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The aim of this thesis was to examine the factors of job satisfaction and its sub areas in remote work. Job
satisfaction can be divided into multiple subareas, and main themes of this research are autonomy, career
success, social relations, and usage of information and communication technologies (ICT). Remote work can
be seen as both an enabling and challenging factor in terms of job satisfaction. According to a previous study
these subareas of job satisfaction has been combined with job satisfaction and commitment to work. The
outline of the study was based on the factors that emerged from the survey of the current study.

The study followed the principles of qualitative research and its methodological framework was a
phenomenographic approach. The target group of the study was team leaders (N = 12) in the direct sales
organization. The research material was collected in the form of group interviews and was in line with the
traditions of the thematic interview. The framework of the interview was formed around the key themes, which
were remote work and job satisfaction, focusing on its sub areas. The analysis of the data methodically followed
the principles of the phenomenographic approach, which resulted in a data-driven analysis and resulted in a
description category system that reflected the data.

The results of the study highlighted that aspects of job satisfaction are evident in the work of team leaders.
The key result was also that, despite their different views on telework, everyone saw a need for telework
practices in the future. The study found that remote work has challenged the social relationships at the heart
of team leaders work and has influenced perceptions of job satisfaction. The results of the study had similarities
with the theoretical framework of the study.
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1 JOHDANTO

Tybelama ja sen kaytannot ovat globaalissa murroksessa. Etatydskentely on
kasvattanut merkitystddn COVID-19-pandemian myota tydomuotona, ja useat
yhtiot ovat siirtyneet osittain tai taysin etatyoskentelyn tyomuotoon. Muutos ei ole
ollut vapaaehtoinen, silla pandemian vuoksi on asetettu rajoituksia
lahityoskentelylle. Etatydhon siirtymisen myoéta tydntekijat eivat ole siirtyneet
ainoastaan tyoskentelemaan virtuaalisesti, vaan myos yksin. (Yarberry & Sims,
2021.)

Etatyoskentelyn myota virtuaalisten tyokalujen kayttoon siirtyessa uusiin
kaytantoihin  sulautuminen voi vaatia totuttelua. @ Sopeutumattomuus
etatydymparistoon ja -tyOkaluihin voi vaikuttaa negatiivisesti osaamisen
kehittamiseen ja tyosuoritusten tuottavuuteen. Fyysisten kontaktien puutos voi
vaikuttaa sitoutumisen kokemukseen ja hidastaa urakehitysta seka uralla
etenemista.  Etatydskentelyn myodtavaikuttaman sosiaalisen eristaytymisen
vaikutukset sitoutuneisuuden ja urakehityksen heikentamisen osalta voivat ohjata
hakeutumaan toisiin tehtaviin. (Yarberry & Sims, 2021.) Ennen COVID-19 -
pandemiaa etatyo oli mahdollistettuna harvoille, mutta nykyisin se on keskeinen
tydomuoto. Nakymia etatyon suosiosta tulevaisuudessa on vaikea arvioida, mutta
edellytykset etatydohon ovat nykyisin  hyvat ja etatydon uskotaankin
vakiinnuttaneen asemansa tydelamassa. (Grzelczak, 2021.) Ennen
koronaviruspandemiaa etatyosta kaytiin laajalti poliittista keskustelussa, silla sen
nahtiin olevan niin hyoddyllista kuin haitallistakin tyontekijoille (Wéhrmann &
Ebner, 2021). Tasta johtuen on tarkedd ymmartdd sen seurauksia, niin
myoOnteisia kuin haitallisiakin. Tydelaman murroksen ajankohtaisuudesta ja
etatyoskentelyn velvoitteesta johtuen, etatydskentelyn vaikutuksista nykyisessa
laajuudessaan ei ole juurikaan aiempaa tutkimusta.

Tutkimuksessa tarkastellaan tyotyytyvaisyyden kasityksia etatyossa,
tyodtyytyvaisyyden osa-alueiden kautta. Kiinnostus tyotyytyvaisyyden suuntaan

muodostui alun perin tyohyvinvoinnin kasitteiston tarkastelusta etatyossa.



Tutkimuksen aihe muovautui hieman tutkimusprosessin myo6ta, ollen alkuun
rajautuneempi ja lopulta laajentuen nykyiseen muotoonsa. Kansainvaliseen
tutkimukseen verratessa Suomessa on keskitytty verrattain vahan
tyotyytyvaisyyden tutkimukseen, vaikka tyotyytyvaisyyden voidaankin katsoa
olevan yksi vanhimmista ja tutkituimmista tyohyvinvoinnin kuvaajista
(Makikangas & Hakanen, 2017). Tassa tutkimuksessa tyotyytyvaisyyden
tarkastelu keskittyy seuraaviin osa-alueisiin; autonomia, uramenestys,
sosiaaliset suhteet ja tietotekniset tyovalineet. Rajaus osa-alueisiin muodostui
ajankohtaiseen kansainvaliseen etatyon tutkimukseen tutustuessani, jossa
korostuivat erityisesti nama osa-alueet. Aiempaa tutkimusta naiden
tyotyytyvaisyyden osa-alueiden kokonaisuudesta ei ilmennyt, joka heratti

kiinnostukseni tarkastella niita tutkimuksen kautta kokonaisuutena etatyossa.



2 ETATYO TYON KEHIKKONA

Etatyon kasite kuvaa kaikkia palkallisia tydon muotoja, jotka sijoittuvat yrityksen
tyotilojen ulkopuolelle (Ellison, 2004). Alkujaan etatyota tarkasteltiin tapana
muuttaa perinteisia tyoskentelytapoja, irrottaen tyosuorituksen kasitteen sen
fyysisista sidoksista yritykseen (Sewell & Taskin, 2015). Etatyosta on kaytetty
useita termeja ja englanniksi sitd voidaankin kuvata esimerkiksi kasittein
telecommuting, telework, mobile work tai remote work. Termeissa on
paallekkaisyyksia ja niita kaytetaan ajoittain synonyymeina, jonka myota voidaan
huomata etatyon olevan pirstoutunut konsepti. Termiston kaytolle on alueellisia
preferensseja, silla esimerkiksi Yhdysvalloissa kaytetdan laajemmin

telecommuting-kasitetta. (Ellison, 2004.)

2.1 Etatyé6 monimuotoisena ilmiéné

Etatyota voidaan tarkastella useasta eri ndkokulmasta ja siihen vaikuttavat monet
eri tekijat. Tarkat kasitykset etatyoskentelyn hyodyista ja haitoista ovat
kiistanalaisia, ja sen voidaan kuvata olevan niin mahdollistava kuin haastavakin
tekija. Aiemmassa tutkimuksessa etatyolla on havaittu olevan omat etunsa, jotka
tarjoavat monimuotoisia mahdollisuuksia seka tyontekijalle ettd organisaatiolle.
Aiemman tutkimuksen mukaan etatyon edut korostuvat etenkin etatydoskentelyn
pohjautuessa vapaaehtoisuuteen. Organisaatioiden nakokulmasta etatydn
tuomia konkreettisia hyotyja ovat esimerkiksi tyotilakustannuksissa saastaminen,
kasvanut tehokkuus ty0ssa, absenteeismin vahentyminen ja tydsuhteiden
joustavuus. Tyontekijoiden nakokulmasta etatyon hyotyind voidaan katsoa
olevan muun muassa joustavuus, lisdantynyt tyon autonomisuus,
henkildkohtainen vapaus seka kuluissa saastaminen, esimerkiksi likkumisen
suhteen. (Petcu ym., 2021.) Etatydssa joustavuus ilmenee eri tavoin ja sita
voidaankin tarkastella muun muassa tybajan, tyon keston, sijainnin seka

tydnantajan ja tyontekijan valisen sopimuksen muodon nakdkulmista (Grzelczak,



2021). Etatyon joustavuudella on havaittu olevan erindisia vaikutuksia
tyoolosuhteisiin, tyon ja vapaa-ajan tasapainoon, tyossa suoriutumiseen seka
itse henkil6stédn (Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021).

Etatyd mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan sulavamman yhteensovittamisen,
kasvattaen autonomiaa ja joustavuutta. Niiden yhteensovittamista helpottaa
muun muassa etatyon myota tydomatkoihin kuluvan ajan minimointi. Shimura ym.
(2021) havaitsivat meta-analyysissaan, ettd etatyd vaikuttaa positiivisesti
organisationaalisen suoriutumiskyvyn tasoon, parantaen tyosuorituksen
tehokkuutta, tydossa pysymista ja organisaatioon kiinnittymista. (Shimura ym.,
2021.) Ellison (2004) havaitsi tutkimuksessaan, etta etatyontekijan tehokkuuden
lisaksi etatyd vaikuttaa myos heidan lasna tyoskentelevien tyotovereiden
tehokkuuteen positiivisesti. Etatydossa tyoskentelevien tyontekijoiden on myos
havaittu olevan itsendisempid ongelmanratkaisijoita. (Ellison, 2004.) Naiden
etujen rinnalla etatydn on havaittu aiheuttavan myos haasteita tydelamassa.
Yhtena etatyon tunnistettuna haasteena on, etta etatyo aiheuttaa sosiaalista
eristaytymista ja yksinaisyytta, josta voi seurata tyontekijoille ylimaaraista
stressikuormitusta (Shimura ym., 2021).

Etatyd vaikuttaa tydeldaman muotoutumiseen monesta nakokulmasta.
Etatyoskentely voi heikentaa uralla etenemisen mahdollisuuksia, erityisesti
saatavien ylennyksien suhteen. Tata ilmenee erityisesti etatyontekijoilla, jotka
ovat organisaatiossa uudenlaisia toimijoita, ilman aiempaa vakiintunutta positiota
organisaatiorakenteessa. Tallaisia toimia tarkastellaan herkemmin mentaliteetilla
'poissa silmista, poissa mielestd’. On myos havaittu, ettd tyontekijoilla saattaa
iimeta  olettamuksia  etatyoskentelyyn liittyvasta uhkasta vaarantaa
ty0saavutuksia ja nain edelleen uralla etenemista. TyoOntekijoiden nakyvyytta
muun organisaation suuntaan voidaan parantaa merkittavasti, jos
etatydskentelyn menetelmat tukevat tyontekijoiden tarpeita. Nain tuetaan
tyontekijoiden oletuksia myos uralla etenemisen suhteen ylennyksien kannalta,
erityisesti vaativissa tehtavissa toimiville. Tarpeenmukaisilla tyovalineillda ja
resursseilla on aiemmissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteys
tyotyytyvaisyyteen  tyodntekijoiden keskuudessa. Ongelmia ilmetessa
tyovalineiden tai -resurssien suhteen, se voi nakya tyontekijoilla turhautumisena

tydsuorituksessa. (lllegems & Verbeke, 2004.)



Yhtena haasteena etatyoskentelyssa on tyon ja vapaa-ajan erottaminen,
silla se ei valttamatta rajaudu perinteisia tapoja mukaillen esimerkiksi fyysisiin
rakenteisiin vaan vaatii autonomista ohjautuvuutta. Miten tyosta irrottautumista
tydajan erottamisen tukena voitaisiin sitten edistdaa? Tydajan ja vapaa-ajan
erottamisen hallintaan voidaan kayttaa useita erilaisia strategioita. Fyysisilla
mekanismeilla voi tukea tydsta erottautumista sijoittamalla tyopisteen omaan,
erillda olevaan tilaansa, jolloin se on fyysisesti ikdan kuin vapaa-ajan alueesta
erillaan. Kaytoksellisilla eli behavioraalisilla mekanismeilla tuetaan tyosta
irrottautumista esimerkiksi sulkemalla tyOpuhelimen ja -koneen tyopaivan
paatteeksi. Yhtion puolelta viihtyvyytta seka etatydskentelyn sujuvuutta voidaan
parantaa esimerkiksi etatyoskentelyn aihealueita koskettavilla koulutuksilla.
Joustavuutta luomalla voidaan parantaa tyontekijoiden ajanhallintaa esimerkiksi

tydn ja perhe-elaman yhteensovittamisessa. (Basile & Beauregard, 2016.)

