tutkimuksen luotettavuusarvioinnissa.
Hermeneuttisen kehdn mukaisessa avoimessa asetelmassa eri tutkimusvaiheet kietoutuvat
titviimmin yhteen, minkd vuoksi luotettavuuden kannalta tutkimusraportissa on tidrked

esittdd tutkimusprosessin etenemisen, ilmidon ymmirryksen lisddntymisen prosessit ja
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esitettyjen tulkintojen perusteet (Puusa & Juuti 2011, 51). My6s Smith ym. (2022, 151)

painottavat edelld kuvatulla tavalla tutkimusvaiheiden ldpindkyviaa raportointia.

Olen pyrkinyt siis huomioimaan tutkimuseettiset ndkokulmat 1dpi tutkimuksen ja tekemain
kriittista eettistd arviointia kaikissa sen vaiheissa. Olen selkedsti tuonut ilmi omat taustani,
jotka ovat vaikuttaneet muun muassa tutkimusaiheen, tutkimusorganisaation ja
analyysimenetelmén valintoihin. Pidédn erityisen tdrkeéna sitd, ettd olen kuvannut tarkasti
tutkimusprosessini kaikki vaiheet. Etenkin, kun tutkimus on toteutettu tutkijan omaa
tulkintaa sisdltdvélld analyysimenetelmdlla (IPA), avaa tarkka tutkimusprosessin
kuvaaminen ne taustat, joiden pohjalta olen analyysini lopputulokseen ja siitd johdettuihin
teoreettisiin  johtopddtoksiin pddtynyt. Olen myos kiinnittdnyt erityistd huomiota
tutkimustulosten raportoimiseen tutkimuksen luotettavuuden turvaamiseksi. Tama ilmenee
esimerkiksi erilaisten kuvioiden ja taulukoiden hyodyntdmisend, joiden tarkoituksena on
havainnollistaa ja todentaa sitd tulkinnallista ketjua, joihin tehdyt pditelméat ja saadut
tutkimustulokset perustuvat. Kuvioiden ja taulukoiden merkitys korostuu tutkimuksessani
myds siksi, ettd tutkimusaineiston ollessa melko laaja, my0s analyysivaiheet ja niiden
vilivaiheiden tulokset ovat pitkid, eikd niitd ole kéytdnnon syistd mahdollista esittdd
kokonaisuudessaan suurina taulukkoina tai kuvioina. Sen sijaan, ettd olisin jittdnyt
analyysiprosessin ja tulosten kuvallisen havainnollistamisen tekemittd, olen kayttinyt
kuvioita ja taulukoita tavalla, jossa ne tayttivit niiden tarkoituksen ilman, ettd ne muuttuvat
litan suuriksi tai vaikealukuisiksi. Puusan ja Juutin (2011, 51) kuvaileman hermeneuttinen

kehén kulkeminen néyttaytyy tutkimuksessani siis melko vahvana.

Smith ym. (2022, 154) eivit aseta tarkkoja kriteereitd sille, millainen IPA-tutkimuksen tulisi
olla, vaan tutkijoita pikemminkin kannustetaan tekemddn tutkimusta menetelméaa
innovatiivisesti hyddyntden. Smith ym. (2022, 154) suhtautuvat kuitenkin tutkimuksen
luotettavuuteen vakavasti, vaikka IPA:n innovatiivisuuden ja melko vapaiden
soveltamismuotojen vuoksi luotettavuusarvioinnissa on otettava huomioon tutkimusten
yksilollisyys. Tédmadn IPA-tutkimusten luotettavuusarviointia koskevan soveltavan
lahtokohdan vuoksi Smithin ym. (2022, 151-152) kuvailemat hyviksyttivin IPA-
tutkimuksen siséllolliset vaatimukset, joita olen jo aiemmin tdssd alaluvussa avannut,
osoittautuivat juuri tutkimuksen luotettavuuden nédkokulmasta erittdin hyodyllisiksi
tutkimusprosessin edetessd. Olenkin pyrkinyt toimimaan asetettujen kriteerien mukaisesti
lapi tutkimuksen, joka ilmenee kenties selkeimmin tutkimus- ja analyysiprosessini

etenemisen ja saatujen tulosten yksityiskohtaisessa avaamisessa. Valittu analyysimenetelméa
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osoittautui my0s erittdin toimivaksi tutkittavana olleiden tydyhteiséilmididen tutkimisessa,
mikd nostaa tutkimuksen validiteettia Smithin ym. (2022, 147) tarkoittamassa
merkityksessd. Arvioidessani tutkimustani kokonaisuutena, tdyttdd se mielestdni IPA-

tutkimukselle asetetut sisdllolliset laatuvaatimukset hyvéksyttévasti.

Toisaalta tutkimuksiin siséltyy aina myds osa-alueita, joissa olisi mahdollista parantaa.
Tutkimusaihettani kisittelevien kokemusten tulkinnassa olisi mahdollista pddstd vieldkin
syvemmalle esimerkiksi keskittymilld tiivilmmin vain johonkin tiettyyn ilmidon tai
tapahtumaan liittyviin kokemuksiin. Tutkimusasetelmaa voisi syventdd myds esimerkiksi
ottamalla tiimit keskindiseen vertailuun, silli kuten aineiston hankintaa kisittelevassa
alaluvussa kerroin, olen jittdnyt tiimien vertailun tdmin tutkimuksen ulkopuolelle.
Mielestdni tdmé valinta on kuitenkin tutkimuksen yksildiden kokemuksia painottavan
luonteen vuoksi perusteltu. Tdménkaltainen pohdinta toisaalta kuvastaa myds niitd
jatkotutkimusaiheita,  joita  tutkimukseeni ~on  mahdollista  liittdd.  Palaan

jatkotutkimusaiheisiin tarkemmin vield viimeisessd luvussa.

Ottaen edelld kuvaamani asiat ja tutkimusprosessini huomioon koko laajuudessaan, pidan
laadullisen tutkimuksen yleisen luotettavuusarvioinnin ja analyysimenetelmékohtaisen

arvioinnin perusteella tutkimustani eettisend ja luotettavana.
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4 TULOKSET

4.1 Kokemuksia etityon tekemisestd ja ldhi- ja etdtyon yhteensovittamisesta

Aineiston analyysin tuloksena syntyi kuusi ryhmikokemusteemaa, joiden alle muodostui
vield 2-4 alateemaa jokaista piddteemaa kohden. Haastateltavat kuvasivat
tutkimuskysymyksiini peilaten laajasti sitd, miten tydskentely on vaikuttanut kokemuksiin
tyOstd tulosohjatussa organisaatiossa ja millaisia 1dhi- ja etdtyon yhteensovittamisen
haasteita tai mahdollisuuksia nyt jo koetun pohjalta on tunnistettavissa. Kokemusten luonne
ndyttdytyy melko kattavana, mistd kertoo my0s 16ytyneiden ryhmékokemusteemojen méara
ja niiden siséllollinen laajuus. Kokemukset pitdvit sisdllddn lukuisia erilaisia ndkokulmia

tyoeldmaisté, vapaa-ajasta ja niiden yhteensovittamisesta.

Ryhmikokemusteemat jakautuivat tdmén alaluvun lopussa olevan taulukon 4 mukaisesti
paidteemojen osalta haastateltavien kesken tasaisesti, silld kaikki pédteemat 10ytyivit
jokaisen yhdeksin haastateltavan kokemuksista. Pédidteemojen alateemat vastaavasti
jakautuivat epdtasaisemmin eri haastateltavien vililld. Alateemojen mukaisista
kokemuksista osan tulkitsin useamman haastateltavan kohdalta 16ytyviksi ja osan vain
muutamien haastateltavien kohdalta. Toimihenkildiden ja esihenkildiden viliset kokemukset
olivat hyvin samankaltaisia, joskin tietynlaista eroavaisuutta selittdd pitkélti jo eri asemasta
johtuvat ndkokulmaerot. Kuitenkin pédsdantdisesti sekd toimihenkildiden ettd
esihenkildiden kokemukset olivat samansuuntaisia keskendén. Alateemoissa paikoitellen
esiintyvd merkittdvikin vaihtelu vastaajien vélilld kertoo siis eroavaisuuksista vastaajien
vililld, miten he ovat kokeneet jonkin saman, vastaajien kesken jaetun, ilmidn. Tietyn
paidteeman mukaisen kokemuksen luonne voi olla alateemoissa eriteltyjen kokemusten

myoOté jopa pdinvastainen eri haastateltavien kesken.

Selkedsti yhdenmukaisimmat kokemukset kisittelivdt tuloksellisuuden ja tehokkuuden
kasvua etdtoissd ja etdtyon kokonaisvaltaista vaikutusta tyovointiin. Myo6s edelld mainittujen
padteemojen alaisten alateemojen mukaiset kokemukset olivat sdvyltddn hyvin
samankaltaisia. Vastaavasti muiden péddteemojen kohdalta 10ytyi enemmén hajontaa
alateemojen mukaisten kokemusten kesken, jolloin padteeman mukaisen kokemuksen laatu
ja sdvy vaihtelivat vastaajien kesken. Kuuden pddteeman selked erottuminen

ryhmékokemusteemoiksi ja teemojen 16ytyminen kaikkien yhdeksédn haastateltavan joukosta
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kertoo mielestéini siitd, miten pddteemojen mukaiset kokemukset ovat selkedsti ldsnd
tutkimusorganisaation etéityoti ja 1dhityotd yhdistelevissa arjessa, vaikka henkilokohtaisella

tasolla kokemukset saavatkin erilaisia merkityksia.

Seuraavissa  alaluvuissa  esittelen analyysin  pohjalta  saadut tulokset eli
ryhmékokemusteemat. Teemoja kuvaaviksi aineistokatkelmiksi olen valinnut sellaisia, jotka
parhaiten kuvaavat wusean haastateltavan kokemuksia tai vastaavasti sellaisia
aineistokatkelmia, jotka eivit vélttimaéttd edusta suurta joukkoa, mutta jotka silti nostavat
esiin jonkin kokemusta kuvaavan huomionarvoisen ndkokulman. Aineistokatkelmat
sisdltavit sekd toimihenkildiden ettd esihenkildiden kokemuksia. Anonymiteetin
turvaamiseksi haastateltavien numerot on muutettu siten, ettd niistd ei ole paiteltdvissa,

missd jérjestyksessd haastattelut on tehty.

Ryhméakokemusteemat

Paiteemat Alateemat

Tuloksellisuuden ja tehokkuuden kasvu Joustava ja itselle sopiva tydskentelytapa

etiitdissi luo ja yllapitad tehokkuutta

Liukuvan ty6ajan laajentaminen tukisi
tuloksellisuutta edelleen

Avokonttori heikentdd keskittymistd ja
tuloksellisuutta

Yksiloldhtoisyys on tuloksellisuuden
perusta my0s jatkossa

Etéity(jl’l kokonaisvaltainen vaikutus Hyvinvointi syntyy tyoymparlston
tyévointiin mahdollisuuksista

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuudet luovat tydvointia
Etity parantaa perheellisten tyovointia

Tulosohjaus ja etdaty0sopimusten
purkaminen néyttdytyvit stressinléhteina
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Vastuunkanto omasta itsestéén ja

valinnoistaan

Itsensé johtaja menestyy etdtoissa

Luottamusta voisi olla enemmankin

Tydyhteison rooli ja merkitys muutoksessa

TyOyhteison tarve on subjektiivista

EtityOyhteisossd vuorovaikutus on
laajuudeltaan erilaista

Yhteisollisyyden eteen on tehtivé toitd

Etdviestinnédn haasteet ja mahdollisuudet

Etdviestinti tdyttdd viestinnin perustarpeet
jopa odotettua paremmin

Sanattomien viestien poisjdénti tuottaa
haasteita

Etdviestinndn puutteisiin 10ytyy ratkaisuja

Etdjohtaminen saavutettavuutena ja

vuorovaikutteisuutena

Etdisyys vaatii johtamisty6lti paljon

Johtaminen onnistuu etdnikin

Taulukko 3 Analyysin tuloksen kuvaus: ryhmdkokemusteemat

4.1.1 Tuloksellisuuden ja tehokkuuden kasvu etédtdissa

Tuloksellisuuden ja tehokkuuden kasvu etitdissd toistuu hyvin selkednd kokemuksena

kaikkien haastateltavien valilld. Myos kasitykset siitd, mistd parempi tehokkuus etdtdissa

kiytdnnossd syntyy, ovat melko samankaltaisia eri haasteltavien vélilli. Kokemus

tehokkuuden kasvusta on siten yksi merkittdvimpid tekijoitd pohdittaessa sitd, miten etiatyon

tekeminen on vaikuttanut kokemuksiin tyosti tulosohjatussa organisaatiossa.

Haastateltavien kokemusten mukaan joustava ja itselle sopiva tydskentelytapa luo ja

yllapitdd tehokkuutta, joka ndyttiytyy edelleen hyviksi koettuina keinoina hallita tyoté tai

ylipdétdéan erilaisina kokemuksina tyostd. Useat haastateltavat puhuvat kokonaisvaltaisesti

omasta tyylistd tehda tyotd, jolla yleensd viitataan etd- ja 1dhityon véliseen asetelmaan.
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"Sitten tehokkuutta mie sanoisin lisdd justiin tdmd ettd pystyy tekemddn tyotd
sillain omalla tyylilld, ettd mind en niinku jaksa uskoa sitd, ettd ihminen,
tyontekij@ on semmoinen monotoninen, ettd kaikki pystyy toimimaan

tehokkaimmillaan samanlaisessa ympdristossd.” (Toimihenkilo 3)

Itselle sopiva tehokkuutta tukeva tydskentelytapa ulottuu myos kehollisuuteen, kuten
pukeutumiseen. Vaikka rennomman pukeutumisen merkitys nousi vain muutamissa
haastatteluissa esille, mielesténi se on tdrked ndkdkulma pohdittaessa ldhi- ja etityon vilista

kokemusta ja millaisia vaikutuksia kehollisuudella on kdytdnnon tyoskentelyyn.

“Ja rennompi vaatetus tekee sen (tehokkuuden). Rennompi tehd kotona toitd

silleen rennosti.” (Toimihenkilo 4)

Lahes kaikkien haastateltavien kohdalla toistui kokemus siitd, miten etit6issd tehokkuus
kantaa yleensd ldpi tyOpdivin, kun taas toimistolla tehokkuus yleensd laskee selkedsti
iltapdivisin. Kokemuksista on tulkittavissa erilaisia syitd toimistopdivien laskevalle
tehokkuudelle, joihin voidaan lukea kuuluviksi esimerkiksi toimistopédivien vihemmén
palauttavat tauot, ulkona sopimusravintoloissa syoty kotiruokaa raskaampi lounas ja

ylipdétdédn tottumattomuus toimistolla tyoskentelyyn etétydajan jilkeen.

"Kylld mdd huomaan selkeen eron, ettd kotona mdd jaksan olla niinku koko
tyopdivin tehokas... en nyt vilttimdttd joka pdivd mutta suunnilleen, ja sit
toimistolla, niin kylld se on niinku aamupdivd menee ihan fine mutta sitte

lounaan jdlkeen se jotenki tyssdd.” (Toimihenkilo 1)

Tehokkuutta tukevaksi merkittdviksi tekijaksi nousi myds liukuva tydaika ja sen tuomat
mahdollisuudet. Sekd toimihenkilot ettd esihenkilot hyddyntdvit liukuvaa tydaikaa tyon

tehokkuuden optimoimiseksi ja liukuvan tydajan merkitys koetaankin erittdin tarkeédksi.

”Sehdn on niinku tavallaan tyénantajankin etu, ettd ihmiset voi mahdollistaa
sitd omaa niinku tavallaan liukumaa siihen, ettd jos sun olo on se, ettd sd et
Jjaksa niin sit sd et jaksa, ettd niinku se on, ajattelisin ettd se on niinku

kaikkien etu.” (Toimihenkilo 6)

Suurin osa toimihenkil6istd toivoi liukuvan tydajan laajentamista edelleen. Etenkin
aamuliukumalta toivottiin aiempaa suurempaa joustavuutta, silld usea aamuvirkuksi itseddn

kuvaileva toimihenkild aloittaisi mielelldén tyot jo aamuisin kuudelta. Toisaalta myos
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iltaliukumalle toivottiin jatkoa, silld joskus tehokas tyOpdivéd on jétettdvd kesken tydajan

paattyessa.