2.2 Etatyd uudistajana

Etatyoskentely muovaa uudelleen perinteisia johtamis- ja organisaatiorakenteita.
Sen tuomat murrokset eivat ole riippumattomia jo olemassa olevista
rakenteellisista, teknologisista, maantieteellisista ja kulttuurisista tendensseista.
Etatyoskentelyssa korostuu informaatio- ja kommunikaatioteknologian merkitys.
Etatyoskentelyn tuomat teknologiset murrokset sosiaalisen muovautuvuuden
nakokulmasta luo potentiaalisia yhteiskunnallisia muutoksia, joita yksilo ja
yhteiskunta toteuttavat. Tasta nakokulmasta teknologian voidaan nahda luovan
rajoitteita seka mahdollisuuksia riippuen siita, toteutuvatko ne osana toimintaa
vai eivat. (Ellison, 2004.) Informaatio- ja viestintateknologiat ovat muokanneet
monia tyotehtavia eri ammattialoilla. Viestinta- ja informaatioteknologian laaja-
alainen hyddyntaminen etatydssa, poissa perinteiselta tyopaikalta, voi korostaa
autonomisuuden tunnetta ja samalla tuoda uusia rajoituksia kayttaytymisen
suhteen olosuhteissa, joissa ei ole johdon valvontaa. (Sewell & Taskin, 2015.)
Aiemman tutkimuksen mukaan teknologiset tyodkalut lieventavat etatydssa
koettua eristaytymista, mutta eivat korvaa taysin sosiaalisia kontakteja, joita
tyontekijat yleensa kokevat tydpaikallaan ja sosiaalisissa piireissdan (Galanti
ym., 2021).
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Etatyolle ominaista on tydskentely itsenaisesti ja yksin. Etatyon yksi
merkittavimmista tyoresursseista on autonomisuus tyossa, joka takaa itsenaisen
tyoskentelyn ja laajan henkilokohtaisen harkintavallan ammatillisia tehtavia
suorittaessa. Tyon autonomialla on havaittu olevan positiivinen korrelaatio etana
suoritettujen tuntien maaraan, vaikuttaen nain ollen positiivisesti tyontekijoiden
sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen ja suoritukseen. Autonomia oikeassa maarin
tyossa voi rohkaista innovatiivisuuteen, mutta se voi olla tyontekijalle myos
stressitekija, mikali autonomian vaatimus ei vastaa tyontekijan odotuksia.
Etatyoskentelyn edellyttama autonominen tyoote edellyttda itsensa johtamista
(self-leadership). Itsensa johtamisen voidaan katsoa olevan yksi etatydon kannalta
merkityksellisista  yksilOllisista resursseista, tarkastellessa sita etenkin
tavoitteiden asettamisen ja itsetarkkailun lahtokohdista. Itsensa johtamisen
kautta yksilot saatelevat ja hallitsevat kayttaytymistaan, seka ohjaavat ja johtavat
itsedan kayttaytymis- ja kognitiivisia strategioita hyddyntaen. Iltseansa johtavat
yksil6t tarkkailevat omaa suoritustaan, ja nain saatelevat motivaatiotaan. (Galanti
ym., 2021.)

Etatydssa johtamisvastuu jakautuu tydntekijalle itselleen itsejohtajuuden
kautta. Johtajuus muotoutuu myds muuten etatydssa perinteista poikkeavasti,
silla siitd puuttuu fyysisen lasndolon aspekti. On havaittu, ettd joillakin
ammattialoilla teknologinen muutos on hajottanut osittain aiemmin vallinneen
hierarkkisen jaottelun. Osaltaan on havaittu my0s nousevan uusia
valvontasuhteiden muotoja, esimerkiksi muodostaen uusia keinoja suoritusten ja
tehokkuuden valvontaan. TyoOntekijan ja esihenkilon valisen valvontasuhteen
intensiteetin  suhteen etatyoskentely ei poikkea niin sanotusti normaalista
tydmuodosta, silla sen intensiteettiin vaikuttavat etatyosta riippumattomat tekijat,
kuten muun muassa kyseinen ammatti, tydn luonne ja tyon vaatima harkintavalta.
(Sewell & Taskin, 2015.) Johtamismalleihin vaikuttaa ajankohtaiset muutokset, ja
COVID-19-pandemian aikaan johtamismallit muotoutuivat tilanteen mukaan
keskittyen esimerkiksi liiketoiminnan jatkuvuuden ja organisaation joustavuuden

tukemiseen (Petcu ym., 2021).
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2.3 Tybeldmén murros

TyGelama on jatkuvan muutoksen alaisena, mutta viime vuosikymmenina
tydelaman murros on ollut selvasti aiempaa nopeampaa, jonka eteenpain
vievana voimana on ollut muun muassa teknologinen murros eli digitalisaatio.
Vaikka digitalisaation katsotaan olevan nykypaivainen ilmio, juontaa se juurensa
pidemmalle historiaan. Digitalisaation voidaan katsoa edenneen aaltoina, jotka
ovat vaikuttaneet tydelamaan eri tavoin. Tydelaman murros ei ole tapahtunut
hetkessa vaan sen taustalla on pitkaaikainen teknologinen kehityskaari, jonka
myota tyotehtavat ja tyon muodot ovat muotoutuneet uudelleen, ja uusia
toimialoja on syntynyt. Teknologian edistystd ja tyoelaman murrosta ei
valttamatta pideta myonteisena asiana, mutta on hyva huomioida, etta teknologia
on ollut kautta aikojen tyoelamaa muokkaavana tekijana. Aiemmin uhkakuvina
kasitetyt tyoelaman ilmiot saattavat ajan ja sopeutumisen myoéta nayttaytya
mahdollisuuksina. Teknologinen kehitys jatkaa vaistymattomasti
kehityskulkuaan, mutta onkin meidan maariteltavissdamme, kuinka sen katsotaan
vaikuttavan tyéelamaan. (Hiila ym., 2019.)

Toisena keskeisena tyoelaman murroksen takana olevana ilmiona on
globalisaatio.  Globalisaatio voidaan ymmartdd useiden prosessien
kokonaisuutena, joka on johtanut maailmanlaajuiseen yhtenaistymiseen ja
laajentuneisiin  maiden rajat ylittaviin suhteisiin. (Buchholz ym., 2009.)
Globalisaation ytimessa on kansainvalistyminen, niin hyddyke-, paaoma- kuin
tydomarkkinoillakin. Globalisaatio on lisannyt kansainvalisesti yritysten keskeista
kilpailua ja se on muuttanut tydomarkkinoiden dynamiikkaa. Markkinoiden
globalisoituessa, tyontekijat ovat myods haavoittuvaisempia taloudellisten
markkinoiden heilahteluille. Globalisoitumisen ja tydmarkkinoiden valinen yhteys
on moniselitteinen. Globalisaatio voi vaikuttaa tyottdomyyden voimistumiseen
sellaisilla sektoreilla, joihin markkinoiden volyymien vaihtelut seka ulkoisen
paaoman liikkkuvuus erityisesti koskettaa. (Riekhoff, 2020.)

Globalisaation myo6ta taloudellisten ja yhteiskunnallisten suuntausten
ennustettavuus on heikentynyt, jonka seurauksena epavarmuus on lisaantynyt
(Buchholz ym., 2009). Digitalisaatio ja globalisoituneet markkinat tuovat
haasteensa eri toimialojen organisaatioille, ja se nakyy organisaatioissa

kasvaneina muutospaineina. Organisaatioille voi ilmetd haasteita vastata
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tarpeeksi nopeasti tydelaman ja markkinoiden muuttuviin tarpeisiin, joka nakyy
yritysten elinkaaren lyhenemisena ja elinvoimaisuuden heikkenemisena. (Hiila
ym., 2019.) Muutoksen ollessa jatkuvaa, on muutosnopeuden arvioitu kiihtyvan

yha edelleen tulevaisuudessa (Lehtonen ym., 2020).

2.4 COVID-19 pandemia tybeldmén haastajana

COVID-19- eli koronaviruspandemia havaittiin ensi kertaa vuonna 2019, mutta
globaali viruspandemia puhkesi vuonna 2020, aiheuttaen terveydellisen riskin
vuoksi laaja-alaisia rajoituksia. Mahdollistaakseen sairaala- ja hoitokapasiteetin
rittavyyden, rajoitettin  muun muassa matkustusta ja tehtiin tarvittavan
suojautumisen edellyttamia muutoksia tydelamassa. (Williams & Kayaoglu,
2020.) Koronaviruspandemian myo6ta on siirrytty "stay at home”-kaytantoihin
tydelamassa, jotta viruksen leviamista saataisiin kontrolloitua. Etatyoskentelyn
puhkeaminen globaaliksi tyokaytannoksi ei ollut ennakoitavissa. Koronavirus-
pandemian myota yhtiot globaalisti joutuivat omaksumaan etatyon tydomuodoksi
niissa ammateissa, joissa se mahdollistui. Siirtyma etatydskentelyyn oli nopea
eika siihen ollut aikaa valmistautua tai kehittaa sen edellyttdmia taitoja. Etatyo voi
ammatista ja henkilosta riippuen luoda toisille mahdollisuuksia ja toisille
haasteita. ~Koronaviruspandemian vuoksi vuonna 2020 arviolta 50%
eurooppalaisista tydskenteli etana. Etatydn uskotaan vakiinnuttaneen asemansa
tydmuotona, myos koronaviruspandemian hiivuttua. (Galanti ym., 2021.)
Etatyoskentelyn myota tyo- ja vapaa-ajan raja halvenee enemman kuin
selkeammin rajaavassa lahitydssa. Koronaviruspandemian myota etatyossa,
aiemmasta poiketen haasteeksi nousi kotiolosuhteissa tehtava tyo, silla
pandemian aikaan kotiolosuhteissa olivat vallitsevien rajoitusten vuoksi myos
mahdollisesti puoliso sekd lapset. Aiemman tutkimuksen mukaan
vaikutusmahdollisuudet  tyoolosuhteisiin  oli  positiivisesti  yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen.  Esimerkiksi  koronavirusrajoitusten  tuomat  hairiot
tydolosuhteissa kotona taas katsottiin aiheuttavan tyytymattomyytta. (Galanti
ym., 2021.) COVID-19-pandemia on muuttanut tydon maisemaa erityisesti
tyGilmapiirin ja tyon ihmissuhteiden osalta. Koronaviruspandemian myota

uramenestyksen ja etatyoskentelyn kannalta keskeisia organisationaalisia
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toimintoja ovat jatkuva oppiminen, toimiva viestinta ja suhteiden yllapito (Yarberry
& Sims, 2021).

Galanti ym. (2021) ehdottavat, ettd koronaviruspandemian aikana
positiiviseen etatyoskentelykokemukseen vaikuttaa tyoolosuhteiden kontrollointi,
kuten valaistus ja &aanieristys, seka tyopisteen erilla olo vapaa-ajan vieton
alueesta. Mikali nama eivat etatyossa toteudu, voi etatyoskentely tuntua
ylimaaraiseltd kuormitukselta. Galanti ym. havaitsivat tutkimuksessaan, etta
viruksen pelko on herattanyt aiempaa laajempaa myonteisyytta etatyoskentelya
kohtaan tydmuotona, silla se on katsottu olevan turvallinen tyoskentelyvaihtoehto
naina terveydellisesti haastavina aikoina. (Galanti ym., 2021.) Tyontekijoiden
havaittiin kokevan etatydossa enemman emotionaalista uupumusta pandemian
aikana kuin normaaliolosuhteissa (Petcu ym., 2021)).

Jopa kaikista konservatiivisimmat arviot osoittavat, etta vahintaankin 45
miljoonaa tydpaikkaa ovat Euroopan tyomarkkinoilla (EU-27) koronaviruksen
my6ta vaarassa. COVID-19-pandemian mydta tydmahdollisuuksien rajoittuessa,
tyot muovaantuivat merkittavasti. Tama nakyi muutoksina siina, miten, missa ja
milloin tyota tehdaan. Tyodssa tapahtuneet muutokset ovat vastaus globaalin

pandemian tuomiin uusiin tydelaman vaatimuksiin. (van Zoonen ym., 2021.)
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3 TYOTYYTYVAISYYS ETATYOSSA

Tyotyytyvaisyyden termilla kuvataan, kuinka yksilot tuntevat tydstaan yleisesti tai
jonkin tietyn osa-alueen suhteen. TyoOtyytyvaisyytta voidaan kuvata myos tyosta
tai tyokokemuksista kumpuavana positiivisena mielentilana. Tyotyytyvaisyys on
vahvasti linkittynyt tyontekijan subjektiiviseen hyvinvointin ja ty0ssa
suoriutumiseen. (Spector, 1997.) Tyotyytyvaisyytta voidaan tarkastella monesta
eri nakokulmasta, kuten esimerkiksi johtamisen, tydntekijan tai tyon itsensa
valossa. Tyotyytyvaisyyden tarkastelu on merkityksellista esimerkiksi
tyontekijoiden sitoutumisen kannalta. Korkean tyotyytyvaisyyden on havaittu
vahentavan tydpaikan vaihtamisen ajatuksia ja sitouttavan tyontekijoita
organisaatioon. (Petcu ym., 2021.) Yleisesti tyotyytyvaisyytta voidaan kuvata niin,
etta tyotyytyvaisyys kasitteena ilmentaa missa maarin tyontekijat pitavat tyostaan
ja tyotyytymattomyys sita, jos eivat pida. Tyotyytyvaisyys kuvaa tyohon liittyvaa
myonteista tunnetilaa. (Makikangas & Hakanen, 2017.)

Tyotyytyvaisyydelle ei ole yhta eksaktia maaritelmaa, vaan sen maaritelmat
ovat elaneet eri tutkimuksissa ja aikakausina. Varhaisimmassa tyotyytyvaisyyden
tieteellisessa kuvauksessa se nahdaan miellyttavana myonteisena tunnetilana,
joka ilmenee yksilon arvioidessa omaa tyotaan. Mydhemmissa, vaihtoehtoisia
nakokulmia tarjoavissa maaritelmissa tyotyytyvaisyys nahdaan tyohon liittyvana
asenteena tai tyontekijan kongnitiona eli arviona tydolosuhteista. Nykyisin
tieteelliset maaritelmat kuvaavat tyotyytyvaisyytta tyypillisesti moniulotteisena
tydhon kohdistuvana myonteisena asenteena, jossa korostuvat emotionaaliset
elementit. Tyotyytyvaisyys on tyOhyvinvoinnin myonteisia tunnetiloja kuvaava
tekija, kuten myos tyon imu. Nailla myonteisilla tunnetiloilla katsotaan olevan
myoOnteisia seurauksia tyohyvinvoinnin suhteen ja ne ovat yhteydessa
keskenaan. Tyon imun katsotaan kuitenkin ilmentavan aktiivista ja motivoivaa
kognitiivis-affektiivista kokemusta tydhyvinvoinnista. Tyotyytyvaisyys taas
nahdaan kuvaavan passiivisempaa tyohyvinvoinnin  kokemusta, jonka

vaikutukset myonteisiin  tydssa suoriutumisen seurauksiin eivat ole yhta
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merkittavat kuin tyon imulla. Tutkimuksissa tyon imun on havaittu ennustavan
tyotyytyvaisyyden lisaantymista. (Makikangas & Hakanen, 2017.)

Etatyoskentelylla on havaittu olevan yhteytta tyotyytyvaisyyteen, niin sita
lisddvana kasvuvoimana kuin myds heikentavana tekijana. Grzelczak (2021)
havaitsi tutkimuksessaan etatyon lisdanneen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden
tuntemuksia. Tutkimuksessa havaittiin, etta erityisesti etatyojarjestelyt, jotka ovat
aikaa saastavia, vaikuttivat tyotyytyvaisyyden lisaantymiseen. Kuitenkin tahan
tyotyytyvaisyyden  kokemukseen  vaikutti  merkittavasti se, millaiset
etatydympariston ja -olosuhteiden edellytykset ovat. Tydolosuhteiden osalta on
tarkeaa, etta ne vastaavat tyontekijan tarpeisiin. (Grzelczak, 2021.)

Yhtena tyotyytyvaisyyteen vaikuttavana tekijana on autonomia, joka on
myos etatyolle ominainen piirre. Etatyon autonomisuutta kasvattavan luonteen
vuoksi koetaan tydelaman tasapainon olevan parempi, joka vahentaa konflikteja
ja parantaa henkildston hyvinvointia. Taman voidaan katsoa johtavan
organisaatiotasolla hyviin lopputulemiin. (Jamal ym., 2021.) Vastaavasti Petcu
ym. (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd etatyoskentely on yhteydessa
korkeampaan taitotasoon, autonomisuuteen ja suotuisaksi koettuun
organisaatioilmapiiriin. Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin, etta etatyoskentelyn
haittoina on myos korkeampi emotionaalisen uupumuksen taso, jonka taustalla
on toiden jatkuva saatavilla olo, seka ihmissuhteiden ja mentoroinnin puute.
Emotionaalisen uupumuksen merkitys on tarkeaa tyotyytyvaisyytta etatydssa
tarkastellessa, etenkin  koronaviruspandemian aikana. Eristaytyminen,
pidennetyt tyoajat, jatkuva huoli tyon jatkumisesta, kasvanut tyotaakka ja
vahentynyt mahdollisuus positiivisiin sosiaalisiin suhteisiin on ilmentynyt monissa
etatyotutkimuksissa. Naiden tekijoiden on raportoitu lisaavan osaltaan stressia,
ahdistusta ja masennusta, jolla on negatiivisia vaikutuksia tyodntekijoiden
henkiseen hyvinvointiin. (Petcu ym., 2021.)

Tyotyytyvaisyyden vyleisen kasitteellistamisen lisaksi voidaan myo0s
keskittya tyon eri osa-alueisiin, jolla saadaan kaytannonlaheisemmin selvitettya
mitka tyon piirteet kasvattavat tyotyytyvaisyyden kokemusta ja mitkd taas

aiheuttavat tyotyytymattomyytta. (Makikangas & Hakanen, 2017.)
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3.1 Autonomia

Aiempien tutkimusten valossa autonomia voidaan ymmartaa jonkinasteisena
vaikuttamismahdollisuutena tyon sisaltéon, ajoitukseen, sijaintiin ja toimintojen
suorittamiseen. Autonomian tarkeys on korostunut aiemmassa kirjallisuudessa
erityisesti korkeakoulutettujen, ja monimutkaisten seka epavarmojen tehtavien
parissa tyoskentelevien kesken. Tyon suunnittelun ja itseohjautuvien tiimien
toiminnassa autonomia on keskeisessa asemassa, ja se on osaltaan myos
tiettyja ammatteja maarittava tekija. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon
autonomisuus parantaa suorituskykya ja lisda motivaatiota tydssa. (Mazmanian
ym., 2013.)

Aiempaa tutkimusta tarkastellessa on selvasti havaittavissa jannitteita
autonomian ja kontrollin valilla, ilmentyen monimuotoisesti tyossa. Ajoittain
autonomisuus saattaa ilmeta yksilon kustannuksella, esimerkiksi tyoaikojen
venyessa seka tyo- ja yksityiselaman rajan hamartyessa. (Mazmanian ym.,
2013.) Autonomia on tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden kannalta tarkea tekija, joka
nakyy monissa eri toiminnoissa. Autonomiaa voidaan tarkastella esimerkiksi
viiden osa-alueen kautta; itsenaisyys, valintojen tekeminen, arvostelu, tieto ja
itsemaaraamisoikeus. On myos havaittu tutkimuksellisesti, ettd autonomia on
vaikuttamana tekijana tyosuorituksen ja tyotyytyvaisyyden valilla. (Petcu ym.,
2021.)

Useissa etatyon tutkimuksissa autonomiaa sivutaan, esimerkiksi
joustavuuden yhteydessa. Etatyd on tarjonnut tydlle aiempaa autonomisemman
kentan, jossa aikataulut ovat joustavampia ja toiminnot voidaan suorittaa osittain
tai kokonaan tyontekijan paatdosten mukaisesti. Tyossa voidaan havaita useita
autonomian tasoja. Ensimmaisella tasolla on tyontekijan taysi itsemaaraamis-
oikeus, jonka mukaan tyontekijalla on vapaus kehittdd omia saantdjaan ja
toimintatapojaan seka toimia niiden mukaisesti. Alemman tason autonomiassa
tyontekija toimii ennalta saadellyissa harkinnanvaraisessa tilassa, jossa
paatokset tehdaan ennalta maaritettyjen vaihtoehtojen mukaisesti. Vaikka
alimmalla tasolla tydskentely tapahtuisi autonomisessa tilassa, ovat prosessit ja
tydaikataulu ennalta saadeltyja, tietyn ajan ja maarattyjen olosuhteiden
puitteissa. Petcu ym. (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd miehet kokevat

tehtavissaan enemman autonomiaa kuin naiset. Yhtena vaikuttavana tekijana
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tahan katsottiin olevan ammattien sukupuolittuneisuus, silla naiset tyoskentelevat
miehia enemman aloilla, joissa autonomian mahdollisuudet tyossa ovat
heikommat. (Petcu ym., 2021.)

Yhtena havaintona etatyota kasittelevassa tutkimuksessaan Petcu ym.
(2021) tekivat, etta etatyd parantaa autonomiaa tydssa, johtaen kompetenssien
kehittymiseen esimerkiksi I T-taitojen suhteen, tydaikataulut ovat joustavammat ja
helpottaa tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista. Tutkimuksessa osoittautui

etatydon kasvattavan ja tukevan tyotyytyvaisyytta. (Petcu ym., 2021.)

3.2 Uramenestys

Uramenestysta on pitkaan akateemisesti kuvattu objektiivisten maaritteiden
kautta, kuten palkan, tyonimikkeen tai saatujen ylennyksien mukaan.
Nykypaivana nama objektiiviset kasitykset uramenestyksestda eivat ole
sopusoinnussa tyoelaman kentan tai henkiloston asenteiden kanssa.
Organisaatiorakenteissa on  tapahtunut hierarkkisia  muutoksia, ja
organisaatiohierarkian voidaan katsoa olevan aiempaa tasaisempi. Hierarkian
tasoittuminen organisaation sisalla tarjoaa aiempaa rajatummin mahdollisuuksia
urallaan ja hierarkiassa niin sanotusti ylospain eteneville. Uramenestyksen
tutkimus on uratutkijoiden keskeinen kiinnostuksen kohde, siina missa
organisaationalisten sidosryhmienkin. (Shockley ym., 2016.)

Shockley ym. (2016) kuvaavat tydon muuttuvan luonteen ja organisaatio-
rakenteiden tasoittumisen muokanneen yleisesti tyontekijdiden nakokulmaa
menestyksen suhteen. Nykypaivana pitkaaikaiset tyourat yhden yhtion sisalla
eivat ole enaa realistisia tamanhetkisessa tydelamassa. Nykypaivan tydelaman
muutokset ovat muokanneet tyodntekijdiden nakemyksida uramenestyksesta
ailempaa subjektiivisempaan suuntaan. (Shockley ym., 2016.) Yksild vertaa
nykyistd  uramenestystadn henkilokohtaisiin  tavoitteisiinsa, menneisiin
saavutuksiinsa ja tulevaisuuden tavoitteisiinsa seka odotuksiinsa (Ng & Feldman,
2014). Shockley ym. (2016) katsovat objektiivisten ja subjektiivisten tekijoiden
yhdessa vaikuttavan uramenestyksen kokonaisuuteen, silla objektiiviset tekijat
vaikuttavat subjektiivista tulkintaa edellyttaen, abstraktimpien, yksilollisten
tekijoiden ohella. Uramenestyksen objektiivisia tekijoita voidaan katsoa olevan

sellaisten faktorien, jotka ovat suoraan havainnoitavissa ja ovat nain ollen
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mitattavissa seka todennettavissa. Objektiivisen uramenestyksen keskiossa on
merkkipaalut, joita voidaan vaivattomasti vertailla yksildiden kesken, ikaan kuin
menestymisen arvioinnin keinona. (Shockley ym., 2016.)