“"Mulla on esimerkiksi jddnyt tuota useampaan kertaan nyt tdssd viimeisen
parin kuukauden aikana harmittamaan, ettd tyoaika loppuu kesken elikkd
kello ly6 sen kuusi ja mulla olisi vield vaikka kuinka paljon virtaa tehdd ja
nukkunut vaikka pidempddn ja aloittanut myohemmin tyot, ettd ymmdrrdn
ettd tietyt jutut pitdd ja tietyt tyétuntimddrd virka-aikaan ihan kdytinnon
syistd olla, mutta se ettd en nde ketd se haittaisi, ettd se liukuma olisi niinku

laajempikin.” (Toimihenkilo 3)

Kokemus liukuman laajuudesta ja sen merkityksestd tehokkuudelle néyttiytyy hyvin
subjektiivisena, silld on tdysin tyOntekijdkohtaista, mihin kellonaikaan kokee
mielekkdimmaksi aloittaa ja lopettaa tyopdivan. Vaikka toimihenkildt toivovatkin liukuvaan
tydaikaan laajennusta, on esihenkil6illd kuitenkin esittdd hyvid perusteluita nykyisen
liukuman laajuuden puolesta. Liukuvan tydajan kohdalla voidaan kéyttdd myos

tilannekohtaista harkintaa esihenkilon toimesta.

12

un mielestd seiska on riittdvd, ettd onhan meilld edelleenkin se takaportti
siind, ettd kun on joku semmoinen poikkeustilanne, ettd pitdisi ldhted vaikka
toisesta pddstd sitten liukuun aikaisemmin ja toimihenkilé on halukas
aloittaa kuudelta, niin niistdhdn voidaan sopia. - - Koen, ettd se
(aamulivkuma aikaisintaan seitsemdltd) on ehkd jdirkevintd, ei pelkdstddn
sen takia, ettd minkd verran asiakkaille soittaa, mutta myos niinku meiddn
vhteistyokumppanit. Ettd eihdn hekdcdn ole tavoitettavissa monesti ennen kuin

vasta yhdeksdltd ja sen jdilkeen.” (Esihenkilo 1)

Hiiriotekijoiden vidhyys ja tydrauha toistuu haastateltavien kertomuksissa kenties
merkittivimpdnd etdtyohon liitettdvind myonteisend piirteend, joka heijastuu paitsi
tehokkuuteen, myos esimerkiksi tyOvointiin, jota késittelen seuraavassa alaluvussa
tarkemmin. Héiriotekijoiden vahyyden vaikutus on siten hyvin kokonaisvaltainen. Jos asiaa
tarkastellaan kuitenkin tehokkuuden ndkokulmasta, erilaisten hiiridtekijéiden vahyys luo
rauhallisen ty0ympériston, jossa tehokkuuden tila on mahdollista saavuttaa ja jossa se ei
myOskéddn katkea helposti ulkoisista drsykkeistd. Kadnteisesti asia voidaan haastateltavien

kokemusten perusteella ndhdd myos niin, ettd toimistolla, tutkimusorganisaation tapauksessa
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avokonttorissa, tyOskentely heikentdd keskittymistd ja laskee tuloksellisuutta. Léhes

jokainen haastateltava toi esille avokonttorin negatiiviset vaikutukset tehokkuuden kannalta.

" Ja kylld varmaan (koen etdtyon) tehokkaampanakin, mitd tuota toimistolla,

varsinkin tdmmoisessd avokonttoritoimistossa, niin saa keskittyd rauhassa.”

(Toimihenkilé 5)

Avokonttori tuo mukanaan myds tietoturvaongelmia, silld samassa tilassa olevat tyokaverit
voivat kuulla arkaluontoisia tai salassa pidettdvid asioita, jotka eivét ole tarkoitettu heiddn
kuultavikseen. Tillaisia voivat olla esimerkiksi asiakkaita koskevat henkilokohtaiset ja
yksiloivét tiedot. Myds puhelimessa puhuminen koetaan avokonttorissa haastavaksi sekd
siitd aiheutuvan hdirion ettd tietoturvan ndkokulmasta, vaikka tarjolla onkin hiljaisia tiloja,
joissa puheluita voi hoitaa rauhassa. Toimistolla tarjolla olevia mahdollisuuksia puhua
puheluita tietoturvallisesti ja ilman hairiotd ei kuitenkaan pidetd riittdvind tai
ajankaytollisesti tehokkaina kiytintoind. Useat haastateltavat mainitsivat myos, ettd

puheluiden puhuminen ilman hiiridtekijoitd on yksi etdtyon myonteisistd puolista.

"Vaikka sielld on niitd hiljaisia tiloja, huoneita, niin nehdn on aika hyvin
varattuja, ettd ei sulla oo mahollisuutta mennd vdlttimdttd ja sit se on
minusta ithan turhaa, ettd mdd raahaan sitd mun ldppdrid viis kertaa
tyopdivdn aikana... ettd mdd soitan asiakkaalle, koska emmdd voi soittaa
pelkin puhelimen varassa, mulla tdytyy olla tiedot ja kaikki niin se on taas

sitd joka mun mielestd on niinku turhaa ajankdyttod.” (Toimihenkilo 1)

Itselle sopivien tydskentelytapojen ollessa kokemusten perusteella jo nyt merkittdvassa
asemassa tehokkuuden ndkokulmasta, pitdvat kaikki haastateltavat yksiloldhtdisen
tyOskentelyotteen sdilyttdmistd tdrkednd myos tulevaisuudessa. Haastateltavat antavat

yksiloldhtoiselle tydskentelytavalle ja valinnanvapaudelle erilaisia merkityksia.

“"Mahdollisuutena (hybridimallissa) varmaan, ettd jos huomioidaan se
Vksilollisyys siind ja pietetddn se valinnanvapaus ja tdmmonen, nii se
ihminen jaksaa paremmin, kun se saa siitd energiaa ja voimaa ja voi hyvin
ja kaikkea siind, ku se kokee ettd hei minuun luotetaan ja hyvin pystyn tehd
Jja onnistuu ja kaikkea niin niin sehdn sitte taas lisdd sitd tuloksellisuuttaki

sielld.” (Toimihenkilo 7)
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Toinen esihenkildistdi nostaa myds tulosohjaukseen yhdeksi nékdkulmaksi, josta

yksiloldhtoisyyttd voidaan tarkastella.

“"Mie ajaisin sitd yksilopuolta vihdn, ettd on erilaisia yksiloitd ja erilaisia
vahvuuksia, ettd mihin se kannattaa ne omat vahvuudet sitten kohdistaa ja ne

voi olla erit ne tavoitteet.” (Esihenkilo 2)

Yksiloldhtoisyys tai valinnanvapaus voivat siis koskea esimerkiksi yleisemmin
tyOskentelypaikkaa tai -aikaa, mutta myo6s yksilollisten nédkokohtien huomioimista
tulosohjauksessa. Erilaisista nakokulmista riippumatta, haastateltavien kertomusten pohjalta
yksiloldhtoisyys tai valinnanvapaus saa merkityksensd nimensd mukaisesti siitd, ettd

tyontekijilld itsellddn on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydskentelyynsa.

4.1.2 Etatyon kokonaisvaltainen vaikutus tydvointiin

Tyovointia koskevat ndkokulmat nidyttdytyvdt pddosin hyvin samankaltaisina kaikkien
tutkimukseen osallistuneiden kokemuksissa. Yhteistdi on yleinen kokemus etdtyon
mukanaan tuomasta paremmasta tyovoinnista. Eroavaisuuksia on taas l0ydettdvissa
enemmaén henkilokohtaisella tasolla, esimerkiksi etdtyOstd aitheutuvaa stressid koskevista
ndkokulmista, mikd ty0 etidtyon vaikutukselle tydvointiin sen kokonaisvaltaisen
ulottuvuuden. Etétyolld koetaan siis olevan ldhtOkohtaisesti tydvointia parantavia
vaikutuksia, vaikka etidtyd tuokin mukanaan tiettyjd kuormitusta mahdollisesti lisddvid

elementteja.

Etityon mukanaan tuoma parempi tyovointi syntyy tyOympériston mahdollisuuksista.
Vaikutuksiltaan positiiviseksi koetut mahdollisuudet néyttaytyvit kokemuksissa pédosin
yhteneviisiltd, vaikka joukosta on tunnistettavissa myds hieman yksilollisempid
kokemuksia. Etityon joustavuus ja sen positiivinen vaikutus toistuu haastateltavien
kokemuksissa. Joustavuudella haastateltavat tarkoittavat yleensd mahdollisuutta vaikuttaa
tyoskentelysijaintiinsa, mutta toisaalta joustavuus voi tarkoittaa laajemmin etityon tarjoamia

mahdollisuuksia, esimerkiksi ajankdyton osalta.

“Just tdmd, ettd on tdmd joustavuus, ettd saat tehdd kotona, niin mun

)

kohdalla henkilokohtaisesti nostaa sitd (tyohyvinvointia) aika paljon.’

(Toimihenkilo 3)
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Haastateltavat pitdvit tydergonomiaa tarkeénd ja sithen on myd6s panostettu. Kun pandemian
alkaminen pakotti tyontekijét etétdihin, tydpisteeksi kelpasi ldhes miké tahansa pdytéd, mutta
etdtyon vakiintuessa ty0ergonomiaan suhtautuminen ja ylipdétiaan etityopisteelle annettava
merkitys ovat muuttuneet. Valmiudet tehdd kotoa toitd ovat kunnossa paitsi tydergonomian
nidkokulmasta myo6s tekniikan puolesta, silld useat haastateltavat kertovat hankkineensa

kotiinsa esimerkiksi isomman néyton.

“Tietenkin kun se lisddntyi se etdityon tekeminen, niin sitd panosti kotonakin,
ettd on sdhkopoytd ja kunnon ndytté ja tuoli ja silld lailla vilineet kunnossa.”

(Toimihenkilo 2)

Etityd on muuttanut my0s tyon tauottamisen luonnetta. Osalla tauot jaavit kotona
helpommin pitdmaéttd, kun sosiaalista painetta tauolle lahtemiseen ei ole. Toisaalta tauotta
tyoskentely tuntuu olleen yleisempad etitydajan alussa, kun muuttunut tydarki vaati vield

totuttelua. Etityota on kuitenkin opittu tauottamaan ajan kuluessa.

Kenties merkittdvin taukoja koskeva kokemus on mikrotaukojen monipuolistuminen ja niilld
saavutettu parempi hyoty etdtoissd. Useat haastateltavat toivat esille sen, miten etdtdissa
mikrotaukojen aikana tulee liikuttua enemmén, kun taas toimistolla mikrotaukoja viettda
enemman tyopisteen ddressd. Myos taukojumppien tekeminen koetaan kotona helpommaksi
tai soveliaammaksi, kun taas toimistolla taukojumppaaminen koetaan usein kiusalliseksi.
Tyo6nantajan tarjoama mahdollisuus ja kannustaminen taukojumppaan ei siten vélttdmétta

tee toimistolla taukojumppaamisesta automaattisesti houkuttelevaa.

2

a kotona ne mikrotauot on semmosia hyodyllisempid ku voi vaikka jonku 5
minuutin - jumpan pitdd tai kdydd viemdssd roskat niin pddsee

happihyppelylle.” (Toimihenkilé 4)

Etitdissd myos rutiinit, rytmit ja tySrauha tukevat tyovointia. Etenkin tydrauhan merkitys
toistuu kaikkien haastateltavien kokemuksissa. Toistuvien rutiinien ja rytmien positiivinen
vaikutus tydvointiin korostuu etenkin niiden haastateltavien kohdalla, jotka omien sanojensa
mukaan ovat rutiinikeskeisid. Samassa paikassa pysyvd muuttumaton etétyopiste ndyttiaytyy
myOs myodnteisend asiana, mikd on merkittdvd ndkokulma verrattuna l&hity6hon
monitilaympéristossd, jossa omaa varsinaista nimettyd tyOpistettd ei ole. Muutamat
toimihenkil6t toivatkin ilmi joka-aamuisen tyOpisteen etsimisen ylimddrdisend

stressitekijdnd ja ylipddtddn 1dhityohon liittyvdnd negatiivisena piirteend. On merkittavaa,
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ettd vaikka vapaita tyOpisteitd on toimistolla tarjolla paljon, oman nimetyn tyOpisteen

puuttuminen voidaan silti kokea ylimaaréiseksi taakaksi.

“Jos ihan henkil6kohtaista ajattelen hyvinvointia, kun mie oon etdtoissd, niin
kylld mie koen ettd mulla on niinku minun rutiinit ja rytmit pysyy paremmin
samanlaisena kun mind olen samassa paikkaa ja siind ei ole hdiriotekijoitd

ympdrilld.” (Esihenkilo 2)

Positiiviset vaikutukset tyOvointiin eivét rajoitu etityon osalta pelkkddn tyontekoon, vaan
myds laajemmin arkeen ja vapaa-aikaan. Vapaa-aika koetaan merkittdvéksi tydhyvinvoinnin
luojaksi, minké vuoksi etityo vilillisesti parantaa tydvointia lisdintyneen vapaa-ajan kautta.

Etitoissd aikaa ei kulu tyomatkoihin, miké koetaan kauttaaltaan etityon tirkeédksi eduksi.

“Onhan se ihan konkreettinen niinku ettd ei mene aikaa niihin tyomatkoihin
Jja niinku semmoiseen ettd tuota, ettd se on jo automaattisesti siind niinku
ainakin puoli tuntia pdivdssd lisdaikaa kun ei tarvitse matkustaa tyopaikalle

Jja sieltd kotia.” (Toimihenkilé 6)

Lisddntyneen vapaa-ajan myota ja yleensd jo valmiiksi kotona olon my6té, etdty6 avaa uusia
mahdollisuuksia myds erilaisiin vapaa-ajan toimintoihin. Tdméan lisdksi liukuva tydaika
mahdollistaa edelleen vapaa-ajan tehokkaamman hyddyntdmisen. Lisdéntynyt vapaa-aika
yhdistettynd liukuvan tydajan tuomiin mahdollisuuksiin, koetaan tistd ndkokulmasta

parantavan merkittavésti tydvointia.

"Olen suhtautunutkin tihdn etdtyohon ja kaikkeen silld lailla ettd se on
niinku se yks tdmdn tyon eduista ja ettd kun on aktiivinen vapaa-aika, niin
sitten se tyo tulee vihdn siind niinku ohessa, ettd ajattelen ettd just se liukuva
tyoaika ja muu mahdollistaa sen, ettd vapaa-aika voi sitten olla tosi niinku

mielekdstd semmoista, ettd voi niinku joustavasti suunnitella kaikkea.’

(Toimihenkilé 6)

Etity6 vaikuttaa my0s perhearkeen ja sitd kautta etatyotd tekevén tydvointiin. Perheellisten
haastateltavien kokemusten perusteella suurimmat haasteet tydarjen ja perheen
yhteensovittamisessa liittyvit koronapandemia-ajan alkuaikoihin, jolloin myds perheiden
lapset olivat etidkoulussa kotona. Vallitsevaan tilanteeseen kuitenkin totuttiin nopeasti ja sen

vaikutukset jdivét lopulta melko lyhytaikaisiksi lasten palatessa taas normaalisti kouluun.
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”No sillon ku lapset oli sillon etikoulussa niin se oli kylld haastavaa aikaa
ettd se oli oikeastaan semmonen, kylld se oli tosi semmosta stressaavaa, ku
meilld oli joka paikassa sitten koneita ja piti yrittdd ettd yks kuuntelee tuolla
Jja yks on tuolla ja yks soittaa nokkahuilua tuolla ja tdmméstd ((naurua)). Niin
niin se oli vihd semmone haastava, mut sitd ei onneksi kauheen kauaan

kestdny kuitenkaan sitten.” (Toimihenkilo 7)

Jos perheen késitettd laajennetaan koskemaan myos kahden aikuisen muodostamia perheita,
haastateltavien kokemuksista ei ole tunnistettavissa merkittidvia tyo-perhe-konflikteja, jotka
vaikuttaisivat tyon tekemiseen tai tyovointiin negatiivisesti. Kokemusten perusteella perheet
ovat tottuneet siihen, etti joku perheenjésenisti on kotona etétdissi ja osaavat toimia myos
sen vaatimalla tavalla, esimerkiksi turvaamalla tyérauhan. Samoin kuin tyon ja vapaa-ajan
yhteydessd, liukuva tyOaika vaikuttaa positiivisesti myds tyon ja perheen
yhteensovittamiseen, mikd kokonaisuutena koetaan parantavan tydvointia. Etétyon ja

liukuvan tydajan yhdistdmistd kuvattiin myds perhemyonteiseksi teoksi organisaatiolta.

“Mie en tiid liittyyko se etdtyohon, mutta tihdn liukuvaan tyéaikaan, ettd kun
lasten kanssa ei tiedd aina ettd miten se aamu menee, ettd mun ei nyt tarvitse
olla kahdeksaksi toimistolla ja sillain, ettd jos meneekin vihdn plorindksi
aamu, niin sitten tuota se ei haittaa, ettd mind aloitan sitten vdihdn
myohemmin vaikka tai muuta, ettd pystyn vaikka sitten sen aamukahvin

Jjuomaan samalla siind kun teen toitd.” (Toimihenkilo 5)

Vaikka yleisesti haastateltavien kokemusten perusteella etityon vaikutus tydvointiin
ndyttdytyy positiivisessa valossa, on etityd kuitenkin tuonut mukanaan my0s uusia
stressinldhteitd. Merkittdvin etitydaikaan liittyva stressikokemus koskee tulosohjausta, eli
kaytdnnossd henkilokohtaisten tulostavoitteiden saavuttamista ja siithen kytkeytyvid
mahdollisuutta etdtydsopimusten purkamisesta, mikili suoritustaso jdi etdtoissé toistuvasti

alle tulostavoitteiden.

"Tdlld hetkelld en kylld koe (tyovointia) kauhean hyvdiksi, kun on on tietenkin

tdammainen niinku se paine (paluusta toimistolle).” (Toimihenkilo 2)

Stressikokemukset eivdt ole yhtenevéisid kaikkien haastateltavien kesken, vaan
stressikokemuksissa korostuvat pikemminkin &dripdat. Toisin sanoen osa haastateltavista

kokee suurta stressid tulostavoitteista ja mahdollisesta etityosopimuksen purkamisesta ja
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vastaavasti osa vastaajista ei koe samasta aiheesta minkéénlaista stressid. Kuitenkin myos
ne toimihenkil6t, jotka eivit 1dhtokohtaisesti stressaa tulostavoitteiden tai etidtydsopimusten

puolesta, tunnistavat ilmién olemassaolon.

"Mind teen semmoisen tietyn tyyppisen paineen alla paremmin hommia,
mutta tuommoinen paine ei vilttimdttd ole se, ettd sitten justiin sdikdhtdd
omia virheitd ja alkaa ressata niistd, mikd ei ole mun mielestd niinku
tarkoituksenmukaista tdssd tyossd, koska niitd kuitenkin sattuu vikisinkin ja
sitten kuitenkin moni kuitenkin tykkdd piettdd kiinni siitd etdtyooikeudestaan

niin se, ettd kylld, kylld se paineistaisi.” (Toimihenkilo 3)

Etiaty6hon yhdistyvin tulosohjauksen tuoma stressi on myds esihenkildiden tiedossa.
Esihenkil6iden mukaan organisaatio kuitenkin pyrkii tarjoamaan mahdollisimman paljon
tukea sitd tarvitseville ja esille nousee myos ndkemyksid erilaisia syisté stressikokemusten

taustalla.

’Se on meiddn organisaatiossa ihan todella tdrked just nimenomaan tarjota
sitd tukea ja apua oli asia mikd asia, ettd olisi just sitten etdityé tai oli kyse
vaikka siitd just, ettd olisi haasteita vaikka pddstd niihin omiin tavoitteisiin
tai ndin. - - Se on niin se oma persoona vaikuttaa tosi paljon ja ne omat
kokemukset ja ehkd sekin, ettd miten asioista on viestitty ja kuinka niitd on
kéyty ldpi ja onko saanut kysyd, uskaltanut kysyd, tiidtké semmoisia asioita
mitkd itselld on ehkd mielen pddlld ja ndin ettd jddko se vihdn semmoiseksi
niinku moroksi vai saako sitd sitten niinku purettua esimerkiksi just silld, ettd

keskustelee sen oman esihenkilon kanssa.” (Esihenkilo 1)

Koettu uhka mahdollisesta etitydsopimusten purkamisesta tuo siis hieman erilaisen
ndkokulman muutoin tydvoinnin kannalta positiiviseksi koettuun etdtyohon. Haastateltavien
kokemusten perusteella ndyttdd siltd, ettd tulosohjaus ei automaattisesti lisdd stressid
etidtyOntekijoisséd, vaan stressikokemukset ovat yleisempid niiden tyontekijoiden kohdalla,
jotka yleisesti kokevat tyon stressaavammaksi, riippumatta siitd, onko tyd ldhityotd vai

etiitySta.
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4.1.3 Vastuunkanto omasta itsestdin ja valinnoistaan

Etitoissd yksilon vastuu itsestddn kasvaa. TyoOntekijoiden oman roolin merkityksen kasvu
on jaettu kokemus niin toimihenkildiden kuin esihenkildidenkin osalta. Vastuu omasta
itsestdédn ja valinnoistaan ei rajoitu pelkdstddn tyon kiaytdnnon tekemiseen, vaan se ulottuu
my0s esimerkiksi verkostoitumiseen ja muuhun ty6hon liittyvéédn toimintaan. Vastuunkanto
omasta itsestdén ja valinnoistaan ilmenee selkeimmin kokemuksina itsensd johtamisesta,
joka niyttdytyy kiintednd ja kokonaisvaltaisena osana etity6td niin toimihenkil6illd kuin

esthenkiloilldkin.

"Tyontekijin oma rooli tai semmonen niinku itsendinen tekeminen on
korostunut, ettd ehkd sen tyontekijin oma vastuu on kuitenkin korkeempi kun
tehhddn kotoa tyét ja ylipddtddn semmonen verkostoituminen ja timmdnen

nii se on niinku kuitenkin kaikki tyontekijin vastuulla.” (Toimihenkilo 1)

Itsensd johtaminen oli haastatteluiden perusteella termind tuttu suurimmalle osalle
haastateltavista. Jokainen haastateltava osasi kuitenkin tarkastella tyotddn ja omaa itsedén
itsensd johtamisen ndkdkulmasta, vaikka termi ei olisi ollutkaan nimellisesti tuttu. Suurin
osa haastateltavista kokee olevansa hyvié itsensi johtajia. Itsensd johtamisen taito niyttiytyy
haastateltavien kokemuksissa etenkin kykynd tunnistaa ja hallita omia heikkouksia ja
vahvuuksia, ajankdytollisind taitoina sekd yleisend péadmaéadritietoisuutena ja

tavoiteorientoituneena toimintana.

“"Mie kylld aika hyvin koen johtavan itse itsedni. Kun md tieddn mitkd on
tavoitteet ja mitd pitdd tehdd, niin niiden mukaisesti toimin ja silld tavalla
niinku omaa tekemistd suuntaan sitd kohti aina, mikd minusta sitten nyt on

niinku tdrkedd ja ajankohtaista.” (Esihenkilo 2)

Osa haastateltavista toi esille myds ndkemyksen siitd, miten heidén tekeménsa tyd vaatii jo
lahtokohtaisesti jonkinasteisia itsensd johtamisen taitoja, silld tyohon kuuluu vastuullisten
ratkaisujen tekemistd tarkkojen laadullisten ja miérdllisten kriteerien puitteissa. Koska
suurin osa haastateltavista koki olevansa hyvii itsensi johtajia, on mahdollista, ettd ty6hon
hakeutuu ldhtokohtaisestikin sellaisia ihmisid, joilla on jo luonnostaan riittdvat itsensi

johtamisen taidot.

“Jos kykenee tekemddn ndinkin niinku vastuullista tyotd mitd me tehdddn ja

kuitenkin itsendistd, tehtiin sitd toimistolla tai ei, niin pitdd olla semmoinen
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kyky niinku hallita omia vahvuuksia, heikkouksia, sitd justiin, ettd olethan
varmasti riittdvin jaksavainen, ettd pystyt tekemddn niitd pddtoksid,
moraalisesti tavallaan tdmmoisid tiettyjd seikkoja oman tyon laadussa ja
muuta. Niin koen, ettd ainakin pitdisi meilld kaikilla olla jonkunlainen taito

siihen, ettd pystyy tekemdcdn tdtd tyotd mitd me tehdddn.” (Toimihenkilo 3)

Osa haastateltavista ei tunnista etdtyon muuttaneen itsensd johtamisen merkitystd
henkilokohtaisella tasolla, silld kokemus itsensd johtamisesta on ollut voimakas jo ennen
etdtoihin siirtymistd. Vastaavasti osa haastateltavista kertoo juuri etitydajan kehittdneen
omaa itsensd johtamisen kykyd ldhitydaikaan verrattuna. Haastateltavat siis tunnistavat
itsensé johtamisen merkityksen osana etityotd, mutta hajontaa ilmenee sen osalta, millainen
henkilokohtainen suhde itsenséd johtamiseen on ollut 1dhitydaikana verrattuna nykyhetkeen.
Huolimatta haastateltavien luontaisen itsensd johtamisen tasosta, kaikki haastateltavat
tunnistavat tarpeen kehittyd itsensd johtajana. Itsensd johtajana kehittymistd kuvataan
jatkuvaksi ja aktiiviseksi prosessiksi, jossa erilaisia asioita kokeilemalla voi 16ytdd itsed
hyddyttavid toimintatapoja tai menetelmid. Itsensd johtajana kehittymiseen suhtaudutaan siis

vakavasti ja se ndhdédédn keinona hallita esimerkiksi omia stressikokemuksia.

”Se on semmoista jatkuvaa kehittymistd, ettd vililld vdhdn niinku ottaa
takapakkia ja sit sen kylld huomaa, ja sitten alkaa taas niinku nyt sanoin, ettd
pitdd vaan malttaa keskittyd, tehdd niitd asioita, jotka tietdd ettd tdd auttaa
vaikka siihen stressiin tai tammdiseen niin niin. Ehkd se on kehitystd sekin,

ettd sitten huomaa ne asiat tarpeeksi ajoissa.” (Toimihenkilo 2)

Toimihenkil6t tuovat itsensd johtamisen kokemuksissaan laajasti esille valmiuden kantaa
vastuun omasta itsestdéin ja valinnoistaan. Haastattelujen perusteella useat toimihenkil6t
olisivat valmiita entistd suurempiin vapauksiin tavoissa tehdd tyotd ja vastaavasti my0ds sen
mukanaan tuomaan suurempaan vastuuseen. Haastattelujen perusteella kokemukset omista
vastuunkantamisen Kyvyistd ja organisaation halukkuus tarjota laajempia vapauksia ovat
kuitenkin paikoitellen ristiriidassa, mistd voi syntyd konflikteja. Muutamat toimihenkildista
mainitsevat epdluottamuksen tunteen, joka kéytdnndssd ilmenee koettuna liiallisena

valvontana siitd, miten toitd tehddin etdna.

VEttd ehkd se korostuu tdssd nyt varsinkin tdssd murrosvaiheessa se, ettd
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tyo tulee niinku tehdyksi, ettd sitd ei saisi ehkd liikaa, niinku pidettdisi

otteessa, ettd milld tavalla se tulee tehdyksi.” (Toimihenkilé 6)

Jotkut toimihenkil6istd myoOs kokevat, ettd tyOnantaja ei vilttiméttd aina luota
toimihenkildiden ajanhallintakykyihin. Osaltaan tilanne voi toimihenkildiden mukaan johtua
siitd, ettd tyOnantaja ei vilttimatta ole aina tietoinen siitd, millaista toimihenkildiden tekemé

ty0 kdytdnndssd on ja mitd se vaatii esimerkiksi juuri ajankdytollisesti.

"Saisi olla myds enemmdn tietyissd kohdissa sitd luottoa ja just sithen vihdn,
ettd jos meilld jéid joskus alle tavoitteen mddrdit, ettd ei vdilttdimdttd ihan heti
oltaisi haukkana kyselemdssd siitd, ettd miksi, ettd luotettaisi siihen ettd kylld
niitd toitd on niinku tehty mutta joskus vaan niitd tulee niitd hankalampia,
ettd jos meiltd toivotaan kuitenkin sitd tyon laatua, (luotettaisiin) ettd me
osattais itse arvioida, ettd onko se kdytetty aika siihen niinku semmoinen

tarpeellinen.” (Toimihenkilé 3)

Epéluottamusta aiheuttavaksi on myos koettu etitydsopimusten purkumahdollisuuden esilla
pitiminen yleisessd keskustelussa. Tulosohjaukseen kytkeytyvin etityosopimusten
purkamisen pysyminen keskusteluissa pinnalla on lisdnnyt edellisessd alaluvussa kuvatulla

tavalla myds tulostavoitteisiin pddsemiseen liittyvad stressid, silld etdtyooikeuksista halutaan

”Se on hdmmentdnytkin, kun vdlilld on puhuttu siitd, ettd joku ei tekisi sielld
etdnd, ettd joissakin palavereissa noussut esille. Sitten ollaan tiimikavereiden
kanssa keskendidn juteltu siitd, ettd miksi nditd nostetaan esille, ettd se tuntuu
vihdn jopa inhottavalta, ettd kun niitd nostetaan sielld yleisesti sitten
keskusteluihin nditd. Ettd sitten on nditd yksittdisid poikkeustapauksia, ettd
jos on jouduttu niinku pyytddn takaisin toimistolle, ettd pitddhdn sielld olla
Jjotku tosi painavat perusteet minun mielestd, niin miksi sitd yleiselld tasolla
sitten vdhdn niinku pelotellaan. Vihdn tulee sitten ollut semmoinen fiilis
jossakin kohtaa, ettd ettd ei tarvi, sitten se luo sitd tunnetta siitd, ettd

tyonantaja ei luota tyontekijidn, ettd itselle tuli sellainen kokemus.’

(Toimihenkilé 5)
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Esihenkildiden mukaan tyonantaja kuitenkin luottaa toimihenkil6ihin. Toinen esihenkildisté
kertoo my0s, miten paniikki voi ottaa vallan, jos kokee etitydsopimuksen purkamisen

epamieluisana rangaistuksena, jollainen sen ei ole tarkoitus olla.