Uramenestys on kiinteasti yhteydessa sosiaalisiin kaytantdihin. Seibert,
Kraimer ja Leiden (2001) havaitsivat tutkimuksessaan sosiaalisella padomalla ja
uramenestyksella olevan yhteyksia. Kyseisessa tutkimuskontekstissa
uramenestyksen viitekehys maaritettiin taloudellisten hyoddykkeiden, saatujen
ylennyksien ja tyotyytyvaisyyden mukaan. Sosiaalisten resurssien vaikutukset
uramenestykseen valittyvat kolmen tekijan kautta: informaation saanti, resurssien
saatavuus ja ammatillinen tuki. Informaatiolla ja resurssien saatavuudella on
havaittu olevan yhteyttd tydssd menestymiseen. Informaation ja resurssien
voidaan katsoa olevan kontekstuaalisia tekijoita, jotka voimaannuttavat
tyontekijoita, johtaen korkeampaan motivaatioon ja parantuneeseen
tyosuoritukseen. Yksilon potentiaali informaation ja resurssien saamiseen
parantaa yksilon asemaa organisaatiossa ja yksildo nayttaytyy muille
vaikutusvaltaisempana organisaation jasenena. Informaation ja resurssien
saatavilla olo on positiivisesti yhteydessa myos tyotyytyvaisyyteen, silla niiden on
katsottu kasvattavan kompetenssin ja autonomian tuntemuksia. (Seibert ym.,
2001.)

Urakehityksen monimuotoista ja kompleksista kokonaisuutta yksilollisesta
nakokulmasta tarkastellessa korostuu subjektiivisen uramenestyksen kasite, jolla
kuvataan yksilOllisten tekijoiden suhdetta urakehityksen muotoutumiseen.
Subjektiivinen uramenestys (Subjective Career Success, SCS) voidaan
maaritella subjektiivisesti merkityksellisten uratavoitteiden saavuttamisen
kokemuksen ja sille annetun arvon kautta. Subjektiivisella uramenestyksella on
havaittu oleva yhteys ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen. Uranakymien ja
uramenestyksen subjektiivinen tiedostaminen vahvistaa halua ja aikomusta
laajentaa osaamistaan tyOpaikalla. (Lehtonen ym., 2020.)

Subjektiiviseen uramenestyksen kasitykseen vaikuttavat jo saavutettujen
tavoitteiden lisdksi myos yksildon saavuttamattomat tavoitteet, joita yksild
tavoittelee  tulevaisuudessa. Myds aiempien  kokemuksien pohjalta
saavuttamattomiksi  havaitut tavoitteet vaikuttavat ohjaavina tekijoina
subjektiivisen uramenestyksen muotoutumiseen. Onkin ehdotettu, etta

tydelamassa kohdatuilla negatiivisilla kokemuksilla on merkittavampi vaikutus
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subjektiiviseen uramenestykseen kuin positiivisilla saavutuksilla. Jokainen yksilo
kohtaa uransa aikana vastoinkaymisia, mutta niiden vaikutukset subjektiiviseen
uramenestykseen voivat olla eroavia riippuen yksilon resilienssista. Uralla
tulevien ongelmakohtien ja subjektiivisen uramenestyksen yhteyden
ymmartamiseksi, ovat resurssit ja yksilon reagointi menetyksiin keskeisina
tekijoina. (Ng & Feldman, 2014.)

Tyotyytyvaisyys  ymmarretaan  usein  keskeiseksi  subjektiivisen
uramenestyksen osatekijaksi, mutta yksinaan se on puutteellinen subjektiivisen
uramenestyksen mittari. TyOtyytyvaisyytta voidaan tassa tutkimuksen
kontekstissa tarkastella tyytyvaisyytena henkildkohtaisia uratavoitteita kohti
etenemisesta. Henkilokohtaisia uratavoitteita voidaan lajitella nain: ura
kokonaisuudessaan, tulot, uralla eteneminen ja taitojen kehittyminen. Yksilot
muodostavat arvion urastaan kokonaisuudessaan perustuen omiin subjektiivisiin
tulkintoihinsa. (Shockley ym., 2016.) Subjektiivista uramenestystd voidaan
tarkastella pohjautuen tunteeseen eli affekteihin tai tietoiseen eli kognitioihin.
Tunteisiin pohjautuva viittaa tyontekijan tunteisiin, emotionaalisiin reaktioihin ja
tyytyvaisyyteen subjektiivisesta uramenestyksesta. Tietoiseen pohjautuva
subjektiivinen uramenestys taas viittaa yksilon uskomuksiin ja odotuksiin
subjektiivisesta uramenestyksestaan. Yksilot, joilla resilienssi ja uramuutoksiin
sopeutuvuus on alhaista, nakyy se alhaisena subjektiivisena uramenestyksen
kokemuksena. (Ng & Feldman, 2014.)

3.3 Sosiaaliset suhteet

Sosiaaliset suhteet ovat kokeneet muutoksia etatyohon siirtymisen myota.
TyOskentely kotona tai muussa yhtion tilojen ulkopuolella voi vaikuttaa
merkittavasti tyossa tyodtovereiden kanssa kaytyyn vuorovaikutukseen.
Etatyoskentely vahentaa kontakteja tyotovereiden kanssa, mutta voi vaikuttaa
myOs tyOntekijoiden sosiaalisten suhteiden laatuun valisen yhteystyon tai
sosiaalisen tuen suhteen. Vahentyneiden kontaktien vuoksi verkostoituminen,
spontaanit keskustelut ja epavirallisen ns. hiljaisen tiedon vaihto vahenee.
Aézritilanteessa etatyd ja sosiaalisten kontaktien vahentyminen voi heikentaa
tyontekijoiden valista luottamusta ja ryhmahenkea. Nykyisilla, tietoteknisilla ICT-

tydvalineilld voidaan kompensoida kasvokkaisten sosiaalisten kontaktien
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vahenemista jarjestdmallda mahdollistamalla niitd virtuaalisesti. Kuitenkin
kontaktien ja viestinnan synkronisuus ja spontaanius karsii etatyoolosuhteissa.
(Wdéhrmann & Ebner, 2021.) Tutkimuksellisesti on havaittu, ettd koronavirus-
pandemian aikaan etatyohon valtakunnallisesti siirryttaessa muihin tyontekijoihin
tukeutuvat yksilot kohtasivat etatydssa enemman haasteita kuin itsenaisemmat
wohrmyos sosiaalisista kanssakaymisista aiheutuvat hairiot vahenevat tyossa
eikd tyossa ole mahdollisesti niin paljoa keskeytyksia. (Woéhrmann & Ebner,
2021.)

Etatydssa voidaan kokea sosiaalista eristaytyneisyyttd. Sosiaalisella
eristyneisyydella viitataan fyysiseen tai psykologiseen valimatkaan ty6tovereiden
valilla. Eristyneisyys on mielentila tai uskomus ettei ole osana sosiaalista yhteytta
tyopaikalla ja halu sosiaalisesta osallisuudesta on merkittava. Eristaytyneisyys
on tunnistettu etatyon haasteeksi tyon tehokkuuden kannalta ja se saattaa myds
vaikuttaa heikentavasti tyotyytyvaisyyteen. (van Zoonen ym., 2021.) Ennen
COVID-19-pandemiaa eri alojen tutkimuksissa on kasitelty sosiaalisen
eristaytyneisyyden tuntemuksia, joissa etatyon havaittin aiheuttavan
eristaytyneisyyden ja yksinaisyyden tunteita. Pandemian aikana rasitteena on
ollut my6s pandemian kuormitus, joka on saattanut vahvistaa eristaytyneisyyden
ja yksinaisyyden tuntemuksia etatydssa. (Kurkowski, 2021.)

Kurkowski (2021) esittaa, ettd tarvehierarkiateorian tasoja voidaan
tarkastella myds etatyon nakokulmasta. Tarvehierarkiateorian oppi-isana
tunnetaan Abraham Maslow (1908—1970) ja kiteytetysti teorialla voidaan katsoa
kuvattavan hierarkkisesti jarjestyneita yksilon tarpeita. Yhden tarpeista taytyttya,
yksilon tarpeet kohdistuvat korkeammalle hierarkiassa. Hierarkkisesti tarpeet
ovat jarjestetty seuraavanlaisesti; fysiologiset, turvallisuuden,
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden, arvonannon seka itsensa toteuttamisen
tarpeet. Tarvehierarkiassa kuvatun turvallisuuden tasolla kuvataan muutakin kuin
fyysista turvallisuutta, ja se auttaakin selittamaan eristaytyneisyyden tunteita
etatyossa ollessa erossa muista. Tuttu ymparisto ja paivittaiset rutiinit tuovat
turvallisuuden tunnetta. Ennalta ennustettavat ja tutut tilanteet yllapitavat turvan
ja turvallisuuden kokemusta. Tutun rutiinin hajoaminen voi heikentaa
turvallisuuden tunnetta, etenkin mikali rutiini on pitkaperinteinen ja henkildlle
merkityksellinen. Rutiinien muuttuminen tai jopa puuttuminen voi aiheuttaa yleista

epavarmuutta. (Kurkowski, 2021.) Sosiaaliset suhteet ovat tarvehierarkiassa
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esille nostetun kuuluvuuden tunteen avaintekija. Sosiaalisten suhteiden
rajoittuessa, voi ilmeta ulkopuolisuuden ja eristaytyneisyyden tuntemuksia.
Tarvehierarkiassa nostetaan esille myos ihmisten tarve saada tyostaan
tunnustusta, joka toimii keskeisena tekijana yksilon itsevarmuuden ja -tunnon
rakentumisessa. Erityisesti muutokset saadussa tunnustuksessa voivat vaikuttaa
heikentavasti yksilon itsetuntoon. (Kurkowski, 2021.)

Ihmisilla on havaitusti tarve tyydyttaa sosiaalisia tarpeitaan. lhmiskontaktit
ovat ihmisille merkityksellisia ja nain ollen sosiaalisten suhteiden rajoittumisilla on
monia seurauksia. Sosiaalisten kohtaamisten puute tyokavereiden kanssa voi
johtaa ahdistuneisuuden tuntemukseen, joka voi edelleen johtaa ulkopuolisuuden
ja eristaytyneisyyden tuntemuksiin. Orgaaninen vuorovaikutus tydyhteisdssa jaa
uupumaan, kun sosiaaliset kohtaamiset eivat tapahdu kasvotusten. Etana
tydyhteison keskeinen vuorovaikutus on maarallisesti vahaisempaa ja viestinta
keskittyy herkasti etana enemman formaaliin viestintaan, eikd mahdollisuutta
vapaamuotoiselle, orgaaniselle keskustelulle ole samassa maarin Kkuin
lahitydssa. Viestinnan ollessa vahaisempaa voivat yksilot kokea yksin jaamisen
kokemuksia, eivatkd saa yhta paljoa tukena kuin lasna. Yksilot reagoivat eri
tavoin yksin jaamisen tai eristaytyneisyyden kokemuksiin. Esimerkiksi ryhman
"vahvojen” jasenten on havaittu jaavan herkemmin yksin asioiden kanssa, silla
ongelmatilanteiden ratkaisun katsotaan olevan omalla vastuulla. Tallaiset ryhman
vahvat jasenet eivat myoskaan nosta yhta herkasti puheenaiheeksi kohtaamia

haasteitaan, eivatka halua valittaa. (Kurkowski, 2021.)