2

os siitd kokee niinku itse semmoista ahdistusta ja sen kokee just
semmoisena uhkana ja tdimmoinen “rangaistuksen” pelko leijuu ylld, niin
niin kylldhdn se varmaan sitten alkaakin tuntua siltd, ettd apua minua
halutaan rangaista ja mie joudun toimistolle, kun ei siind missddn nimessd
semmoinen, semmoinen niinku ajatus ole, ettd ldhtokohtaisesti kuitenkin

luotamme meiddn toimihenkiloihin.” (Esihenkilo 1)

Osan toimihenkiloistd esille nostama kokemus epéluottamuksesta néyttdytyy siis hieman
erilaisena toimihenkiléiden ja esihenkildiden kertomuksissa. Kokonaisuutena koettu
epdluottamus ei kuitenkaan ndyttdydy tuloksissa sddannonmukaisena tai yleisend
kokemuksena, silld kokemuksen toivat ilmi vain muutamat toimihenkilot. Kokemus on
kuitenkin mielestdni esiin nostamisen arvoinen, silld epiluottamuksen tunne voi
kisittelemittomédnd vaikuttaa kokonaisvaltaisesti paitsi tyontekijddn, myds koko
tyoyhteis6on. Koettu epédluottamus néyttda siis syntyvén siitd, miten osa toimihenkildista
kokee tyOnantajan valvovan tai rajoittavan tyOnteon tapoja liikaa, ja epdluottamuksen
kokemusta vahvistaa edelleen my0s negatiivisena koettu yleinen muistuttaminen siitd, miten
etdtoiden edellytyksend on tulostavoitteissa pysyminen. Kokemusten perusteella vaikuttaa
ohjeistukset synnyttdvdit subjektiivisen kokemuksen epidluottamuksesta. Koska
epiluottamuksen kokemukset liittyvét selkedsti juuri etdtyon tekemiseen, vaikuttaa
kokemusten syntymiseen koko valtava tydn muutos, jonka koronapandemia toi tullessaan.
Toisin sanoen organisaation kédytdnteet etityotd koskien todennékoisesti hakevat vield
lopullista muotoaan, mistd voi seurata ristiriitaisia, epédluottamuksen tunteen kaltaisia

kokemuksia.

4.1.4 Ty6yhteison rooli ja merkitys muutoksessa

Pandemian tuoma etétydaika ja sen vakiintuminen tyoskentelymuodoksi 1dhityon rinnalle on
vaikuttanut merkittdvésti kokemuksiin tydyhteisostd. Haastateltavien kokemukset kertovat

tydyhteison roolia ja sen merkitystd kohdanneista lukuisista muutoksista, joiden keskitssa
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on tyOyhteisobn muuttuminen etdisemmaksi etdtyon lisddntymisen myo6td. Muutoksiin
suhtautuminen on kuitenkin hyvin yksilokohtaista, vaikka muutoksiin on toisaalta
sopeuduttu  kauttaaltaan hyvin, riippumatta henkilokohtaisista tarpeista suhteessa

tyOyhteisoon.

Kokemuksista erityisesti tyOyhteison tarve ndyttdytyy hyvin subjektiivisena, jolloin
vihemmén yhteisollinen etitydaika koetaan eri ndkokulmista tarkasteltuna siis joko
myonteisend tai kielteisend. TyOyhteisoon kuuluminen ja yhteisollisyyden yllépitdminen
voidaan kokea tirkedksi esimerkiksi siksi, ettd etity0 vaatii vastapainoksi fyysisen

tyOyhteison.

“Ajattelisin kylld, ettd olisi ihan hyvd ettd, vaikka tykkddn etdtoistd, mutta
sitten jollain lailla sitd yhteisollisyyttd, ettd jotenkin pitdisi siitd kiinni eikd
vaan niin ettd olisi vaan se Skype ja milloin ollaan porukalla kaikki

(toimistopdivdd viettamdssd).” (Toimihenkilo 6)

Toisaalta yhteisollisyyttd ei valttdmittd kaivata lainkaan. Vdhemmin yhteisollisten

haastateltavien kokemuksissa etdtydaika on otettu siis positiivisemmin vastaan.

“Mie en oo yhtdcdn yhteisollinen.” (Toimihenkilé 7)

Esihenkiloiden kokemuksissa tyOyhteison tarve ja merkitys ndyttdytyvat yhteneviisilta.
Molemmat esihenkil6t pitdvit tyoyhteisod tarkednd, vaikka toimihenkildiden tekeméd tyo

onkin 1dhtokohtaisesti itsendistéd tydskentelyé.

”Se (tyo) vaatii just paljon sitd omaa harkintaa ja tutkimista ja pohtimista ja
epdvarmuuden sietdmistd ja ohjeet muuttuu, ettd tdaytyy pysyd sillain niinku
hereilld ja ndin, ettd se tyo on itsendistd, mutta se ei saa missddn nimessd

olla yksindistd. Ettd kylld se vaatii sitd semmoista pallottelukaveria.’

(Esihenkilo 1)

Vaikka etidtydaika on muuttanut yhteisollisyyden tasoa, koetaan tyOyhteisoon kuuluminen
enemmiston mielestd tarkedksi. TyOyhteison positiivisesta merkityksesti puhuttaessa toistuu
tyontekijdd kuuntelevan ja tukevan tydyhteison merkitys, jollainen my0s etdtydyhteisoé on.
Vaikka etityoyhteisod ei siten ole endd yhtd yhteisollinen, tydyhteisdn tarjoama tuki ja

yhteenkuuluvuudentunteen henkildkohtainen merkitys ovat siind edelleen 14sna.



66

“Kokee tulleensa, ettd kuunnellaan ja on semmoinen niinku ettd silld lailla
tdrked osa sitd tyoyhteisod, niin kylld se on aika iso iso asia ettd on silld lailla
mukavaa olla, ettei tarvitse tuntea oloansa ulkopuoliseksi tai ettd on niinku

tavallaan osa jotakin sielld tyopaikalla.” (Toimihenkilo 2)

Yhteisollisyyttd enemmén kaipaavat kokevat toimistolla kdymisen térkedksi juuri
yhteisollisyyden ylldpitdmisen kannalta. Nykyddn yhteisollisyyttd tukevat kerran kuussa
jarjestettaviat yhteiset toimistopdivét, jotka ovat ennalta sovittuja. Toimistopdiviin
osallistuminen on tiimeistd riippuen joko pakollista tai vapaaehtoista. Pakollisuus ei
kuitenkaan ole ehdotonta, eikd termind siten valttdmattd kovin hyvé, silld ei-vapaaehtoiset
toimistopdivit perustuvat pikemminkin tiimissid tehdylle yhteiselle sopimukselle, kuin
ylhééltd péin tulevalle pakolle. Vihemmaén yhteisollisyyttd kaipaavat haastateltavat tuovat
kuitenkin esille myos kriittisen ndkdkulman toimistopdiviin. Toimistopdivid ei valttdmaitta

koeta perustelluiksi, jos henkild itse ei koe tarvitsevansa enempéé yhteisollisyytta.

“"Musta tuntuu jotenki tosi niinku jopa kohtuuttomalta se, ettd mun tdytyy
mennd toimistolle vaikka sen takia ettd joku muu kaipaa ihmiskontakteja,
niinnii se ettd.... ((naurua))... se oikeesti niinku ois sellasta et huomioitas se

tyontekijd niinku persoona, se mitd itse tyontekijd itse kaipaa.” (Toimihenkilo

1)

Toimistopdivdt saavat kuitenkin pddosin myOnteisen vastaanoton haastateltavien
keskuudessa. Toimistolle ldhteminen voi ensin tuntua vaivalloiselta, mutta lopulta paivasti
jaa posititvinen mielikuva sosiaalisten kohtaamisten myotd. Myos esihenkilot kokevat

toimistopdivit tirkeiksi ja ovat havainneet niiden tarpeellisuuden.

2

ust siind hoksaa sen kun mennddn sitten sinne toimistolle ja on sovittu ja
on ndhty tosiaan kuukausi sitten viimeksi, niin kylld sen huomaa ettd ihmisilld

riittdd aivan hirvedsti sitd asiaa.” (Esihenkilo 2)

Toisaalta useat haastateltavat kertovat my0s siitd, miten toimistopdivien jélkeen olo on
vasyneempi sosiaalisuuden vuoksi. Kokemusta kuitenkin todenndkdisesti selittdd etdtdiden
tuoma tottumattomuus ihmisten ympdrilld tyoskentelyyn ja ylipddtddn se, ettd
toimistopdiviin asennoidutaan juuri sosiaalisuus ja yhteisollisyys edelld. Toimistopdivien
hy6ty on kuitenkin siind, ettd ne auttavat pitdmédn ylld kykyé tehdé toitd muuallakin kuin

kotona.
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"Ehkd ennemmin ajattelisin niin ettd piettds siitd tavallaan edes siitd
pienestd niinku yhdestd toimistopdivistd kiinni ettd se niinku se hybridimalli
pysyisi koko ajan ylld, koska sitten jos tulee tulevaisuudessa tilanne ettdi
jostain syystd sitd ldsndoloa pitdisi lisdtd, niin se ei olisi niin niin kovaa
shokki taas, ettd ei tavallaan niinku kallistettaisi kumpaankaan suuntaan
tdysin vaan ettd se pysyisi semmoinen edes pikkuisen niinku kiinni siind ettd

oltaisiin niinku molemmissa.” (Toimihenkilé 6)

TyOyhteisosséd tapahtuneita muutoksia selittdd osaltaan etityOssd tapahtuva vuorovaikutus,
joka on laajuudeltaan erilaista. Vaikka yleisesti voidaan ajatella, ettd etityon tekeminen
heikentdd yhteisollisyyttd, ilmenee haastateltavien kokemuksista myds piinvastaisia
nidkokulmia. Vuorovaikutuksen siirtyessd yhd enemmén etdviestintdvélineisiin, avaa se

samalla mahdollisuuden olla helpommin yhteydessi useampiin tiimikavereihin.

"Vaikka niinku kovasti puhutaan yhteiséllisyyden puutteesta ja tdmmoisestd,
niin kylld niinku itselld tuntuu ettd vaikka omien niinku tiimikavereiden tai
tammoisten kanssa niin voi olla niinku useammankin kanssa Skypelldi
vhteydessd, ettd kun mitd sitten oli silloin tota toimistolla, kun sattui istumaan

jossakin ihan toisessa pddssd ja tammdistd.” (Toimihenkilo 2)

Vaikka yhteydenpito omiin tiimikavereihin onkin paikoin helpottunut, tuovat useat
haastateltavat ilmi sen, miten etdtydyhteisdssé tuttavapiirid on toisaalta vaikeampi laajentaa

oman tiimin ulkopuolelle.

2

utta siihen, ettd onko tydyhteison merkitys muuttunut niin... Kylld,
kyllihdn se tietenkin tietylld tavalla etdisempi on se, kun tekee etdtdissd, ettd
ei siihen pddse varsinkaan, niinku omaan tiimin ulkopuolelle ei pddse

Juurikaan tutustumaan.” (Toimihenkilo 5)

Toinen esihenkildisté tuo esille ndkemyksen siitd, miten etdtyon vakiinnuttua on ymmarretty
my0s sen tydyhteisolle aiheuttamat muutokset, eikd nykyistd etityOyhteisdéd voi siten
suoraan verrata menneeseen lahitydyhteisoon. Toisaalta toimihenkildiden kokemuksista kiy
ilmi myds kokemuksia siitd, miten vililld syntyy tunne, ettd ldhitydoyhteisdd arvostetaan
etityOyhteisod korkeammalle, mikd ndkyy esimerkiksi Ildhitydyhteisolle tyypillisen

titviilmman yhteisollisyyden tavoittelemisena joskus vékindisindkin koetuin keinoin.
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“Ihmiset on ehkd tai mie koen, ettd ehkd on luovuttu siitd ajatuksesta, ettd
meilld on semmoinen tydyhteiso, minkdlainen oli ennen koronaa. Ettd
silloinhan oli ettd tullaan aamulla toihin, morjenstetaan ihmisid ja heitetddn
pikku kuulumiset siind ja ennen kuin ldhdetddn hommiin ja samoin ldhtiessd,
niin tota eihdn sitd semmoista ole endd silld lailla ettd. Nyt sie vaan aloitat
tyot ja no ehkd sie saatat jollekin laittaa viestin, mutta tuota niin eihdn se ole

semmoista endd, ettd siind ei ole sitd vuorovaikutusta sitten.” (Esihenkilo 2)

Yhteisollisyyden eteen on siis tehtdvd toitd. Perinteisemmadssd ldhityOyhteisdssi
yhteisollisyys on tullut automaationa, kun taas etityOyhteisossd yhteisollisyyden
ylldpitdminen vaatii erillisid panostuksia. Kenties tdrkein konkreettinen yhteisollisyyttd
ylldpitdvd toimi on edelldi jo mainitut toimistopdivit, joiden péétarkoituksena on

nimenomaan sosiaalinen kanssakdyminen.

"Oon kylld omallekin porukalle sitd korostanut, ettd silloin kun meilld se
tiimipdivd on, niin saa jutella, saa vaihtaa kuulumisia, ettei todellakaan
tarvitse niinku istua otsa rypyssd ja nokka kiinni ndppdimistossd, ettd se on

ihan yhtd tirkedd tyotd sekin, ettd vaihdatte niitd kuulumisia.” (Esihenkilo 1)

Yhteisollisyyttd pyritdén yllapitimain myos ty6hon liittyvén virallisemman yhteydenpidon
lomassa. Esimerkiksi puheluiden yhteydessd suoritetaan kuulumisten vaihtoja, jota ei
etityOyhteisossd tapahdu samaan tapaan huomaamatta kuin tydskenneltidessd samassa

toimistotilassa.

2

tse on kylld pyrkinyt, ettd jos niinku vaikka soittaa muusta asiasta niin
kyselee sitten samalla vihdn niitd muitakin kuulumisia, ettd se ei ole vaan
silleen, ettd hoidetaan tiukasti tamd tyoasia ja ndin, ettd vdhdn sitd

semmoista tyoyhteiso, tiimihenked siind yrittinyt.” (Toimihenkilo 2)

EtityOyhteison yhteisollisyyteen liittyvid haasteita on késitelty tiimien sisdlld. Osa
haastateltavista toi ilmi, miten asiasta keskustelu on myds johtanut yhteisollisyyden

parantumiseen.

2

un ndistd on puhuttu ndissd palavereissa, niin mie huomaan, ettd siind on
ollut ihan semmoinen positiivinen vaikutus sitten. Ihmiset ehkd juttelee,
hihkuilee enempi sinne meiddn tiimin Skype-ryhmddn ja muuta, ettd niistd on

ehkd alettu puhumaan niinku viime aikoina.” (Toimihenkilo 3)
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Myos tydajan ulkopuolella tapahtuvalla ajanvietolla on vaikutusta yhteisollisyyteen.
Haastatteluissa kivi ilmi, miten ldhitydaikana jérjestettiin enemmaén tiimin kesken vapaa-
ajan toimintaa, kun taas etdtyon vakiinnuttua yhteinen vapaa-ajan tekeminen ja muu
yhteinen virkistystoiminta on jddnyt vihemmaélle. Haasteena nihdddan myos se, ettd nykyaan
tyOyhteisossd ollaan entistd haluttomampia jarjestimiin tai osallistumaan vapaa-ajan

toimintaan, jolla olisi yhteisollisyyttd parantavia vaikutuksia.

”Silleen eihdn tuommoisia tule sovittua, kun ei olla tddlld. Niitd ideoita ei
tule niinku, ettd koska ei jutella porukassa niin sitten ei ne niinku... Kun taas
tommoisessa (ldhityoyhteisossd) se sosiaalinen painekin vihdn edesauttaisi
sitd ettd ihmiset osallistuisi johonkin. Eikd vaan... Skypessd on helpompi

vaan jdttdd vastaamatta ryhmdssd kun kysytddn ettd ldhteeko joku jonnekin.”

(Toimihenkilo 6)

Yhteisollisyyden puutteen ongelma ruokkii tdstd nakokulmasta siis itse itseédén, silld samalla,
kun etdtydyhteisossd korostuu yhteisollisyyden ylldpitdmisen tarve myds vapaa-ajan
virkistystoiminnan muodossa, yhteisollisyyden eteen ollaan haluttomampia tekemééin
panostuksia, jota lisdd juuri etiisyys muista tyontekijoistd. On kuitenkin huomioitava, ettd
kokemus yhteisen tekemisen tarpeellisuudesta niyttdytyy tuloksissa  melko
yksilokohtaisena, silld kaikki haastateltavat eivédt koe kaipaavansa tydajan ulkopuolista
toimintaa tydyhteison kesken. Riippumatta henkilokohtaisista yhteisollisyyden tarpeista, on
kokonaisuutena kuitenkin tdrked tunnistaa, millaisia vaikutuksia etdtyolld on juuri

kokemuksiin yhteisollisyydesta.

4.1.5 Etdviestinnin haasteet ja mahdollisuudet

Etidtyon tuomat muutokset ulottuvat merkittavilld tavalla myds viestintddn. Haastateltavien
kokemusten perusteella etdviestinti tuo mukanaan sekd haasteita ettd mahdollisuuksia.
Erilaisista puutteistaan huolimatta, kokemukset etdviestinndsti ovat suurimmilta osin

positiivisia, eikd kritiikkid esiinny laajasti.

Kokemuksista kdy ilmi, miten etéviestintd kykenee tdyttiméddn viestinndn perustarpeet
paikoitellen jopa odotettua paremmin. Etdviestintd hoituu tyOyhteison sisédlld pddasiassa
Skype-viestien ja -puheluiden avulla. Tiimeilld on kdytdssd omat Skype-ryhmit, joiden

kautta etdviestintd tavoittaa kaikki tiimin jdsenet. Skype-ryhmit auttavat myos



70

etityOyhteison  yhteisollisyyden ylldpitdmisessd. Toimihenkil6t kokevat nykyiset

etidviestintdvalineet ldhtokohtaisesti kdytdnndllisiksi ja riittaviksi.

”Mun mielestd asiat saadaan hoidettua ihan samalla tavalla (etind) ja joskus
jopa helpommin, jos tarvii jotai ndyttod jakaa tai muuta, niin se on niinku
jopa helpompi seurata. - - Mun mielestd kaikki palaverit saadaan hoidettua,

materiaalit saadaan jaettua.” (Toimihenkilo 1)

My0s esihenkildt pitdvit nykyisid etdviestintivilineitd riittdvind. Kokemukseen vaikuttaa

osaltaan se, ettd etdviestintdvélineisiin on keretty tottua viime vuosien aikana.

"Nyt kun sitd (etdviestintdd) on jo kolmatta vuotta tehnyt, niin siihen on niin
tottunut ettd ei se, ei siind ole mitddn semmoista... Minun mielestd kaikki on

ihan OK Skypen vilitykselldkin.” (Esihenkilo 2)

Toimihenkil6t ovat myo0s itsendisesti kehittineet etdviestintdd luomalla omia Skype-ryhmié,
joissa pienemmaét tyokaveriporukat voivat esimerkiksi vaihtaa kuulumisia tai pyytdéd apua
tarvittaessa. Tydkavereiden muodostamia omia ryhmié kuvataankin juuri avunpyytimisen

kannalta hyodyllisiksi.

“"Meilld on tuota muutaman tyokaverin kanssa semmoinen Skype-ryhmd
missd helposti sitten joku vastaa ja se ettd jos laittaa viestin vaan yhdelle
henkilélle, niin silloin tuota joutuu vdlilld odottelemaan, jos ei kerked heti
(vastaamaan). Niin sitten meilld on semmoinen porukka missd sitten
kysellddn keskendidn, ettd sieltd ainakin joku ehtii vastata sitten nopealla

aikataululla.” (Toimihenkilo 5)

Etdviestintd muuttaa my0s yhteydenpitoa esihenkilon kanssa. Kokemukset muutoksista ovat
kuitenkin haastateltavien kesken monenkirjavia, silld osa kokee etéviestinndn esihenkilon
kanssa vaikeammaksi, kun taas osa kokee kynnyksen olla yhteydessd esihenkiloon
madaltuneen. Merkittdviksi etdviestinndn eduksi kuvataan sitd, miten toimihenkild kokee
héiritsevinsd esihenkilod vdhemmadn, kun Ildhetettyyn viestiin ei tarvitse reagoida
vilittomasti, eikd viesti katkaise tyontekoa samalla tavalla kuin fyysinen ldsndolo.
Toimihenkil6t kuvaavat myds, miten avun pyytdminen tyokavereilta toimistolla voidaan
kokea hiiritsevdksi ja tyonteon keskeyttdviksi, minkd vuoksi vdhemmidn héiriota
aiheuttavan viestin hyddyt ovat siten yhdistettdvissé myds muuhun kanssakdymiseen

tyokavereiden kesken, tyoskentelysijainnista riippumatta.
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"Skypessd voit laittaa viestin, ettd hei soita kun kerkedt, ettd sitten kun
oltaisiin toimistolla, niin se ettd kdvisit koputtelemassa niin onhan se vihdn
vaikeampaa. - - Nyt taas sitten sen viestin voi laittaa niinku oikeastaan missd

vaiheessa vaan, ettd se vastaa sitten kun kerkedd.” (Toimihenkilé 6)

Haastateltavien kokemusten mukaan suurin etéviestinndn haaste koskee sanattomien
viestien poisjddntid. Sanattomien viestien poisjddnti tuottaa ongelmia molemmissa
tyOyhteison etiviestinndn padmenetelmissd eli Skype-viesteissd ja -puheluissa. Ongelmat
liittyviét tilanteiden ja toisten ihmisten tunnetilojen havainnoimisen vaikeuksiin, joista voi

seurata vadrinymmarryksié ja konflikteja.

”Oon huomannut, ettd tekstiasiat tdmmoset voi loukata ehkd... se miten

sanoisit sen niinku livend... ettd vddrinymmdrryksid voi tulla.” (Toimihenkilo

4)

Lisdantynyt konfliktien ja véadrintulkintojen riski on ldsnd myds etidnd tapahtuvassa
esihenkiloviestinndssd. Etdviestinndn tulkinnassa kuitenkin auttaa, jos viestin ldhettdjén
tuntee henkilokohtaisesti. Henkilokohtaisella tasolla tuntemattomamman henkilén kanssa

tapahtuvaan etiviestintddn on siten kiinnitettdva erityistd huomiota.

2

os vaan kirjoitellaan vaikka Skypessd jossain Skype-ryhmissd tai
Teamsissa tai ithan sama missd, niin se riski tavallaan ettd joku ymmdrtdd
toisen vddrin ja ettd se sanoma vddristyy matkalla, niin on aika iso. Etenkin
jos ei yhtddn tunne sitd vastaanottajaa, ettd miten hdin yleensd kommunikoi
Jja minkdlainen huumorintaju hdnelld on ja muuta, niin kylld on tdrked nédhdd

kasvotusten myos.” (Esihenkilo 1)

Esihenkildiden mukaan sanattomien viestien puuttuminen vaikeuttaa myds alaisten
tuntemusten ja yleisen ilmapiirin havainnointi, mika voi johtaa epétietoisuuteen siitd, ovatko

asiat tyOyhteisossd siten, kuin esihenkild olettaa niiden olevan.

“Kun jos ihminen kirjoittaa vaikka jotakin Skypeen tai keskusteluun niin niin
se, ettd miten mind sen tulkitten, kun mie en ndd sen kasvojen ilmeitd enkd
muuta, niin sitten se tulkitseminen on hankalampaa. Siind on ollut vihdn
tyomaata, ettd miten md niinku pysyn kartalla tdstd, ettd voidaanko tddlld nyt

hyvin ja onko tddlld kaikki niinku md olen ajatellut. (Esihenkilo 2)
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Videopuhelutkaan eivit ratkaise kaikkia sanattomien viestien ongelmia, silld kaikki ilmeet
ja eleet eivit vility edes kameran kautta, mikd korostaa kasvokkaisten kohtaamisten

merkitysta esihenkilotyOssa.

“Olette siind samassa tilassa, niin térmdilette sielld kdytavilld ja pystyy
vaihtaa sen kuulumiset silleen, ettd jaa no hei miten pdivd on ldihtenyt
kéyntiin tai ndin. Ja siind myos sitten huomaa sen herkemmin, et jos jollakin
ei ole kaikki OK, kun tavallaan koko ajan ndet sitd ihmistd ja ndet ne ilmeet
Jja eleet ja semmoiset mitkd ei vdlttamdttd vility vaikka on kamerakin pddlld
kun puhutte niinku Skypessd. Toki sillain omaa jos ajattelee tdtd niinku
esihenkilon roolia, niin siind kylld niinku vdhdn, vihdn haastaa tuossa

mielessd toi etdtyo.” (Esihenkilé 1)

Entisessé 1dhityOyhteisossé tyontekijoiden ja ilmapiirin havainnoimista helpotti sanattomien
viestien lisdksi se tosiasia, ettd sosiaalista kanssakdymisti oli yksinkertaisesti enemmaén.

Etityoyhteisdssd esihenkilon on tietoisesti keskityttdvd kuulumisten vaihtamiseen.

"Sitten taas kun ollaan Skypen kautta, niin sulla pitdd aina erikseen niinku
alkaa laittaa jollekin viestid ettd hei mitd kuuluu. Ja toisena pdivind
siirryttdvd sitten johonkin seuraavaan tyyppiin, ettd no mites menee. Niin se
niinku se se ei ole, ehkd se ei jotenkin tule tavallaan niin siind kaiken muun
ohessa, vaan ettd sekin tdytyy ihan tehdd niin sanotusti erikseen ja jdrjestdd

sille aikaa.” (Esihenkilé 1)

Koska sanattomien viestien puuttuminen on koettu etdviestinndssd ongelmaksi, on
etdviestinndn puutteisiin pyritty 10ytdméén ratkaisuja. Ratkaisujen etsiminen etiviestinnidn
haasteisiin korostuu erityisesti esihenkiloiden kohdalla. Vaikka puhelutkaan eivit
kokemusten perusteella vastaa sanattomien viestien ndkokulmasta normaalia kasvokkaista
kanssakdymistd, pidetddn puheluita kuitenkin yleisesti kirjoitettuja viestejd parempina juuri

tulkinnan nakokulmasta.

“"Mieluummin mie soitan kylld yleensd ku paan viestin jos mulla on
vdhdnkddn jotakin asiaa, koska tota mulla on helpompaa keskustelemalla
pddistd siitd niinku ettd me ollaan molemmat samalla kartalla tai muuten kuin
silld viesteilld, ettd tota itse suosin mieluummin sitd soittamista. Ja sitten

muutenkin haluan kuulla ihmisen ddntad, ettd se etenkin itselle on semmoinen
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tarkedmpi kuin se mitd kirjoitetaan sinne. Siitd voi aistia ehkd vdihdn

enemmdn sitten sitd tunnelmaa.” (Esihenkilé 2)

Toinen etenkin esihenkildiden kohdalla toistuva etéviestinnén puutteita paikkaava ratkaisu
liittyy hymididen kayttoon. Hymididen avulla on mahdollista siséllyttdd kirjoitettuihin
viesteihin sellaisia sanattomien viestien puuttumista tdydentivié kuvallisia ilmaisuja, joiden
tarkoituksena on helpottaa viestin tulkintaa. Esihenkildilld hymiot ovat etenkin nykyédn

kiinted osa esihenkildviestintdd ja niiden kéytto tulee luonnostaan.

“"Mulle on aika luontevaa kdyttid niitd hymioitd, ettd jotenkin semmoinen
teksti, ettd etenkin jos viestin niinku omille kollegoille omalle tiimille, niin se
teksti tuntuisi mun mielestd jopa niinku tylyltd, jos ei niitd hymiditd olisi,

koska md oon aina viestinyt niilld.” (Esihenkilo 1)

Hymididen kéyton lisddntyminen yleisesti tiimin sisdisessd viestinndssd olisi myos
toivottavaa, silld sanattomien viestien puuttumisen vaikutukset koskettavat

esihenkildviestinnin lisdksi my06s kaikkea tyOyhteisdssé tapahtuvaa viestintia.

12

d en niitd (hymioitd) hirvedsti aikaisemmin kdyttinyt ennen korona-aikaa,
niin nyt on niinku huomannut, ettd sitten kdyttdda itse paljonkin niitd tai
enemmdn niitd. Tuota sitten taas tosiaan niinku toivoo, ettd muutkin kdyttdis

Jja tietdis aina mikd sdvy on.” (Esihenkilo 2)

Etityoyhteisdssd kohonneen viestinnédn tarpeen lisdksi on siis kiinnitettivd myds erityisté
huomiota viestinnin siséltoon sanattomien viestien rajallisuuden vuoksi. Etdty0 haastaa

viestintda siis sekd maarallisesti ettd laadullisesti.

4.1.6 Etdjohtaminen saavutettavuutena ja vuorovaikutteisuutena

Etdtydajan myo6td my0Os johtamistyd on luonnollisesti kokenut muutoksen, kun perinteisen
lahijohtamisen on pitkalti korvannut etdjohtaminen. Haastateltavien kokemusten perusteella
etdjohtamiseen liittyy sekd hyotyjd ettd haittoja. Toimihenkiloiden ja esihenkildiden
kokemuksissa etdjohtaminen nivoutuu selkedsti kahden tekijdn, saavutettavuuden ja
vuorovaikutteisuuden ympdrille. Saavutettavuutta tukevalla vuorovaikutteisuudella

tarkoitetaan tdssd yhteydessd yleisesti sosiaalisten kanssakdymisten mahdollisuutta
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esihenkilon ja toimihenkildille vililld, eikd niinkddn viestinndn keinoja, joita kisittelin

edellisessd alaluvussa tarkemmin.

Esihenkiloiden mukaan etdisyys vaatii johtamistyoltd paljon. Kidytdnnossa tiimien jasenisti
suurin osa on etdnd esihenkil6itd myoten, silld etdtyon suosio tiimissd ei luo tarvetta
my0skéddn esihenkiloille tyoskennelld toimistolla. Esihenkilot kokevat saavutettavuudesta
huolehtimisen tarkedksi osaksi etdjohtamista, johon liittyy myos etdjohtamisen suuri haaste,
eli luottamuksen rakentumisen turvaaminen. Luottamuksen rakentumista ei koeta

etiatyOyhteisossd itsestddn selviksi kasvokkaisten kontaktien vihyyden vuoksi

12

vt mulla pitdd niinku entistd paremmin olla sillain saavutettavissa. Ja
sitten vield silld lailla, ettd tuota, ettd se luottamuksen rakentuminen on
niinku sen varassa, ettd mitd me Skype-keskusteluja kdyddcdn, niin jotenkin

niinku kylld se vaatii ettd siihen pitdd keskittyd...” (Esihenkilo 2)

Myds toimihenkildiden keskuudessa tunnistetaan esihenkilén saavutettavuuteen kytkeytya

luottamuksen rakentumiseen liittyvé haaste.

"No toki jollekki se voi olla aika vaikea muodostaa Iluottamuksellista
suhdetta, jos sdd et oo koskaa ndhny ihmistd. Onhan siind sellasia... taas itte
en koe sitd ongelmana nii en ehkd oo koskaan sitd kokenu huonona asiana,
mutta jos se on jollekki haaste, sit semmonenhan on aika ikdvd asia et jos
sulla on vaikka kolme vuotta ollu tiimipddllikko jota sdd et oo nédhny, niin

voihan se olla vihdn erikoista.” (Toimihenkilé 1)

Saavutettavuuden turvaaminen vaatii myos ajankéytollisia jéarjestelyjd, jotka etenkin alussa
tuntuivat haastavilta. Koska alaisia ei nde kasvotusten, on spontaaneille yhteydenotoille
jarjestettivi aikaa. Aikatauluttaminen on kuitenkin haastavaa, silld yhteydenottoja alaisilta

tulee luonnollisesti myds etukiteen aikataulutettujen hetkien ulkopuolella.

"Alkuun se ehkd tuntu haastavammalta, endd ei ei niin paljon. Ettd just se se
aikatauluttaminen ja - - ettd saa aina sen kalenterin sille mallille, ettd on sitd
aikaa, mutta ettd kuitenkin ettd sielld on niitd tyhjidkin hetkid ettd on
mahdollisuus semmoiselle spontaanillekin yhteydenotolle. Ei kuitenkaan
pysty noita yhteisid hetkid sillain aikatauluttaa, ettd se osuis aina juuri

kaikkien niinku siihen tarpeeseen, niin tdytyy olla tavoitettavissa muutenkin.’

(Esihenkilo 1)



75

Toimihenkildiden ja esihenkildiden vélinen etdisyys vaikeuttaa konkreettisesti myds
erilaisten haasteiden tai ongelmien havaitsemista, jotka tulisivat selkedmmin ilmi, jos

esihenkild nékisi alaisiaan tiiviimmin.