3.4 Tietotekniset tyévélineet

Tietotekniset tydvalineet ovat yha enemman tydn keskiossa ja etatydssa ne ovat
erityisen merkityksellisia. Yha useampi tehtava voidaan suorittaa ja niita voidaan
valvoa mistd kasin vain ja milloin vain uusien informaatio- ja
kommunikaatioteknologioiden avulla (ICT). (Rodriguez-Modrofio & Lépez-lgual,
2021.) Jo pidemman aikaa informaatio- ja kommunikaatiotyovalineisiin
panostaminen on katsottu olevan avaintekijana tehokkuuden parantamisessa.
ICT- eli tietoteknisten tydvalineiden avulla voidaan vahentaa liiketoimien
kustannuksia ja voivat nopeuttaa eri toimintoja, jonka vuoksi ne on nahty

merkityksellisina tyovalineina globaaleilla tydmarkkinoilla. ICT-tyovalineet ovat
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vaikuttaneet aiempien tutkimuksien mukaan positiivisesti maiden ekonomiseen
kasvuun, jolloin niiden hyotyvaikutusten voidaan liiketoiminnallisesti nahda
olevan merkitykselliset. (Niebel, 2017.)

Tietotekniikka ja tietotekniset tyovalineet ovat etatydn mahdollistava tekija,
jonka avulla etatyolaiset pystyvat yllapitamaan tarvittavat sosiaalisen
konnektiivisuuden tason, jakaakseen informaatiota ja koordinoiden ty6ta. (van
Zoonen ym., 2021.) Tyobolosuhteet ovat muuntautuneet tyémarkkinoiden
muovautuneiden tydn mallien mukaisesti digitalisaation ja COVID-19-pandemian
myota. Informaatio- ja kommunikaatiotekniset tyovalineet (ICT) mahdollistavat
joustavan ja ketteran tyoskentelyn, tarjoten lasna tydskentelya enemman
autonomiaa, silla etatyolaiset pystyvat vaikuttamaan paremmin missa, miten ja
milloin tyoskentelevat. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta tietoteknisten
tydkalujen intensiteetti vaikuttaa tydolosuhteiden muodostumiseen, riippuen
myOs esimerkiksi siita, etta tekeekd etatyota osa-aikaisesti vai taysiaikaisesti.
(Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021.)

Tietoteknisia tyokaluja etatydossa voidaan hyodyntaa eri toiminnoissa ja eri
tavoin. COVID-19 -pandemian luomien rajoitusten myota videokonferenssi-
tydvalineet nousivat suosioon, niin etatydssa kuin myds muillakin elaman osa-
alueilla. Suosituimpia videokontakteihin tarkoitettuja tydkaluja ovat esimerkiksi
Zoom-, Teams- ja Google Meet-palvelut. Parhaimman tyokalun valinta riippuu
organisaation tarpeista, jotta se palvelisi tarkoitusta. Pandemian myota monet
organisaatiot siirtyivat kayttdamaan videotyodkaluja, vaikka niista ei ollut aiempaa
kokemusta. Etatyon kaytantdjen normalisoitumisen myota tietoteknisia tyokaluja
onkin innovatiivisesti pyritty omaksumaan kayttoon eri kayttotarkoituksissa.
Useita tapahtumiakin siirrettiin etayhteyksille ja tietoteknisia tyovalineita pyritaan
kehittamaan, jotta ne vastaisivat tydelaman uusiin vaatimuksiin. Tyohon
soveltuvia tietoteknisia tyovalineita valittaessa tarvitsee ottaa myds huomioon,
miten ne sopivat yhteen muiden jarjestelmien kanssa ja onko tietoteknisten
tyovalineiden yhteensovittaminen kokonaisuudessaan kaytannonmukaista.
(Kurkowski, 2021.)

Haasteensa vallitsevan etatyGtilanteen suhteen tuo se, ettd ennen
koronaviruspandemiaa etatyohon siirryttaessa oli sen vaatimat edellytykset
tarkoin tarkasteltuja ja ratkaistuja. COVID-19 -pandemian my6ta organisaatioilla

ei ole ollut aikaa valmistautua, jonka myo6ta etatyoskentely on haastanut uudessa
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kontekstissa kaytettavia jo olemassa olevia prosesseja, toimintoja, kapasiteetteja

ja rakenteita. (Chatterjee ym., 2022.)
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimusongelman eli tutkimuskysymysten avulla tarkoituksena on tavoittaa
suoramyyntiorganisaation tiiminjohtajien kasityksia etatyossa tyotyytyvaisyyden
osa-alueista. Tutkimuskysymykset koostuvat yhdesta paakysymyksesta ja
kahdesta sita tarkentavasta alakysymyksesta. Alakysymyksilla tarkennetaan

ensimmaisen tutkimuskysymyksen esittamaa tutkimusongelmaa.
Tutkimuskysymykseni ovat:

Millaisia kasityksia suoramyyntiorganisaation tiiminjohtajilla on etatyossa

tyotyytyvaisyyden eri osa-alueista?

Millaisia muutoksia on ilmennyt tyotyytyvaisyyden osa-alueilla etatydhon
siirryttya?

Miten suoramyyntiorganisaation tiiminjohtajat kuvaavat etatyoskentelya
tyotyytyvaisyyden osa-alueiden kehikkona?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen periaatteiden
mukaisesti. Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen, moninaisen
elaman kuvaaminen. Keskeisena pyrkimyksena laadullisessa tutkimuksessa on
tutkia ilmi6td mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym., 2009.)
Tyotyytyvaisyyden  osa-alueiden  rajauksen  pohjana  toimi  katsaus
ajankohtaisesta etatyon tutkimuksesta, jolla pyrittiin tavoittamaan tydelamassa
todellisia seka ajankohtaisia aiheita. Tieteellinen todellisuuden kuvaaminen pitaa
aina sisallaan tulkintaa. Tiede ei ole tulkinnallisesta luonteestaan huolimatta
kuitenkaan taysin mielivaltaista ja subjektiivista, eika todellisuutta voi
tutkimuksessa pirstoa mielivaltaisesti. (Hirsjarvi ym., 2009.) Laadullisen
tutkimuksen tulkinnallisuus ilmeni tassa tutkimuksessa datan suhteen, silla sen
kasittely vaati aineiston tulkintaa, saavuttaakseen tulokset.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan objektiivisuuteen, mutta sen
toteutuminen ei ole taysin mahdollista. Tutkija on aina linkittynyt omiin
arvolahtokohtiinsa, silla arvot muovaavat ymmarrystamme tutkittavasta ilmiosta.
Objektiivisuuden valossa haasteen luo myds se, etta tietdja (tutkija) ja saatu tieto
kietoutuvat toisiinsa saumattomasti, jolloin tulokseksi voidaan saada ainoastaan
ehdollisia selityksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018)
tuovat esille, on tutkimuksessa tahdattava objektiivisuuteen ja tama toimi myos
keskeisend ohjenuorana tata tutkimusta tehdessa. Objektiivisuus pyrittiin
pitamaan tutkimuksen lapivalaisevana ohjenuorana, joka huomioitiin erityisesti
tutkimuskysymysten asettelussa seka tutkimusaineiston analyysissa.

Laadullisen tutkimuksen keskidossa on empiirinen tieto, mutta sen yhteys
teoreettiseen tietoon on kuitenkin ilmeinen. Teoreettisessa viitekehyksessa
annetaan kuvaus tutkimuksen kannalta keskeisista kasitteistd seka niiden
valisistd suhteista. Tutkimuksessa teoreettinen tieto ei rajoitu kuitenkaan
ainoastaan teoreettiseen viitekehykseen, vaan teoria on pohjana myds

tutkimusmetodien, tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden hahmottamiseen.

26



(Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tutkimuksessa teorian ja empirian yhteys on ilmeinen,
muodostaen mahdollisimman ehean kokonaisuuden. Tuomen ja Sarajarven
(2018) nakemyksia mukaillen tutkimuksessa huomioitin  teoreettisen
viitekehyksen ja empirian yhteys, antamatta sen kuitenkaan rajoittaa empiriaa ja
tehtyja  havaintoja. Laadullisessa  tutkimuksessa  korostuu ihminen
elamismaailman kokijana, havainnoijana seka toimijana. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkittavat havainnot, kokemukset ja toiminnot ovat suhteutettuna
aikaan, paikkaan ja tilanteeseen. (Ronkainen ym., 2014). Tutkimusta ei tule
erottaa kontekstistaan ja Ronkaisen ym. (2014) nakemyksia mukaillen
tutkimuksessa oli keskeisena pyrkimyksena huomioida konteksti ja selittaa se

auki monella tasolla, kuten esimerkiksi osiossa 5.2 Tutkimuksen kohderyhma.

5.1 Fenomenografia tutkimuksen ldhestymistapana

Tutkimuksessa mukaillaan fenomenografista lahestymistapaa, silla se tukee
tutkimusongelman selvittamista. Marton (1986) kuvaa fenomenografiassa
keskidssa olevan ihmisten muodostamat kasitykset maailmasta, kiinnostuksen
kohdistuen myds vaaristyneisiin kasityksiin. Fenomenografiassa keskitytaan
tarkastelemaan suhdetta ihmisen ja jonkun spesifin maailman osa-alueen valilla.
(Marton, 1986.) Tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota keskusteluissa heranneita
kasityksid, huomioiden ja nostaen esille erityisesti poikkeavat kasitykset.
Fenomenografiassa tutkimuksellisena lahestymistapana painottuu tutkimaan
tutkittavien ymmarrysta, kasityksia ja kokemuksia maailmasta, jossa he elavat.
(Niikko, 2003.) Fenomenografista lahestymistapaa mukaillen tutkimuksessa
tavoitettiin tiiminjohtajien kasityksia tutkittavasta ilmiosta, kuvaten niitd omasta
nakokulmastaan ja oman kokemusmaailmansa kautta. Fenomenografisessa
lahtdkohdassa ihminen kuvataan rationaalisena olentona, joka muodostaa
kasityksiaan tapauksia yhdistelemalla ja selittdamalla niita (Vilkka, 2021).

Termit kasitys ja tapa ymmartaa asioita toimivat fenomenografisessa
tutkimuksessa synonyymeina tavalle kokea. Tutkimuksella pyritaan tavoittamaan
kokemusten kognitiivista sisaltdd. Fenomenografiselle tutkimukselle olennaista
on luonnehtia ihmisten kokemuksissa ja kasityksissa ilmenevia variaatioita,
korostaen erityisesti sita, miten asiat ilmenevat ihmisille heidan

todellisuudessaan. Tutkimuksessa painottuu myds ihmisten tapa selittda asia
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itselleen ja muille, ja miten ymparistd mahdollisesti muuttaa naita selityksia.
Niikon (2003) nakemyksien mukaisesti tutkimuksessa oli ryhmahaastatteluna
toteutetun aineistonkeruun myota havaittavissa kasitysten jasentelyssa
selityssuhteet, miten haastateltavat selittivat keskusteltavia asioita itselleen ja
muille keskustelussa, viitaten myds muiden puheenvuoroihin. (Niikko, 2003.)

Kiinnostuksen keskiossa fenomenografisessa tutkimuksessa on selvittaa,
miten ilmid nakyy tutkittavien kasityksissa, vertaamatta sita tutkijan omaan
kasitykseen ilmiosta (Vilkka, 2021). Vastaavasti tassa tutkimuksessa, kuten
Niikko (2003) tuo esille, haasteeksi nousi toisten kokemuksien ja kasityksien
kuvaaminen tutkittavasta ilmiosta, astumalla ulos omien kokemusten ja
kasitysten muodostamasta nakokulmasta. Tutkimuksen aiheena oleva etatyo on
haasteellinen aihe lahestya objektiivisesti, silla etatydohon siirtyminen on
tapahtunut koronaviruspandemian mydota globaalilla tasolla. Nain ollen etatyosta
on muodostunut itselleni omakohtainen kokemus, jonka olen kuitenkin pyrkinyt
jattamaan tutkimuksessa huomioimatta. Tutkijan asemassa omaa nakemystaan
on kuitenkin mahdotonta sivuuttaa taysin, silla tulkinta tapahtuu aina omien
nakemysten valottamana. (Niikko, 2003.)