"Kylldhdn nuo sitten haastaa just tammoistd, ettd kukaan ei jdisi sinne yksin
tai jos kuvitellaan vaikka jotakin tieddtko oikein radikaalia vaihtoehtoa, ettdi
jollakin olisi vaikka alkoholiongelma kehkeytynyt jonkun korvonan aikana,
niin hdn olisi sielld kotona ja vain vdihdn yhteyksissd muihin, niin kylldhdn
siind enemmdn aikaa menisi semmoinen huomata kuin mitd menisi sitten, ettd

jos oltaisiin sielld niinku ldsnd.” (Esihenkilo 1)

Esille nostetuista haasteista huolimatta, toimihenkiléiden yleisen kokemuksen mukaan
etdjohtamiseen ollaan tyytyviisid. Toimihenkilot kokevat esihenkiléiden olevan hyvin
saavutettavissa  etdisyydestd  huolimatta. ~ Saavutettavuutta  tukevat  toimivat

etdviestintdvilineet.

“Koen, ettd se on tdrkedtd ettd on saavutettavissa ja tavoitettavissa. Ja niinku
helposti se siind korostuu sitten, ettd jos tulee tilanne, ettd tarvitsen
esihenkilod, niin ettd se on helposti siind tavoitettavissa. - - Kylld mind koen,
ettd meilld on (esihenkilo) hyvin saavutettavissa, ettd Skypelld saa kylldi

nopeasti yhteyden.” (Toimihenkilo 5)

Kuten aiemmin etdviestintda kasittelevassa alaluvussa kavi ilmi, osa toimihenkil6istd kokee
yhteydenpidon esihenkil6on kanssa helpommaksi etdviestintdkanavien kautta. Osa kokeekin

etdtyGajan tiivistineen suhdettaan esihenkiloon.

“"Omalla kohdalla ainakin on niinku tuntuu just, ettd jotenkin tiiviimmin jopa

niinku yhteydessd ettd ettd tuota entd kun mitd silloin Idhityossd oli.”

(Toimihenkilo 2)

Etdtydajan koetaan my0s parantaneen johtamistyOskentelyd yleisesti, silld etdjohtamisessa
on jouduttu kiinnittdiméén uudelleen huomiota sellaisiin seikkoihin, joita on kenties alemmin

pidetty itsestddn selvyyksini.

“"Musta tuntuu ettd esimiehet on joutunut vihdn niinku sykkimddn enempi
ettd kun ne joutuu etsimddn uusia keinoja niinku olla kontaktissa

tyontekijoihin muutenkin kuin vaan tyotunnilla ja joutuu etsimddn keinoja,
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ettd se yhteisé pysyy niinku kasassa ja oot kartalla tyontekijoiden asioista.
Veikkaan, ettd se on jopa saattanut parantaa sitd ldhiesimiestydskentelyd,
ettd he joutuu oikeasti aika aktiivisesti ajattelemaan tdmmdisid asioita, ettd
en tiedd onko sitd ennen pidetty niinku itsestddnselvyytend vaikka sitd, ettd
tieddt mitd tyontekijoille kuuluu, mutta nythdn se on semmoinen yleinen

1

puheenaihe, ettd mistd tieddt kun ne kokottdd sielld kotonaan.’

(Toimihenkilo 3)

Kokemukset etityon positiivisesta vaikutuksesta tarjoaa tarkeédn ndkokulman sen puolesta,
ettd etdjohtamisessakin voi onnistua ja miten etdjohtamiseen siirtyminen ei johda
automaattisesti heikompaan johtamistyohon. Tilanne voidaan kokea my0s péinvastoin,

kuten kokemukset osoittavat.

4.2 Tulosten tulkinta

Tutkimusaineistoni koon ja tutkittavan aiheen moniulotteisen luonteen vuoksi myds saadut
tulokset ovat kattavia. Tdmén vuoksi koen tarpeelliseksi tiivistdd saadut tutkimustulokset

lyhyesti ja tarkastella niitd suhteessa tutkimuskysymyksiin.

Tutkimustulosten tarkastelussa on huomioitava, etti vaikka tulokset on esitetty erilaisiksi
teemoiksi jaoteltuina, ovat niistdi muodostuvat kokemukset kuitenkin yksi suuri
kokonaisuus. Osittaisesta limittdisyydestddn huolimatta ryhméikokemusteemat tarjoavat
kuitenkin erilaisia ja yksil6llisid ndkokulmia sithen, mistd etityOhon ja erityisesti sen
tehokkuutta ja tyovointia késittelevddn ulottuvuuteen liittyvit kokemukset muodostuvat.
Kenties merkittidvin tulosten erilaisuutta korostava teema koskee ty0yhteison roolia ja siind
tapahtuneita muutoksia. Siind missd kokemukset tehokkuudesta tai parantuneesta
tyovoinnista ovat haastateltavien kesken kdytdnndsséd yhtenevéisid, niyttiytyy tydyhteisolle
annettava merkitys hyvin yksilokohtaiselta ja monimerkitykselliseltd. TyOyhteison roolia ja
merkitystd kasittelevd teema eroaa selkeimmin muista ryhméteemoista my0s sen kautta,
miten se ei ole niin suoraan sidoksissa tehokkuuteen ja tydvointiin, kuin muut teemat.
Tiivilmmén tydyhteison kautta syntyvd, etenkin kasvokkaiseen vuorovaikutukseen
perustuva yhteisollisyys, on siten tuloksissa myds selkein etdtyotd vastaan puhuva seikka,
silld ldhtokohtaisesti muut tulokset korostavat toimihenkiléiden ja esihenkildiden

henkilokohtaista valmiutta etdtyoskentelyyn, jota tdydentdvdt organisaation luomat
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informaatio- ja viestintiteknologiaan liittyvdt valmiudet. Toisaalta tdssd tarkastelussa on
otettava huomioon myds ne kokemukset, joiden mukaan yhteisollisyyden koettiin

parantuneen etdtyoaikana.

Ensimmaéinen tutkimuskysymykseni késittelee siis sitd, miten etdtyon tekeminen on
vaikuttanut kokemuksiin tehokkuudesta ja tyOvoinnista tulosohjatussa organisaatiossa.
Kokemuksiin etityOstd ndyttdd siis tutkimustulosten perusteella yleisesti vaikuttavan
etdtoissa koettu tuloksellisuuden ja tehokkuuden kasvu ja parantunut tyovointi. Koska kyse
on hyvin tulosohjatusta tyOstd, kokevat haastateltavat tehokkaamman etityon ikddn kuin
helpottavan omaa tyotddn. Positiiviseen kokemukseen etdtyon tehokkuudesta vaikuttaa
kadnteisesti myds ldhityossd korostuva tehottomuus, joka on yhteydessd pitkalti
avokonttorin  ominaispiirteisiin, kuten korkeammasta melutasosta  aiheutuviin
ajan ja sen kdytdnnollisemmén hyddyntdmisen kautta. Toisaalta etityd ja etenkin siithen
liittyvd mahdollisuus etdtydsopimusten purkamiseen voivat lisitd myds stressié.
Haastateltavat nostavat tydvoinnin ndkokulmasta liukuvan tydajan merkittavéksi tekijaksi
etdtyon rinnalle, silld my0s se lisdd tyon vapautta ja joustavuutta. Tiivistettynd etitydaika on
padosin muuttanut tyon kokemusta aiempaa positiivisempaan suuntaan, jonka taustalla
vaikuttaa joustavien itselle sopivien tydskentelytapojen 16ytdminen ja hyddyntdminen ja sen
myo6td koettu tehokkuuden ja tydvoinnin kasvu. Koettu tehokkuuden ja tydvoinnin
parantuminen on tulosohjatun organisaation kannalta erityisen merkittdvdd siksi, ettd

hyvinvoiva tyontekijd on yleensd myds tehokas tyontekija.

Etityon tuoman vapauden vastapainona on myds lisddntynyt vastuu. Haastateltavat kokevat
etityon vaativan yhd enemmén itsensd johtamisen taitoja, silld tyOskentely on
kokonaisuutena muuttunut aiempaa itsendisemmaksi. Itsensé johtamisen kokemus tunnetaan
kuitenkin vahvana, mikd ndkyy myds toimihenkildiden esittimissé toiveissa tehdd tydstdan
entistd vapaampaa ja vdhemmdn monitoroitua. Osa toimihenkildistd toivookin
organisaatiolta enemmin luottamusta siihen, ettd tyontekijit kykenevét suorittamaan tyonsa
huolellisesti ja tuloksellisesti myds eténd ja entistd suuremmin vapauksin. Haastateltavat siis
kokevat hallitsevansa itseddn ja tydtddn ja ovat sen myotd valmiimpia myds entistd

suurémpaan vastuuseen.

Suuri tyotd koskeva muutos on ollut ty0yhteison muuttuminen entistd etdisemmaksi.

Muutoksella on selkeitd havaittavissa olevia vaikutuksia, silld tydyhteisé ja siithen
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kuuluminen ovat perinteisesti olleet kiinted osa tyotd. Kokemuksissa korostuu
yhteisollisyyden vaikutuksen subjektiivisuus. Erityisesti muutos tuntuu vaikuttaneen niihin,
jotka kokevat tyOyhteisoon kuulumisen ja yhteisollisyyden tédrkeiksi. Vastaavasti
etiatyOyhteison vahemmaén yhteisollinen luonne néyttdd tulosten perustella sopivan niille,
jotka eivét henkilokohtaisesti kaipaa tiivistd tydyhteisod ympérilleen. Toisaalta tuloksista on
myds ndhtdvilld, miten tietyissd tilanteissa etityOyhteisossd yhteisollisyys voi olla jopa
tilvilmpad, esimerkiksi etdviestinndn tuoman vaivattomamman yhteydenpidon kautta.
Kokonaisuutena etdtyOyhteisossd yhteisollisyyden eteen on tehtivd enemmén toitd ja
padvastuu siitd voi helposti jidda esihenkilon harteille. Kuten aiemmin jo viittasin,
yhteisollisyyden ndkokulmiin liittyy my0s etityotd tekevien organisaatioiden kenties suurin
haaste tyon jarjestimisen nidkokulmasta, kun huomioidaan etitydstd saatavat hyodyt etenkin

tehokkuuden ja tydvoinnin osalta.

Yhteisollisyyden muutokseen liittyy kiintedsti myds etdviestintddn liittyvat ndkokulmat.
Haastateltavien kokemusten perusteella kéytossd olevia etdviestintdvélineitd pidetiddn
riittdvind ja toimivina. Viestinnin ja muun tiedonvaihdon on huomattu sujuvan paiosin yhta
hyvin tai jopa paremmin, kuin ennen etdtydaikaa. Suurimmat viestintddn liittyvat haasteet
koskevat sanattomien viestien poisjdédntid, miké ndyttaytyy selkeimmin esihenkiloviestinndn
kohdalla esimerkiksi vaikeuksina aistia ilmapiirid. Pahimmillaan sanattomien viestien
puuttumisesta voi syntyd turhia konflikteja. Etdviestinndn puutteisiin on kuitenkin 16ydetty
toimivia my0s ratkaisuja. Kokonaisuutena etdviestinndn vaikutus nayttaytyy kokemuksissa
kuitenkin varsin maltillisena, vaikka onnistunut etiviestintd onkin yksi toimivan etdtyon

tarkeimmistd mahdollistajista.

Johtamistyon siirtyminen péddosin etdjohtamiseksi on vaikuttanut hieman eri tavoilla
esihenkildihin ja toimihenkildihin. Molempien ryhmien kokemuksissa kuitenkin korostuu
saavutettavuuden ja vuorovaikutteisuuden merkitys etdjohtamisessa. Etdjohtaminen
ndyttdytyy hieman haasteellisempana esihenkildiden ndkokulmasta esimerkiksi
luottamuksen rakentumisen turvaamisen ja tavoitettavissa olemisen kautta. Alaisten ollessa
etdnd, my0s mahdollisten ongelmatilanteiden tunnistaminen voi vaikeutua. Esihenkil6t ovat
kuitenkin jo melko hyvin tottuneet etdjohtamisen tuomaan muuttuneeseen arkeen.
Toimihenkil6ihin etdjohtamisella ei ole ollut suurta vaikutusta. Merkittdvaad kuitenkin on,
ettd osa toimihenkildistd on kokenut suhteen esihenkil6on tiivistyneen ja johtamistyon

parantuneen juuri etitydaikana. Toimihenkil6t kokevat etdjohtamisen siis lahtokohtaisesti
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toimivaksi, kunhan esihenkilon saavutettavuus on turvattu. Esihenkildiden ja
toimihenkildiden vélinen suhde toimii siis myds etityokontekstissa ja vaikuttaa kokemuksiin

tyOstéd vain vahin, kunhan keskindinen saavutettavuus on turvattu.

Toinen tutkimuskysymykseni on, millaisia 14hi- ja etityon yhteensovittamisen haasteita tai
mahdollisuuksia kokemuksista on tunnistettavissa. Koska haastatteluissa esille tulleet
kokemukset muodostavat kokonaisuudessaan varsin kattavan kuvan etdtyfajan muutosten
vaikutuksista, on niistd mahdollista tunnistaa myos 1dhi- ja etityon yhteensovittamiseen

liittyvid haasteita tai mahdollisuuksia.

Etityo ndyttiytyy jo itsessdin mahdollisuutena, silld kokemukset etatyosti, erityisesti juuri
tyon tehokkuuden ja tyovoinnin ndkdkulmasta, ovat olleet erittdin positiivisia. Etdtyokyvyn
osalta vastuu jakautuu yksilon ja organisaation kesken. Yksiloilla tulee henkilokohtaisten
ominaisuuksiensa ja taitojensa puolesta olla valmiudet tyoskennelld etdnéd ja vastaavasti
organisaation on turvattava etityotd tukevien tekijoiden, kuten etdviestintdvélineiden
toimivuus. Lihi- ja etdtyon yhteensovittamisessa haasteena ndyttiytyykin juuri tasapainon
16ytaminen eri tyomuotojen vélilld. Kokemukset kaivatusta yhteisollisyydestd korostavat
1ahit6issd tapahtuvan kasvokkaisen vuorovaikutuksen merkitystd. Koska tydvointi on koettu
etdtoissd hyviksi, tdrkein rajanveto keskittyy siis vdhemmén yhteisdllisen, mutta
tehokkaamman etityon ja yhteisollisyyttd painottavan, mutta vihemmén tehokkaamman
lahityon viélille. Lahityon merkitystd puoltaa my0s esihenkiloiden kokemukset siitd, miten
tiimin yhteiset toimistopdiviat on otettu ldhtokohtaisen positiivisesti vastaan ja miten

kasvokkaiset kohtaamiset helpottavat esihenkilotyota.

Haastatteluiden perusteella nykyisiin tyodjirjestelyihin ollaan tyytyvéisid, jossa tyontekija
pystyy olla suurimman osan kuukaudesta etéind ja vdhintddan yhden péivén toimistolla. Osa
toimihenkilGistd kuitenkin esitti toiveen yksilon vaikutusmahdollisuuksien sédilymisesti
myo0s tilanteessa, jossa ldhipdivien madrdd padtetddn lisdtd. Toisin sanoen toimihenkilot
pitavit tiarkednd, ettd mahdollisista 1dhipdivien maardd koskevista muutoksista péétettdisiin
yhdessé, jolloin my0s toimihenkildiden ndkdkulma otettaisiin huomioon. Haastateltavien
kokemusten perusteella voidaan tiivistetysti todeta, ettd tuloksellisuuden ja tehokkaan
tyoskentelyn puolesta etityOpdivét ndyttdvit tulosohjatussa organisaatiossa perustelluilta,
jolloin kenties suurempi pohdinta ldhipdivien miirdstd ja siséllostd keskittyy enemmin
tyOyhteison ja yhteisollisyyden merkityksen ympdrille, unohtamatta kuitenkaan etdty6hon

liittyvid tyOvointia kuormittavia tekijoitd, kuten yksindisyyden kokemuksia.
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5 LOPUKSI

5.1 Teoreettiset johtopaatokset

Tutkimuksessani kisitellyt kokemukset etdtyon vaikutuksista tulosohjatussa tyossa
ndyttdytyvat suurilta linjoiltaan julkaistujen tutkimusten kanssa yhtenevéisiltd, vaikka
toisaalta tutkimustuloksissa korostuu my0s sellaisia nidkokulmia, jotka vaativat vield
lisdtutkimusta. Kaikkia saatuja tuloksia kuitenkin yhdistdd ennen kaikkea positiivinen
kokemus etitdistd ja toive etitydmahdollisuuden jatkumisesta. Tdménkaltainen mydnteinen
suhtautuminen etitdihin on tullut ilmi myds aiemmissa tutkimuksissa (Kovalainen ym.