Fenomenografinen tutkimuksen lahestymistapa oli tutkimusaiheen ja
tieteenalan kannalta luonnollinen valinta. Huusko ja Paloniemi (2006)
kuvaavatkin fenomenografisen tutkimussuuntauksen saavuttaneen laajan
suosion kasvatustieteellisen tutkimuksen kentalla, kerryttden jo pitkat perinteet
sen alueelta. Fenomenografisella tutkimuksella kuvataan arkipaivaisia ilmioita
koskevia kasityksia ja niiden erilaisia ymmartamisen tapoja. (Huusko &
Paloniemi, 2006.)

5.2 Tutkimuksen kohderyhmé

Tassa tutkimuksessa kohderyhmaksi valikoitui ryhma  Tupperwaren
suoramyyntiorganisaatiossa toimivia tiiminjohtajia. Tutkimuksen lopullinen
kohderyhma (N=12) muodostui 11 tiiminjohtajasta ja yhdesta konsulentista, joka
on toiminut aiemmin Tupperware-urallaan tiiminjohtajan tehtavissa. Nain ollen
tiiminjohtajuutta voi pitdd kohderyhman yhteisena nimittdjana. Yhteisen
tiiminjohtaja-nimittajan kayttaminen kohderyhmaa kuvaavana on merkityksellista

myds anonymiteetin sailyttamiseksi, ettei konsulenttina nykyisin toimiva henkild
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ole suoraan tunnistettavissa tutkimuksessa. Kyseiset timinjohtajat ja konsulentit
toimivat itsenaisina liikketoiminnan harjoittajina, kuten esimerkiksi toiminimella
yrittajina. Tutkimukseen osallistuvat tiiminjohtajat toimivat Tupperwaren
tukkumyyjan eli valtuutetun maahantuojan, TipTop Tuote Oy:n piirissa.
Tupperware organisaationa on monelle tuttu, mutta sen tarkempi tuntemus on
harvemmassa. Aiempaan tutkimukseen tutustuessa voi havaita, etta tieteellinen
tutkimus Tupperwaren organisaatiosta on vahaista. Tutkimuksen tarkoituksen
kannalta tutkimusryhma on osuva, silla Tupperware-toiminnassa on siirrytty
globaalisti etatydhon koronaviruspandemian myo6ta ja kohderyhma on
mielenkiintoinen tutkittava sen moniulotteisen tydnkuvan vuoksi.

Tupperwaren suoramyyntiorganisaation organisaatiorakennetta voi olla
haasteellista kasittda, silla se on moniulotteinen (kuvio 1). Tupperwaren
organisaatio (2022) kuvaa sivustoillaan olevansa yksi maailman suurimmista
suoramyyntiorganisaatioista, jolla toimii yli kolme miljoonaa konsulenttia 81:ssa
eri maassa. Paapaino myytavissa tuotteissa on muovivalmisteisissa
ainutlaatuisissa, monikayttoisissa ja katevissa tarjoilu- ja Kkeittiotuotteissa.
Tupperware on organisaationa ollut toiminnassa jo yli 70 vuoden ajan, ja
organisaation agendana on helpottaa arkea. Tupperwaren tuotteita myydaan
suoramyyntina konsulenttien pitamien esittelyiden kautta, ja noin 12,5 miljoonaa
Tupperware-esittelya jarjestetaankin maailmanlaajuisesti vuosittain, joiden on
arvioitu tavoittavan noin 100 miljoonaa vierasta. Tupperwaren paatoimipiste
sijaitsee Yhdysvalloissa ja hallinnollisesti Suomea lahin Tupperwaren toimipiste
on Pohjoismaiden toimintoihin keskittyva Tupperware Nordic A/S. (Tupperware,
2022.) Kuviossa 1. pyritaan havainnollistamaan Tupperwaren

organisaatiorakennetta tutkimuksen kohderyhman nakokulmasta.
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KUVIO 1. Havainnollistava kuvio Tupperwaren organisaatiorakenteesta

Tupperwaressa toimivat konsulentit, timinjohtajat ja tukkumyyjat ovat itsenaisia
liketoiminnan harjoittajia eli yrittajia. Tupperware Nordic A/S:n Suomen ja
Tanskan aluemyyntijohtaja Virpi Valkonen (2022a) kuvaa Tupperware-
konsulentin ohjeistuksessa, etta konsulentti toimii aktiivisena myyjana ja pitaa
esittelyja, ollen aina tiimipelaaja. Konsulentti toimii Tupperwaren arvojen
mukaisesti, ollen lojaali Tupperwarelle, tukulle ja tiimille, arvostaen toisia.
Konsulentin uramahdollisuuksia kuvataan mahdollisuuksina edeta
huippumyyjaksi, rekrytoivaksi konsulentiksi tai tiiminjohtajaksi. Edellytyksina
tiiminjohtajaksi konsulentin roolista edetakseen nostetaan ohjeistuksessa esille
kehittymishalun osoittaminen, uusien konsulenttien rekrytointi ja osoittaa halua
kehittda uusia konsulentteja menestyakseen. (Valkonen, 2022a)

Tiiminjohtajalla on vastuuta tiimistaan, tehden aktiivisesti tiiminsa kanssa
tyota, jonka paaasiallinen tavoite on konsulentin menestys. Tiimijohtaja rakentaa
timinsa kesken ryhmahenked ja pitdd kuukausittain tiimikokouksen.
Tiiminjohtajan tehtavana on myos analysoida tiimilaistensa tuloksia ja reagoida
niihin aktiivisesti. Vastuutehtavien lisaksi tiiminjohtajat pitavat itsekin esittelyita
konsulenttien tavoin, tehden tybnsd ammattimaisesti, tasaisesti ja
tavoitteellisesti. Ohjeistuksessa kuvataan tiiminjohtajien uralla etenemisen
mahdollisuuksia esimerkiksi Vanguard- tai Auto-tiiminjohtajaksi.
Mahdollisuuksina on edeta my0s kultatiminjohtajaksi, tukkumyyjaksi,
aluejohtajaksi tai jopa Tupperware-organisaation globaaleihin tehtaviin.
(Valkonen, 2022b) Nama Valkosen kirjaamat ohjeistukset eivat ole pakottavia,

vaan toimivat ohjenuorana toiminnalle.
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Tiiminjohtajat ja konsulentit toimivat aina jonkin tietyn Tupperwaren
tukkumyyjan eli valtuutetun Tupperwaren maahantuojan piirissa. Tupperwaren
tukkumyyijat pitavat tukkunsa piirissa toimiville tupperwarelaisille koulutuksia ja
kokouksia, seka hoitavat mm. Tupperware-tuotteiden toimitukset, tilaukset ja
takuuvaihdot. Keskeisena tukkumyyjana toimimisessa on konsulenttien
tietotaidon yllapitaminen viikkotasolla ja tiiminjohtajien valmentaminen viikottain,

muiden yhteisten toimintojen lisaksi. (Valkonen, 2022c.)

5.3 Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin ryhmahaastatteluna toteutetuilla teemahaastat-
teluilla. Kohderyhman ensikontaktointi tehtiin puhelimitse ja siita jatkettiin
kiinnostuneiden kanssa eteenpain. Ensimmaisessa puhelinkeskustelussa
potentiaalisten haastateltavien kanssa kaytiin tarkemmin 1api tutkimuksen
sisaltoa ja sen etenemista. Taman jalkeen haastatteluista kiinnostuneille
lahetettiin  kontaktointiviesti (Liite 1), jossa nostettiin esille jo aiemmin
keskusteltuja asioita, seka kerrottiin tarkemmin tutkimuksen kaytannoista.
Haastatteluvaiheen aikana tutkimuksen aihe muovaantui, joten kohderyhman
kontaktointiviestissa (Liite 1) aihe oli lopullista aihetta rajautuneempi.
Ensimmaisissa haastateltavien kanssa puhelimitse kaydyissa keskusteluissa
tuotiin jo esille, ettd aihe saattaa viela hieman laajentua, joten se ei tullut
tutkimuksesta kiinnostuneille taysin uutena tietona. Kontaktointiviestin jalkeen
haastateltavat tayttivat lomakkeen, jossa kertoivat heille sopivista
haastatteluajankohdista. Taman lomakkeen perusteella muodostin kolme
ryhmaa, joista kahdessa oli nelja ja yhdessa viisi osallistujaa. Siirsin keskustelun
tutkimuksesta naihin haastatteluryhmittain tehtyihin sahkopostiketjuihin tai
Whatsapp-sovelluksen kautta kaytavaan keskusteluun, ryhmien tarpeiden
mukaisesti.  Tutkimuksen  aiheen  muuttuessa otin asian  naissa
vapaamuotoisemmissa viestiketjuissa puheeksi. Aiheen muutos tuotiin esille
myOs sahkopostitse lahetetyssa haastatteluryhmien haastattelukutsuissa (Liite

2), jossa tarjottiin mahdollisuus keskustella viela aiheesta ennen haastatteluja.
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Teemahaastattelu

Ennen haastatteluiden toteutukseen etenemistd muodostettiin tutkimuksen
tarkoitusta tukeva haastattelurunko. Tutkimushaastatteluissa keskeisena
ohjenuorana toimii tutkimuksen tavoite. Haastatteluissa on yleisesti
pyrkimyksena tavoittaa tietoa tietysta aiheesta, jolloin kaikki haastattelut ovat
yleisesti enemman tai vahemman strukturoituja (Hyvarinen ym., 2017). Tassa
tutkimuksessa haastatteluiden sisaltd ja haastattelurunko  muotoutui
teemahaastattelun piirteiden mukaisesti, ollen suhteellisen vapaamuotoinen
(Liite 3). Vilkka (2021) toteaakin teemahaastattelun olevan yksi yleisimmin
kaytetyista tutkimushaastattelun muodoista, ja nimityksena siitd voidaan kayttaa
my0s puolistrukturoitu-haastattelu. Vilkan (2021) nakemyksien mukaisesti tassa
tutkimuksessa haastattelujen teemat valittiin tutkimusongelmaan perustuen, jotta
haastatteluaineistosta saataisiin vastauksia tutkimusongelmaan. Haastattelussa
teemojen kasittelyjarjestykselld ei ole valia, mutta on tarkoituksenmukaista
mahdollistaa vastaajan kannalta luonteva jarjestys. (Vilkka, 2021.) Tama toteutui
haastatteluiden toteutuksessa, silla siirtyma eri aihealueisiin tapahtui luontaisesti
ja ajoittain ilman osaltani tapahtuvaa fasilitointia.

Lopullinen tutkimuksessa hyodynnetty teemahaastattelurunko (Liite 3), piti
sisallaan teemat etatyd ja tydtyytyvaisyyden osa-alueet (autonomia,
uramenestys, sosiaaliset suhteet ja tietotekniset tydvalineet), sisaltaen
tarkentavia kysymyksia. Tuomen ja Sarajarven (2018) nakemysten mukaisesti
teemahaastattelun perustaksi valitut teemat pohjautuivat tutkimuksen
viitekehykseen eli jo tiedettyyn tietoon tutkitusta aiheesta. Teemahaastattelussa
merkityksellista ei ole yksityiskohtaiset kysymykset, vaan se, etta haastattelu
etenee keskeisten teemojen varassa (Hirsjarvi & Hurme, 2008).
Haastattelukysymyksia ei tarkennettu Hirsjarven ja Hurmeen (2008) ohjeistuksen
mukaisesti eksaktin muotoon, vaan ne saattoivat muotoutua eri
kysymysmuotoon haastattelutilanteissa. Teemahaastattelun runko toimii
haastattelutilanteessa ikaan kuin muistilistana ja keskustelua ohjaavana
ohjenuorana, joita haastattelutilanteessa tarkennetaan kysymyksilla. (Hirsjarvi &
Hurme, 2008.) Eduksi teemahaastatteluiden suhteen voidaan katsoa sen, etta
haastattelutilanteessa voidaan tarkentaa ja syventaa kysymyksia haastateltavien
vastaustenkin mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
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Ennen tutkimuskayttoon tarkoitettuja haastatteluja, taman tutkimuksen
haastattelurunkoa testattiin koehaastattelun muodossa, muotoilun hieno-
saatamiseksi seka haastattelun keston varmistamiseksi. Vilkka (2021) esittaakin,
etta tutkimuksen onnistumisen kannalta on merkityksellista ennen haastatteluja
testata kysymysten toimivuutta kaytannon tasolla. Haastattelut usein teravoityvat,

kun niihin saadaan objektiivinen nakokulma ja arvio. (Vilkka, 2021.)