2022).

Tutkimustulosten perusteella nykyinen hybridimalli, jossa tyOntekijit saavat olla suurimman
osan kuukaudesta eténd, on siis erittdin pidetty. Haastateltavat eivit ole kokeneet merkittivia
teknisid haasteita etdtdiden tekemisessd ja myOs organisaatio on huolehtinut etdtyon
teknisten edellytysten puitteista, mikd ndyttdd vaikuttavan positiivisesti kokemuksiin
etidtyOstd. Nailtd osin tutkimustulokset ovat yhteneviisid Sharmanin ym. (2022, 243-244)
tutkimuksen kanssa, jonka mukaan tyontekijin kyvylld ja halukkuudella omaksua
teknologian kéyttod ja ylipddtddn kdytossd olevan teknologian toimivuudella on suuri

vaikutus siihen, miten etdty6hon suhtaudutaan.

Tuloksellisuuden ja tehokkuuden sekd tyOvoinnin kokemusten osalta tutkimukseni on
pddosin yhtenevdinen aiempien tutkimusten kanssa. Kdésittelen tdssd yhteydessd
tuloksellisuutta, tehokkuutta ja tydvointia yhdessd, silld niiden keskindisvaikutus ndyttaytyy
erittdin merkittdvind aiheesta julkaistuissa tutkimuksissa. Tutkimustulosten perusteella
haastateltavat ovat kokeneet etdtdiden nostaneen tehokkuuttaan ja tyOvointiaan.
Samankaltaisia tuloksia on saavutettu myds muissa etityon yhteyttd tehokkuuteen ja
tyovointiin kasittelevissad tutkimuksissa (Tleuken ym. 2022; Kowalski ym. 2022; Mehta
2021). My®6s syyt etdtyon positiivisten kokonaisvaikutusten taustalla ndyttaytyvét niin ikdén
tutkimuskirjallisuuden kanssa yhtenevdisiltd, joita ovat esimerkiksi tyon joustavuuden
merkitys, paremmat mahdollisuudet tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, seka ylipdataan
kokemus siitd, ettd etdtdissd tyoskentely on tehokkaampaa (Tleuken ym. 2022; Kowalski
ym. 2022). Nididen liséksi tutkimuksessani tehokkuuteen ja tydvointiin vaikuttavaksi
merkittavaksi tekijaksi muodostuu myos liukuva tydaika. Tutkimukseni perusteella liukuvaa

ty0aikaa hyddynnetddn muun muassa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen apuna seké
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ajallisen tehokkuuden optimoimisessa. Etéityotd ja liukuvaa tydaikaa yhdesséd kasittelevid
tuoreita tutkimuksia ei ole juurikaan saatavilla, minka vuoksi liukuvaan ty6aikaan rinnastuva
merkitys kytkeytyy tutkimuskirjallisuudessa enemman yleiselld tasolla tyon joustavuuden ja
autonomian vaikutuksiin. Esimerkiksi Mehtan (2021, 8) mukaan etdtyon autonomialla on

tyon imua lisddvia vaikutuksia.

Etdtyon ja perheen yhteensovittamisesta on saatu vaihtelevia tuloksia. Oman tutkimukseni
kohdalla tyo-perhe-konfliktit eivédt ndyttdydy haastateltavien kokemuksissa merkittdvana
haasteena, minkd vuoksi tutkimustulokseni eivdt suoraan tue esimerkiksi DiRenzon ym.
(2011) tutkimustuloksia tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteista. On kuitenkin
huomioitava, ettd tutkimuksessani tyon ja perheen yhteensovittaminen ei ollut kaikkia
haastatteluja yhdistdvd teema, minkd vuoksi saatujen tulosten pohjalta on vaikea tehda
pitdvid johtopadtoksid etdtyon vaikutuksista tyon ja perheen yhteensovittamisen

nakokulmasta.

Haastateltavien kokemuksissa etityon suosioon vaikuttaa merkittdvisti myods kotona
saavutettava parempi tyorauha verrattuna avokonttoritydskentelyyn. Toimistoympériston
hiiridtekijat, yleensd melu, voivat pitkittyessddn vaikuttaa Sanderin ym. (2021, 1027-1030)
mukaan tyontekijdn suorituskykyd ja tyOvointia alentavasti. Lisdksi avokonttoreihin
kohdistuvaa tyytymittomyyttd lisdd yksityisyyden puuttuminen (Kim & de Rear 2013, 20—
23). Haastateltavien kokemuksissa esiin nousi toistuvasti avokonttorin melun tehokkuutta
alentava vaikutus. Vastaavasti yksityisyyden puuttumisen vaikutukset ilmenivit
haastateltavien kokemuksissa erityisesti tyopuheluiden soittamiseen liittyvind haasteina.
Niiltd osin tutkimustulokseni tukevat jo julkaistuja toimistotydskentelyn hdirictekijoita

késittelevia tutkimuksia.

Tulosohjaus niyttdytyy tutkimuksessani merkittdvimpdnd kuormitusta ja stressid
aiheuttavana tekijand. Niissd stressikokemuksissa tulosohjaus kytkeytyy huoleen siitd,
riittddkd oma suoritustaso etdtdissd tyOskentelyyn vai onko riskind etdtyosopimuksen
purkaminen ja paluu toimistolle. Suonsivun (2022, 32) mukaan tuottavuusajattelun yleinen
lisddntyminen on kasvattanut tyontekijoihin kohdistuvia paineita. Tulosohjaukseen
kohdistuva stressi ei kuitenkaan ole haastateltavien kokemusten perusteella pelkdstddn
etdaty6hon liittyva 1lmid, vaan samankaltaisia suorituspaineita on voitu kokea 1dhitoissékin.

Toisin sanoen jo aiemmin ldhitdissé stressid enemmaén kokeneet ovat kokeneet myds etdtyon

stressaavaksi, eikd stressikokemus siten ole yhteydessd vain etidty6hon. Vastaavasti
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esimerkiksi Kowalskin ym. (2022) tutkimuksessa on havaittu kotietityon tuottavuuden
laskevan suorituspaineita. Ndin ei kuitenkaan tutkimustulosteni perusteella aina ole. Erilaiset
kokemukset tyon kuormittavuudesta korostavat tydvoinnin kokemuksen subjektiivisuutta.
Kokonaisuutena haastateltavien koettuun stressiin liittyvdt kokemukset korostavat
tyovoinnista huolehtimisen merkitystd. Viitalan (2021) mukaan tirkedd onkin huolehtia
tulosohjauksen ohessa my0s suoriutumisen edellytysten, kuten tyShyvinvoinnin

turvaamisesta.

Tehokkuutta ja tydvointia késittelevit tutkimustulokset ovat siis pddosin yhdenmukaisia
aiheesta julkaistujen tutkimusten kanssa. Kokonaisuudessaan tehokkuutta ja tydvointia
koskevia vaikutuksia pohtiessa on hyvd muistaa, miten tyontekijéiden hyvinvointi ja
suorituskyky ovat kiintedsti yhteydessd toisiinsa. Tdméd puoltaa organisaatioissa sellaisten
kiytantdjen omaksumista, jotka ottavat huomioon ndmd molemmat ndkokulmat. Jos
esimerkiksi etityo koetaan yleisesti seké tehokkuutta ettd tyovointia parantavaksi, on tilldin
organisaation intressissd huolehtia niistd tukitoimista, joilla etityon tekeminen saadaan
mahdollisimman sujuvaksi. Néihin lukeutuu muun muassa teknologisista edellytyksista
huolehtiminen (Sharman 2022), tarvittavan koulutuksen tarjoaminen (Prager ym. 2022) ja
hyvinvointia tukevan johtamistyon kehittdminen (Viitala 2021). Erityisesti ndkdkulman
tarkeys korostuu, kun etdtyon vastapainona on tehottomammaksi ja tydvoinnin kannalta
huonommaksi koettu ldhityd avokonttorissa. Kdytdnnossd tyon jirjestiminen on harvoin
kuitenkaan ndin yksinkertaista, silli huomioon on otettava myds paljon muita tekijoitd

tehokkuus- ja tyovointiajattelun ulkopuolelta.

Itsensd johtamisen merkitys kytkeytyy kiintedsti etdtoihin. Tutkimustuloksissa korostuu
kokemus hyvidstd itsensd johtamisesta. Itsensd johtamisen merkityksen koetaan
lahtokohtaisesti myos kasvaneen etdtdiden ja sen myotd lisddntyneen vastuun myota.
Haastateltavien kertomuksissa itsensd johtaminen ndyttdytyy konkreettisesti Viitalan ja
Jylhédn (2019) mééritelmén mukaisena, jossa itsensd johtaminen on omien heikkouksien ja
vahvuuksien tunnistamista, jonka tavoitteena on oman itsensi seké tyonsa kehittiminen ja
hallinta. Esihenkil6t ja toimihenkilot ovat myos kokeneet itsensd johtajana kehittymisen
tarkedksi, jonka myoOtd itsensd johtaminen ei ole staattinen ilmid vaan jatkuva

kehitysprosessi.

Haastateltavien kokemuksissa korostunut vahva itsensd johtaminen néyttiytyy

merkityksellisend myds paremman tehokkuuden ja tydvoinnin ndkdkulmasta (Stewart ym.
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2011; Harari ym. 2021; Amundsen & Martinsen 2015). Haastateltavien esille tuoma itsensi
johtaminen yhdistettynd korkeammaksi koettuun tehokkuuteen ja tydvointiin, tekee
tutkimustuloksistani  pddasiassa  yhdenmukaisia  aiempien tutkimusten kanssa.
Tutkimuksessani ilmennyttd itsensd johtamista on kuitenkin haastava arvioida esimerkiksi
Neckin ja Houghtonin (2006, 271-272) ja Manzin ym. (2016) itsensd johtamisen
strategioiden kautta, silld tutkimuksessani itsensd johtamisen késittely ei mennyt
haastateltavien kertomuksissa niin syville, ettd uskottavan strategiavertailun tekeminen olisi
mahdollista. Kaikesta huolimatta itsensd johtaminen ndyttdytyy tutkimuksessani erittdin

merkittdvana tekijand etdtoissd menestymisen taustalla.

Koska toimihenkil6t kokevat kykenevdnsd hallitsemaan tydtddn, nousee joissain
kokemuksissa esiin myds jonkinasteista tunnetta siitd, ettd organisaatio ei valttdméttd aina
luota etdtyontekijoiden kykyihin tehdd tyotdédn tehokkaasti. Myds etdtydsopimusten
purkumahdollisuuden esilld pitdminen voidaan kokea epdluottamusta herattavéksi.
Kéaytinnossd kyse on tyOntekijoiden ja organisaation eroavista késityksistd etdtyon
tekemiseen liittyvien  vastuiden ja  valmiuksien  vélilldi. Ilmid ndyttiytyy
tutkimuskirjallisuuden perusteella varsin tyypilliseltd, silld usein etityohon siirtyneissa
organisaatioissa suurin epdtietoisuus koskeekin juuri sitd, miten tyontekijit suoriutuvat
luottamuksen ja valvonnan méard niyttaytyvit esimerkiksi Kovalaisen ym. (2022) mukaan
kuitenkin hyvin organisaatiokohtaisilta. Néin ollen tutkimuksessani ilmi tulleet muutamat
kokemukset epédluottamuksen tunteesta ja valmiuksista entistd suurempiin vastuisiin eivét
ndyttdydy tutkimuskirjallisuuden perusteella epéatyypillisiltd, etenkddn puhuttaessa

etatydyhteisoista.

Kokonaisuutena itsensd johtaminen néyttdytyy tutkimuksessani selkedna ja kiintednd osana
etidtyOtd ja siind menestymistd, mikd korostaa itsensd johtajana kehittymisen merkitysté
my0s tulevaisuudessa. Etdtyotd tekevien organisaatioiden kannalta on tdrkedd tukea
tyontekijoiden itsenséd johtajana kehittymistd, etenkin jos kyseessd on tuloskeskeinen tyo.
Itsensd johtaminen tarjoaa niitd keinoja ja valmiuksia, joilla ty6td voidaan tehdd

motivoituneesti, tehokkaasti ja hyvai tydvointia ylldpitden.

Tutkimukseni tulokset yhteisollisyyden osalta ovat mielenkiintoisia suhteessa aiheesta
julkaistuihin tutkimuksiin. TyOyhteison tarve ndyttdytyy kokemusten perusteella hyvin

subjektiiviselta, silld osa haasteltavista kaipaa tiiviimpad yhteisollisyyttd, kun taas osa on
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tyytyvdisid etdisempddn tydyhteisoon. Julkaistujen tutkimusten mukaan etdtyd on lisdnnyt
tyossd koettua yksindisyyttd, mutta toisaalta se on samalla lisdnnyt my0s tehokkuutta
(Bollestad ym. 2022). Bareket-Bojmelin ym. (2023, 4) mukaan yksindisyyden negatiiviset
vaikutukset tyOn suorittamiseen ilmenevét kuitenkin vasta, kun koettu yksindisyyden taso
on riittdvin korkea. Tutkimustulokseni tukevat véitettd yksindisemmén etdtyon
tehokkuudesta, vaikka huomionarvoista kuitenkin on, ettd myds ne haastateltavat, jotka
kertoivat eniten kaipaavansa yhteisollisyyttd, kokivat etityon nostaneen heiddn
tehokkuuttaan. Tutkimustulokseni eivit kuitenkaan vélttdmattd ole ristiriidassa Bareket-
Bojmelin ym. (2023) tutkimuksen kanssa, silld siind esitettyjen tulosten perusteella
olennaista oli juuri yksindisyyden kokemisen voimakkuus, jota en ole omassa
tutkimuksessani kyennyt mittaamaan. On mahdollista, ettd tutkimuksessani ilmi tullut
yksindisyys ei siten vélttimattd ole riittdvdn suurta merkittdvien negatiivisten vaikutusten
synnyttdmiseksi. Tydssd koettu yksindisyys on tirked ilmidé myds siitd syysti, ettd se voi
vaikuttaa tyosuoritukseen liittyvien vaikeuksien lisdksi myos tyovointia alentavasti (Becker
ym. 2022; Viitala 2021). Yksindisyyden negatiiviset vaikutukset ty0std suoriutumiseen ja
tyovointiin seki osin kaivattu yhteiso6llisyys ovat siten myds tdrkeitd argumentteja lahityota

siséltdvan hybridityon puolesta.

Etdviestinti on kiintedssd yhteydessd etitydyhteison yhteisollisyyden kokemiseen.
Etdviestinndn haasteet on tunnistettu laajasti myds tutkimuskirjallisuudessa (Prager ym.
2022; Mlonyeni 2023; Jamsen ym. 2022). Téstd ndkokulmasta on merkittdvad, ettd
tutkimustulosteni perusteella sekd toimihenkil6t ettd esihenkil6t ovat kokeneet nykyiset
etdviestintikanavat péddosin riittdviksi. Yhteydenpidon on koettu jopa parantuneen ja
laajentuneen etdviestinndn myo6td, silld aiemmin l8hitdissd vuorovaikutus keskittyi itsed
lahelld istuvien tyOkavereiden ympdrille. Téllaiset etityon tuomat positiiviset seuraukset
viestinndn osalta eivét ndyttdydy tutkimuskirjallisuuden perusteella kovin yleisiltd. Jimsenin
ym. (2022, 7) tutkimus antaa kuitenkin my®0s viitteitd sithen suuntaan, ettd etéviestintd voi
itseasiassa parantaa laadullisesti ja médérillisesti tyOyhteison sisdistd viestintda.
Vuorovaikutuksen laajuudesta huolimatta, haasteena etdviestinndssd kuitenkin on

sanattomien viestien puute, mika voi lisitd vadarinymmarryksia ja konflikteja.