Ryhmahaastattelu
Seuraavana tutkimuksessa edettiin itse tutkimushaastatteluiden toteuttamiseen.
Haastateltavia oli yhteensa 12 henkil63, jotka jaottuivat kolmeen ryhmaan. Alun
perin haastateltavien joukon oli maara olla 13 henkilda, mutta yhdelle
osallistujista tuli akillinen este, eika hanen nain ollen ollut mahdollista osallistua
haastatteluun. Tasta johtuen ryhmien koot hieman vaihtelivat keskenaan, ja
lopulta ryhmissa osallistujia oli viisi (ryhma 1), nelja (ryhma 2) ja kolme (ryhma
3). Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin ryhmahaastatteluilla. Ryhmahaastat-
telun toteutuksessa mukailtiin Pietilan (2017) nakemyksia ryhmahaastatteluista
tutkimuksen menetelmana. Ryhmahaastatteluita pidetdan tehokkaana
aineistonhankinnan keinona, mutta niitd ei tule kuitenkaan ajatella
yksildohaastattelun monistamisena. Ryhmahaastattelussa on kerralla useita
osallistujia, joten haastattelutilanteissa voi ilmeta ennalta arvaamattomia ja
yllattaviakin tapahtumia. Ryhmahaastattelussa ryhman keskeinen dynamiikka voi
vaikuttaa keskustelun kulkuun ja heikentdvana tekijana nakokulmien kirjon
suhteen voivat olla esimerkiksi dominoivat keskustelijat tai liilan varovaiset
osallistujat. Haastateltavien osalta tapahtuva keskustelun dominointi voi olla
tahatonta, jos keskustelija on aktiivinen ja nain ollen muiden on vaikeampi saada
suun vuoroa. (Pietilda, 2017.) Tassa tutkimuksessa ryhmahaastattelujen
osallistujat olivat keskenaan toisilleen jo entuudestaan tuttuja, joten keskustelu
ryhmissa oli suhteellisen tasapainoista. Pietilan (2017) ajatuksia mukaillen, jos
joku haastateltavista jai keskustelussa taka-alalle, osoitettiin hanelle
puheenvuoro joko muiden haastateltavien suunnalta tai omalta osaltani. Pietila
kuvaakin, ettd usein kevyt ohjaus keskustelussa riittda haastattelutilanteen
sujuvoittamiseksi. (Pietila, 2017.)

Ryhmahaastattelussa haastattelijan pyrkimyksena on saada ryhma

keskustelemaan aiheesta monipuolisesti, mutta kaytannon tasolla tdama saattaa

33



jaada tavoittamatta. Ryhmat herkasti ajautuvat ottamaan yksimielisen ja
yksipuolisen kannan kasiteltdvaan aiheeseen, mutta osaltaan myos yksimielisyys
antaa tutkijalle mahdollisuuden tarkastella ryhmassa esitettyjen ajatusten
rakentumista. (Pietila, 2017.) Tassa tutkimuksessa ryhmahaastatteluissa ilmeni
niin samankaltaisia ajatuksia kuin poikkeaviakin, jolloin aineistosta muodostui
monimuotoinen kokonaisuus. Haastattelut ovat vuorovaikutustilanteita, joissa
osallistujien tuottamat puheenvuorot linkittyvat toisiinsa (Hyvarinen ym., 2017).
Ryhmahaastatteluilla toteutettuna haastatteluissa oli selvasti havaittavissa
linkittymista, jossa tietoa rakennettiin kollektiivisesti ja toisiin puheenvuoroihin
viitaten. Naissa tilanteissa kuitenkaan jaettavat mielipiteet eivat olleet aina
samalla linjalla, vaan Kkeskusteluissa saatettin tuoda esille toisiin
puheenvuoroihin verraten vastakkaisiakin kasityksia.

Niikon (2003) ajatusten mukaisesti haastateltavia rohkaistiin haastatteluissa
reflektoimaan tutkimuksen kohteena olevan ilmidon eri ulottuvuuksia (Niikko,
2003). Ryhmahaastattelu voidaan mieltdd keskusteluksi, jonka tavoite on
suhteellisen vapaamuotoinen. Ryhmahaastattelussa osallistujat keskustelevat
kasiteltavistd teemoista kommentoiden melko spontaanisti, seka tehden
huomioita ja tuottaen keskustelussa monipuolista tietoa tutkittavasta ilmidsta.
(Hirsjarvi & Hurme, 2008.) Ryhmahaastattelut toteutuivat suhteellisen
spontaaneina keskusteluina, mika on luontaista my0s teemahaastattelulle, jota
mukailtiin  haastattelurungon muotoilussa. Ryhma- ja teemahaastattelun
menetelmien hyodyntaminen yhdessa tuki tutkielman tavoitetta ja loivat

yhtenaisen kokonaisuuden.

5.4 Fenomenografinen analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset maaritelldaan tulkintana, joka
perustuu jo moneen Kkertaan tulkittuun tietoon (Ronkainen ym., 2014).
Fenomenografinen lahestymistapa analyysiin on aineistolahtdinen, jolloin
aineistosta nostetaan tuloksia aineistolahtdisesti eika teorian ohjaamana.
Fenomenografisessa analyysissa aineistoa ei kaytetd teoriasta johdettujen
olettamusten testaamiseen (Huusko & Paloniemi, 2006). Marton (1986) kuvaa
fenomenografisen analyysin perustuvan aineistosta nousseiden kasitysten

kategorisointiin, joka on fenomenografisen tutkimuksen tarkein tuotos.
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Tutkimusainestoa lukiessa ja tulkittaessa tavoitteena ei ole ainoastaan aineiston
jasentely ja jarjestaminen, vaan tarkastelu kohdistuu aineistosta nouseviin
poikkeaviin huomioihin. Aineistosta etsintaan rakenteellisesti poikkeavia eroja,
joka ilmentaa sita, kuinka ihmiset maarittelevat jonkin tietyn osa-alueen
maailmastaan. Fenomenografisen analyysin tavoitteena on selvittaa
rakenteellinen viitekehys, johon sisaltyvat moninaiset ymmarryksen ja kasityksen
kategoriat. (Marton, 1986.)

Martonin (1986) kuvaamaa fenomenografisen analyysin tavoitetta
todennettiin tédssa tutkimuksessa Huuskon ja Paloniemen (2006) kuvaamin
analyysimenetelmin. Huusko ja Paloniemi (2006) kuvaavat aineiston tulkinnan
muodostuvan vuorovaikutuksessa, jonka perusteella kasitysten kategoriat
muodostetaan. Teoreettisen viitekehyksen osallisuutta voidaan kuvata
analyysissa teoreettisena perehtyneisyytend, ja itse teorianmuodostus tapahtuu
tutkimusprosessin aikana. Analyysissa kasiteltavaa aineistoa prosessoidaan
kokonaisuutena, silla ilmidn luonne on riippuvainen kokonaisuudesta. (Huusko &
Paloniemi, 2006).

5.5 Analyysin toteutus

Fenomenografisen analyysin eteneminen tapahtuu vaiheittain, ja analyysi-
prosessin aikana tulkinta ja merkitysten jaljittaminen tapahtuu samanaikaisesti
usealla tasolla. Analyysin eri vaiheilla voidaan nahda olevan vaikutusta ja
merkitysta niitd seuraavien valintojen kannalta. (Huusko & paloniemi, 2006.)
Tutkimushaastatteluiden aineisto kolmesta ryhmahaastattelusta oli
kokonaisuudessaan litteroituna yhteensa 78 sivua. Analyysissa edettiin Huuskon
ja Paloniemen (2006) muotoilemia fenomenografisen analyysin vaiheita
mukaillen. Tutkimusdata luettiin alkuun |api useampaan otteeseen, sielta
keskeisia ilmaisuja alleviivaten. Taman jalkeen siirryttiin vaiheiden mukaisesti
merkitysyksikdiden muodostamiseen, jota seurasi kategoriat ja lopulta lopulliset
kuvauskategoriat. (Huusko & Paloniemi, 2006.) Analyysi muodostui
kolmisarakkeista taulukkoa (Taulukko 1) hyddyntden, jossa muodostettiin
iimaisuista pelkistettya merkitysyksikkoja, ja niistd edelleen kategorioita.
Kuvauskategorioiden luomisessa apuna  kaytettin  taulukon lisaksi
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ajatuskarttamenetelmaa, jossa pyrkimyksena oli havainnollistaa aineistosta
nousseiden kategorioiden valisia suhteita ja nilden muodostamia kokonaisuuksia.

Huuskon ja Paloniemen (2006) analyysin vaiheita mukaillen, analyysin
ensimmainen vaihe oli merkitysyksikdiden etsiminen, jossa tulkinta kohdistuu
kokonaisuuteen eika vaihtoehtoisesti esimerkiksi yksittaiseen sanavalintaan tai
lauseeseen. Merkitysyksikon maarittely muodostuu tarkastelemalla, miten
laajalle asiayhteydet tekstissa ulottuvat ja millaisia kasityksia haastateltavat ovat
tuottaneet. Tassa vaiheessa tulkinnan tukena voidaan kayttaa aineistolle
esitettavia kysymyksia, joihin sielta tavoitellaan vastauksia. (Huusko & Paloniemi,
2006.) Analyysin toinen vaihe piti sisallaan merkitysyksikoiden lajittelemisen ja
ryhmittelyn  kategorioiksi. Kategorioiden rajat maarittyvat vertailemalla
merkitysyksikkoja koko aineiston merkitysten joukkoon, tunnistaen variaatioita
aineistosta. (Huusko & Paloniemi, 2006.)

Kolmannessa vaiheessa analyysi eteni kuvaamaan kategorioita
abstraktimmalla tasolla ja keskittyy tarkentamaan niiden valisia suhteita,
muodostamalla kuvauskategorioita. Tassa vaiheessa on oleellista |0ytaa
tarkentuneet kriteerit eri kategorioille ja selkeat eroavaisuudet niiden valilla, jotta
niissa ei ole paallekkaisyyksia. Kuvauskategorioiden muodostuksessa
aineistosta esille nousevat keskeiset piirteet kasityksissa ja niiden sisainen
rakenne, painottaen kasitysten laadullisia eroja. Kuvauskategorioista
muodostetaan kuvauskategoriajarjestelma, joka voi rakentua horisontaalisesti,
vertikaalisesti tai hierarkkisesti. Tassa tutkimuksessa kuvauskategoriajarjestelma
on Huuskon ja Paloniemen (2006) kuvauksen mukaisesti hierarkkinen, eli
kuvauskategoriat ovat eri tasoisia toisiinsa nahden esimerkiksi niiden laaja-
alaisuuden perusteella. (Huusko & Paloniemi, 2006.) Kuvauskategoria-
jarjestelman hierarkkisuus pohjautuu tassa tutkimuksessa kuvauskategorioiden

laaja-alaisuudelle ja painottumiselle, suhteessa muihin kategorioihin (kuvio 2).
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TAULUKKO 1. Esimerkki taulukoinnista analyysivaiheiden tukena

ILMAISUJA MERKITYSYKSIKOT KATEGORIA
AINEISTOSTA

Koronan alkaessa se

energia, miké meni -koronaviruspandemia Koronavirus
semmosiin uuvuttanut kuormittavana tekijana
késittelyasioihin, niin on

vdhentdnyt sitd -koronaviruspandemia Korona-aikana vajausta
semmosta aktiivisuutta rajoittanut sosiaalisuutta sosiaalisissa suhteissa
sosiaalisesti.