Sanattomien viestien haasteet néyttiavét kuitenkin tutkimustulosteni perusteella liittyvin
enemmaén esihenkiloviestintddn kuin toimihenkildiden keskindiseen viestintddn. Sanaton
viestintd on kaksisuuntaista. Esihenkilot ovat aiemmin erityisesti ldhitydaika hyodyntineet

sanatonta viestintdd ilmapiirin aistimisessa, mikd on kuitenkin osoittautunut etitydaikana
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haastavaksi vihemmin sanatonta viestintdd sisdltivin etdviestinndn myo6td. Toiseksi
esihenkilon sanattomalla viestinnilld on tirked merkitys myds sen kannalta, miten tyontekija
tulkitsee vuorovaikutusta esihenkilonsd kanssa (Jia ym. 2017, 79). Tutkimuksessani
mielenkiintoinen havainto sanattomien viestien osalta koskee hymididen lisddntynytta
kayttod esihenkiloviestinndn tukena, mikéd on koettu onnistuneeksi. Hymiot siis ikdén kuin
tdyttdvit sanattomien viestien poisjddnnin jattimad tyhjiotd. Hymididen kéytosta
esihenkiloviestinnédn tukena ei ole tehty juurikaan etityohon liittyvdd tutkimusta, mika

osaltaan lisdd havainnon merkittdvyytta.

Tédmin tutkimuksen kenties merkittdvin anti suhteessa aiemmin julkaistuihin tutkimuksiin
kisittelee juuri yhteisollisyyden ja viestinndn roolia etitydyhteisdissé, ja tarkemmin vield
sithen liitettyjd positiivisia merkityssisdltdjd. Tutkimuskirjallisuuden perusteella ei ole
itsestddn selvdd, ettd tyontekijat kokevat etityOyhteisoon siirtymisen ja etdviestinnin
lisddntymisen positiivisena muutoksena. On kuitenkin muistettava, ettd myos
tutkimuksessani joidenkin haastateltavien kokemuksissa esiin nousi huoli yhteisollisyyden
vihentymisestd. Yhteisollisyyden ylldpitdimisen ndkokulmasta tyon jarjestdminen
tutkimusorganisaatiossa hybridimallisena niyttiytyykin jarkevaltd. Etatydaika siis lisda seka
organisaation ettd yksildiden vastuuta yhteisollisyyden ylldpitdmisen osalta merkittavasti
suhteessa perinteisempédédn 1dhityohon (Becker ym. 2022, 459; Bollestad ym. 2022, 10).
Tutkimustulokseni kuitenkin osoittavat, ettd etitydyhteisoon ja etdviestintddn siirtyminen
eivit automaattisesti johda tyonteon ja tyOyhteison kannalta negatiivisiin seurauksiin.
Tulosohjatun organisaation nidkokulmasta toimivalla etitydyhteisolld ja etdviestinnidlld on

my0s tirked rooli tehokkuuden ja tydvoinnin ylldpitamisessid, kuten edelld on kisitelty.

Tutkimustulosteni perusteella esihenkilot ja toimihenkil6t ovat melko tyytyviisid
etdjohtamiseen. My0s etdjohtamisessa etdviestintd on noussut erittdin tirkeddn rooliin.
Etdviestintdvilineet koetaan itsessdéin riittdviksi, vaikka haasteita aiheuttaakin yleinen
riippuvuus etdviestintdvélineiden varassa olevasta vuorovaikutuksesta. Yksi haasteista on jo
edelld mainittu sanattomien viestien puute. Sen lisdksi haasteet ilmenevit esimerkiksi
huolena siitd, miten esthenkildiden ja toimihenkildiden vilinen luottamus rakentuu
tilanteessa, jossa kasvokkaisia kohtaamisia on vain vdhén. Luottamuksen turvaaminen on
kokonaisvaltaisen tirkedd tyontekijoiden tyOstd suoriutumisen ja tydvoinnin ndkdkulmista
(Van Wart ym. 2019; Chamakiotis ym. 2021; Contreras ym. 2020). Esihenkildiden ja

toimihenkildiden kokemusten perusteella luottamuksen rakentumisessa ei kuitenkaan ole
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havaittu ongelmia. Tdhédn voi vaikuttaa se, ettd tutkimusorganisaatio oli 1dhitydyhteis6 ennen

pandemiaa, mink vuoksi taustalla oleva perusluottamus on jo valmiiksi olemassa.

Sekéd esihenkilot ettd toimihenkil6t kokevat etdjohtamisen haasteeksi saavutettavuuden.
Saavutettavuuden turvaaminen koostuu kéytdnndssd esihenkilotyon aikatauluttamisesta
siten, ettd spontaaneille yhteydenotoille ja4 aikaa. Esihenkilon on oltava my®ds itse aktiivinen
viestinndssd alaistensa kanssa. Saavutettavuuden turvaamisessa merkitystd on silld, ettd
esihenkilo kykenee hyodyntdméadn informaatio- ja viestintdteknologiaa vuorovaikutuksen
kannalta tehokkaasti (Contreras ym. 2020, 6) ja ettd esihenkild0 omaa riittdvit
etdviestintitaidot (Van Wart ym. 2019). Néin tutkimustulosteni perusteella ilmeisesti my0s
on, silld esihenkildiden koetaan olevan hyvin tavoitettavissa. Huomionarvoista on myos se,
ettd osa toimihenkiloistd kokee etdtydajan itse asiassa parantaneen johtamistyon laatua ja
titvistineen suhdetta esihenkiloon. Tdmad on merkittivd havainto, silli yleisesti
etdjohtamiseen ja siihen liittyvdin etdviestintddn liittyy paljon riskitekijoitd, jotka voivat

heikentdd johtamistyon laatua.

Yhteenvetona voidaan todeta, etti saavutetut tutkimustulokset ovat suurimmilta osin
yhdenmukaisia aiempien etdtyotd kisittelevien tutkimusten kanssa. Tutkimustuloksissa on
eniten samankaltaisuuksia etdtyon tehokkuutta ja tydvointia kisittelevien nédkdkohtien
osalta, sekd itsensd johtamisen merkityksen kannalta. Tutkimukseni kuitenkin tarjoaa
hieman erilaisen ndkdkulman etenkin etitydyhteisdd, etdviestintdd ja etdjohtamista, sekd
niiden yhteyttéd kasittelevien tulosten kautta. Etatyoyhteisdjen yhteisollisyyttd ja viestintia,
ja sithen kytkeytyvia etdjohtamista on késitelty tutkimuskirjallisuudessa paljon juuri niithin
liittyvien heikkouksien kautta, minkd vuoksi on merkittdvad, ettd tutkimukseni tarjoaa
saavutettaviin hyd6tyithin perustuvaa myoOnteisempdd ndkokulmaa aiheeseen. Etdtyohon
siirtyminen ei siten vélttdmétta tarkoita automaattista yhteisollisyyden, viestinnédn laadun ja
johtamistyon tason laskua, silld niissd onnistuminen on mahdollista my0s etdtyotd tai
hybridityotd tekevissd organisaatiossa. Onnistuminen kuitenkin vaatii organisaatioilta

tietoista ja jatkuvaa panostamista.

5.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Kokonaisuutena tuloksista on tunnistettavissa laajasti erilaisia etitydon mukanaan tuomia
vaikutuksia, jotka kiteytyvét tehokkuuden ja tyovoinnin ympadrille. Kokemukset tydstd ovat

muuttuneet, mutta eivit kuitenkaan vélttiméttd huonompaan suuntaan. Toimihenkildiden ja
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esihenkildiden kokemukset siséltidvit lukuisia etityohon liittyvid positiivisia tekijoitd ja
mahdollisuuksia, mutta toisaalta myos haasteita, jotka osaltaan vaikuttavat sithen, millaisena
lahi- ja etityon rooli ndhddén tulevaisuudessa. Saavutettujen tutkimustulosten pohjalta

tutkimukseni vastaa mielestdni onnistuneesti sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Saavutetut tutkimustulokset tukevat siis suurimmilta osin jo aiemmin julkaistuja tutkimuksia
etityOstd. Samansuuntaisista tuloksistaan huolimatta, tutkimukseni kuitenkin tdydentida
tehtyjen tutkimusten kenttdad siltd osin, ettd aiemmin saadut tulokset ovat tutkimukseni
perusteella péddosin yhtenevdisid my0s tulosohjatun julkisorganisaation kohdalla.
Tutkimuksestani vilittyvd yleinen tyytyviisyys etityon tekemistd ja tydn jarjestimisti
kohtaan, sekd etenkin aiemmista tutkimuksista hieman poikkeavat kokemukset
etatydyhteisoon ja etdviestintdén siirtymisen myonteisistd seurauksista korostavat sitd, miten
usein byrokraattiseksi ja jaykdksi luonnehditulla julkisella sektorillakin on mahdollista
jarjestdd etityon tekeminen tavalla, joka koetaan myonteiseksi organisaation sisdlld niin
toimihenkil6iden kuin esihenkildidenkin taholta. Nididen lisdksi tutkimukseni kykenee
tarjoamaan uutta tietoa myo0s tutkimusorganisaatiolle toimihenkildiden ja esihenkildiden

etidtyokokemuksista.

Tutkimukseni tuloksia arvioidessa on kuitenkin syytd huomioida, ettd kyseessd on
kokemuksia kasittelevé tutkimus, minkd vuoksi yksildiden kokemuksista on vaikea tehdi
suuria yleistyksid. Toisaalta se ei myoskéddn ole ollut timén tutkimuksen tavoitteena, silld
tulkitsevan fenomenologisen analyysin (IPA) mukaisesti juuri yksiloiden kokemukset ovat

olleet tarkastelun keskiGssa.

Tutkimustulosteni kidytdnnon soveltamismahdollisuudet liittyvit kidytdnndssé sithen, miten
etityotd tai hybridityotd voidaan tehdd tehokkaasti, kuitenkin samalla huolehtien
tyontekijoiden hyvinvoinnista ja unohtamatta tydyhteison merkitystd, joka vaikuttaa
kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden suorituskykyyn ja tydvointiin. Etityotd tekevéssd
tyOyhteisossd haasteiden ja mahdollisuuksien ydin ndyttdd keskittyvin toimivan
etdviestinndn rakentamisen ympdrille, minkd vuoksi niin organisaation, esthenkildiden kuin
yksittéisten toimihenkildidenkin yhteisend tehtdvdné on turvata etéviestinnin laadulliset ja

madrélliset tarpeet.

Kokonaisuudessaan piddn tutkimustani onnistuneena, silld laajasta tutkimusaiheesta
huolimatta onnistuin mielesténi 16ytdiméan haastateltavien kokemuksista ne oleellisimmat

tekijdt, jotka ovat vaikuttaneet etdtyon tekemiseen ja tyon kokemukseen, etenkin
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tehokkuuden ja tydvoinnin ndkokulmasta. Hyvin laajoihin tutkimusaiheisiin liittyy aina riski
siitd, ettd tarkastelu jaa liian pinnalliselle tasolle. Olen kuitenkin tietoisesti pyrkinyt lépi
tutkimuksen syventymaan yksittiisiin ilmidihin riittdvén tarkasti, jotta tutkimus ei jdisi vain
pelkdn aiheen kuvailun tasolle. Mielestini olen tdssd kokonaisuus huomioon ottaen

onnistunut.

Koska tutkimukseni késitteli toimihenkiloiden ja esihenkildiden kokemuksia etdtyon
vaikutuksista hyvin laaja-alaisesti tehokkuuden ja tydvoinnin kisitteiden ympérilla,
korostuu jatkotutkimusaiheiden kohdalla yksittdisten kokemusten tai ilmididen tiiviimmén
tarkastelun tarve. Téllaisia aiheita voivat olla esimerkiksi etityon syvempi tarkastelu itsensi
johtamisen strategioiden nikokulmasta tai etdjohtamiseen liittyvin kokemuksellisuuden
tarkempi tutkiminen, silld tdmi tutkimus painottuu selkedsti enemmain toimihenkildiden
kokemuksiin. Koska tutkimuksessani on kyse kokemuksen tutkimuksesta, perustuvat kaikki
esitetyt tulokset ihmisten subjektiivisiin késityksiin. Tdmén vuoksi jatkotutkimuksen
kannalta voisi olla mielekdstd vertailla myds numeerista dataa esimerkiksi tyon
tuottavuudesta tyontekijoiden omien tehokkuuskésitysten kanssa. Organisaatioiden sisdinen
tilmien vélinen vertailu voisi my0s tuoda tarvittavaa lisdtietoa siitd, millaiset
etityOympdriston, etdtydyhteison tai etdjohtamisen kéytidnteet tukevat menestyksekéstd

etiatyoskentelya.

Erilaisia jatkotutkimusmahdollisuuksia siis riittdd, silld pandemian tuoman etdtydajan
vaikutukset ulottuvat hyvin laajalle jo pelkdstdédn tydeldman ndikdkulmasta tarkasteltuna. On
my0s mahdollista, ettd osa etdtyon valtavan kasvun vaikutuksista on vield ndkyméttomissa,
mikd mahdollistaa myShemméssd vaiheessa etdtyon erilaisten pitkdaikaisvaikutusten

tarkastelun.
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LIITE 1 Haastattelurunko

Etityon taustoitus:
1. Kuinka monta péiviad olet keskimdirin etdtdissd kuukaudessa?

Mahdollinen lisdkysymys: Onko etityon tekemisen mééra lisdédntynyt korona-

aikana?

2. Millaisena koet etdtyon tekemisen?

Mahdollinen lisdkysymys: Onko késityksesi tyonteosta muuttunut etitdihin

siirtymisen myOta?

Tehokkuus:

3. Milli tavalla tulosohjausta tehdéddn etétyossd? Poikkeavatko menettelytavat

jotenkin l&hitydskentelystd?

4. Mika tekee tyopdivistd tehokkaan/mistd tehokkuus syntyy?

5. Millaiseksi koet etityon suhteessa toimistolla tydskentelyyn tyon tehokkuuden

nikokulmasta?

Mahdollinen lisdkysymys: Mistd mahdolliset erot johtuvat?

Tyoyhteiso, tyovointi ja johtajuus:
6. Onko tydyhteison rooli tai merkitys muuttunut etdtdiden myota?

Mahdollinen lisdkysymys: Millaisia vaikutuksia muutoksilla on ollut tyontekoon?



7. Millaisena koet esihenkilén merkityksen etétyOssa?

Mahdollinen lisdkysymys: Millaista korona-ajan etdjohtaminen on ollut suhteessa

aiempaan ldhijohtamiseen?

8. Onko organisaatio/tydyhteisd/esihenkild tarjonnut mielestési riittdvésti tukea

etatoissa sitd tarvitseville?

9. Millaiseksi koet tyovointisi?

Mahdollinen lisdakysymys: Onko etétydlld ollut vaikutusta tydvointiisi?

10. Millainen on suhteesi itsensé johtamiseen? (itsensé johtaminen = kyky hallita omaa

itsedsi, tavoitteitasi, motivaatiotasi, hyvinvointiasi jne.)

Mahdollinen lisdkysymys: Onko lisdéntyneelld etitydarjella ollut vaikutusta itsensi

johtamiseen ja sen merkitykseen?

Lihi- ja etityon yhteensovittaminen:
11. Mité odotat/kaipaat tulevaisuuden tydjérjestelyiltd 1dhi- ja etdtyon ndkokulmasta?

Mabhdollinen lisdkysymys: Millainen on suhtautumisesi l&hi- ja etityoté

yhdistelevddn hybridimalliin?

12. Mitka ovat mielestisi ldhi- ja etdtyon yhteensovittamiseen liittyvid suurimpia

haasteita ja/tai mahdollisuuksia?