— ndhnyt etdnd ihmisié, | -etdyhteys merkityksellista

joita et ole fyysisesti rajoitusten aikana Etayhteys helpottavana
ndhnyt, niin se on ollut tekijana
kiva ja térkedtd. -etdyhteys hyva apu
— kun ihmiset soittaa -yhteydenottokynnys
vieraille ihmisille, niin madaltunut etatyossa Yhteydenottokynnys
sielld tdytyy olla niinku madaltunut
valtava tarve ylittdd se -yhteydenotolle suurempi
oma mukavuusalue. tarve kuin ennen Tarve sosiaalisiin

kontakteihin kasvanut

Oman kuvan nédkeminen

on monelle emdénniille -etatyovalineet haasteena Etayhteys haasteena
tosi kova paikka, menee

aina alku sen -itsensd kuvaaminen haaste | Haasteena itsensa
pdivittelemiseen. kuvaaminen

Analyysissa aineiston kasittely tapahtui yhtena kokonaisuutena, eika esimerkiksi
teema kerrallaan. Perusteena talle oli se, ettd haastattelutilanteessa siirtyma eri
aihealueisiin oli keskustelussa suhteellisen orgaanista, jolloin aiheet saattoivat
limittya  keskendan. Haasteeksi analyysin  viimeisessa vaiheessa
kuvauskategorioita muodostaessa ilmeni kuvauskategorioiden rajaaminen
kategorioiden pohjalta. Kategorioita muodostui noin 200 yhteensa, joka johtui
litteroidun aineiston laajuudesta.

Analyysissa aineiston jasentelyssa ja jarjestelyssa kaytettiin koodeja, jotka
ovat havaittavissa esimerkiksi Tulokset-osiossa esitetyissa sitaateissa. Koodaus
on tehty lyhyella kirjain- ja numeroyhdistelmalla, kuten esimerkiksi H4 ja H8. H-

kirjaimella tassa viitataan haastateltu-sanaan ja numerolla taas haastateltavien
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jarjestykseen ryhmajaon mukaisesti. Aineiston koodaamisella pyrittiin takaamaan
anonymiteetti tutkimuksessa.

Aineiston hahmottamiseksi taustakysymyksilla kartoitettu aineisto
kvantifioitiin. Kvantifioinnilla kuvataan sita, etta aineistosta lasketaan esimerkiksi
ilmaisujen esiintymisen lukumaara tai lukumaara siita, kuinka moni ilmaisee
saman asian (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Kvantifioinnin tekemisessa apuna
kaytettiin Excel-taulukkoa, johon Kkirjattiin tutkittavakohtaisesti halutut tiedot.
Excel-taulukko helpotti tietojen hallintaa ja tietoja oli mahdollista lajitella, joka

helpotti tulosten tulkintaa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tarkastelu tdssa osiossa keskittyy tutkimusaineistosta nousseisiin tuloksiin.
Tutkimusaineiston pohjana kaytetyssad teemahaastattelurungossa painottuivat
teemoina etaty0 seka tyotyytyvaisyyden osa-alueet: autonomia, uramenestys,
sosiaaliset suhteet ja tietotekniset tyovalineet. Tulokset ovat muodostettu
aineistolahtoisesti tehdyn fenomenografisen analyysin pohjalta. Seuraavilla
osioilla vastataan tutkimuskysymyksiin, niita tarkentaen ja perustellen aineistosta
nostettujen esimerkkien avulla. Analyysin myo6ta tutkimuksen tuloksiksi ja
aineistoa kuvaaviksi kuvauskategorioiksi muodostuivat kategoriat: ihmiset ja
kohtaamiset tydn keskibésséa, liiketoiminnan saama lisdarvo, yhteistyé ja
kollektiivinen tietotaito tietoteknisten onnistumisten taustalla, etéatyé tydn
uudistajana seka etétyd tilanne- ja tarvesidonnaisena. Kuviossa 2. kuvataan
kuvauskategorioita  kuvion  muodossa, ilmentaen tarkemmin  myos

kuvauskategoriajarjestelman hierarkkisuutta.

Yhteistyé ja
kollektiivinen tietotaito e o A Etdtyo tilanne- ja Liiketoiminnan saama
teknisten onnistumisten Etaty6 tyon uudistajana tarvesidonnaisena lisdarvo
taustalla

KUVIO 2. Tutkimuksen tulokset kuvauskategorioina
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Haastatteluissa kysyttyjen taustoittavien kysymyksien kautta nousi esille, etta
haastateltujen (N=12) tiiminjohtajien Tupperware-urat vaihtelivat pituuksiltaan.
Pisimmilldan osalla vastaajista (n=4) oli takana jo yli kymmenen vuoden ura
Tupperware-myyntiorganisaatiossa, ja muutamalla (n=2) lahes sen. Paatyénaan
Tupperware-liiketoimintaa kaikista haastatelluista teki viisi ja paatoimisen tyon
ohella sivutyona tekee seitseman vastaajaa (kts. taulukko 2). Taulukossa 3
esitetaan tulkintoja tiiminjohtajien preferensseista lahi- ja etatyon suhteen, heidan
haastatteluissa ilmaisemiensa nakemyksiensa pohjalta. Osa haastateltavista
kuvasi suorasanaisesti mieltymyksiaan eri tydmuotojen suhteen ja osa taas ei.
Naiden tulkintojen pohjalla on pyritty tulkitsemaan kunkin haastatellun vastauksia

kokonaisuutena.

TAULUKKO 2. Tupperware-toiminnan tydmuoto

Lukumaara (N=12)

Tupperware paatoimisena 5

Tupperware sivutoimisena 7

TAULUKKO 3. Tiiminjohtajien preferenssit lahi- ja etatyon suhteen

Lukumaara (N=12)
Painotus lahityossa 4
Molemmat tydmuodot mieluisia 4
Painotus etatydssa 4

Taulukosta 3. voi havaita, kuinka tasaisesti tiiminjohtajien mieltymykset eri
tydmuotojen suhteen jakautuvat. Tama osoittaa sen, kuinka etatyd palvelee eri
henkil6ita eri tavoin. Nama preferenssit vaikuttavat varmasti myods
tyotyytyvaisyyden tuntemuksiin etatydssa. Tutkimuksen tuloksissa on hyva
huomioida, etta vaikkakin tutkimuksessa kasiteltiin tyotyytyvaisyyden osa-alueita,
ei tyotyytyvaisyytta tuotu termina esille haastatteluiden kysymyksissa. Tama

nakyy aineistossa siing, ettei kyseista termia juurikaan ilmene haastateltavien
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vastauksissa, vaikka sen osa-alueita kasiteltiin haastatteluissa tutkimuksen

tarkoituksen mukaisesti.

6.1 Ihmiset ja kohtaamiset tyon keskiéssé

Kuvauskategoria Ihmiset ja kohtaamiset tyon keskiéssd muodostui haastattelujen
yleisannin pohjalta, jossa tiiminjohtajat nostivat useaan otteeseen esille, kuinka
Tupperware-suoramyyntityon  keskiossa ovat ihmiset ja kohtaamiset.
Tiiminjohtajat kuvasivat tyon olevan ihmisten kanssa tehtavaa, inhimillista
kohtaamista, jonka myota myos tyoyhteisdssa korostuu yhteisollisyyden tunne ja
vahva ryhmaytyminen. Tupperware-tydssa kohtaamisia ja ihmiskontakteja
muodostuu niin vieraiden, asiakkaiden seka kollegoiden kanssa. Asiakkaiksi
tiiminjohtajat kuvasivat henkil6ita, jotka toimivat esittelyn jarjestdjina, esittelya
emannoiden, joko Kkotitiloissaan tai etana. Asiakkaista kaytettiin laajalti
nimityksena myos emanta, esittelyemanta ja isanta. Vierailla taas tiiminjohtajat
tarkoittivat emannan tai isannan esittelyihin kutsumia osallistujia. Tyon vaatiessa
sosiaalisia suhteita moneen suuntaan, useat vastaajat korostivat, kuinka ihmisten
kohtaamiset ovat tyossa avainasemassa tyon onnistumisen kannalta seka
keskeinen osa tyon luonnetta. Haastateltavat kuvasivat keskusteluissa ihmisten

ja kohtaamisten merkitysta tydn suhteen muun muassa nain:

” — just ne ihmiset ja ne kohtaamiset seka asiakkaiden, etta tiimilaisten etta
niinku kollegojen, tiimin johtajien, muiden konsulttien, tukkumyyjan kanssa
on niinku — se on ainakin mulle niinku se tosi tarkea asia.” (H7)

"Taa on kuitenkin luonteeltaan semmosta niin vahvasti ihmisten kanssa
tehtavaa, tai siis taysin ihmisten kanssa tehtavaa tyota.” (H2)

"Kotiesittelyt, onhan ne niinku siis se sydan. Me rakastetaan niita, koska me
nahdaan ihmisia.” (H11)
Etatyon myota tiiminjohtajat kuvasivat tapahtuneen paljon muutoksia ihmisten
kohtaamisen suhteen ja sosiaalisiin suhteisiin. Haastatteluissa naita tarkasteltiin
niin helpottavien kuin haastavienkin tekijoiden kautta. Tydssa yhteydenpito ja
kohtaaminen on siirtynyt etatyovaline valitteiseksi. Etatydskentelylla tiiminjohtajat
katsoivat olevan laajalti merkitysta sosiaalisten suhteiden muotoutumiseen.

Sosiaalisten suhteiden muodostumisen kannalta positiivisena tiiminjohtajat
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nakivat tiimin lahentymisen etamenettelyihin siirryttya. Tiimin lahentymisen
taustatekijaksi kuvattiin vuorovaikutuksen parantumisen kauempana oleviin
tiimilaisiin, jolloin viestinnan haasteena ei ollut enaa fyysinen -etaisyys.
Yhteydenpidon ja timihengen yllapidon helpottuessa se parantaa tiiminjohtajien
mahdollisuuksia laajentaa tiimiaan laajemmalle maantieteellisesti.
Yhteydenpidon helpottumisen ja monimuotoutumisen taustalla tiiminjohtajat
kuvailivat olevan etatyovalineiden myota sanallisen viestinnan rinnalle tulleen

kuvallisen viestinnan.

"Tassa etaaikana kuitenkin kun me ollaan kaytetty paljon naita etavalineita,
niin sitten ehka jopa tullut niihin kauempana asuviin tiimilaisia niin pidettya
jotenkin paremmin yhteytta, kun on pystynyt.” (H7)

” — zoomailu on kylla mahdollistanut tiimin lahentymisen, tiimi on tullut niinku
yhtenaisemmaksi ihan eri tavalla kuin aikaisemmin, etta siita iso plussa kylla
talle zoomailulle.” (H9)

"Tiimin kanssa tyoskentely on osa tadman zoomin ihan valtavia
mahdollisuuksia; siis tapaamisiin ja kasvokkain kohtaamisiin ja ihmiset, jotka
asuvat kaukana toisista nakevat toisiaan. Siis niinku tiimin rakentamisen
kannalta etdmahdollisuudet on ihan loistavat.” (H12)
Vastaavanlaisia huomioita tehtiin myos asiakkaiden suhteen. Tiiminjohtajat toivat
useaan otteeseen esille, kuinka etayhteydet ovat mahdollistaneet esittely-
emannoinnin  kauempaakin. Yleisesti he havaitsivat etamahdollisuuksien
laajentaneen niin Tupperware- kuin asiakaspiirejaankin, joten etatydon myota
ihmisia on tavoitettu monessa mielessa aiempaa laajemmalti. Huomioiden
tiiminjohtajien liiketoimintaorientoituneisuus, nahtiin tama tiiminjohtajien kesken

oikein positiivisena ja liiketoimintaa tukevana asiana.

”Asiakasmaara on niinkun laajentunu ja asiakaspiiri laajentunu todella paljon
siita 2020, kun naitad alettin ensimmaisen kerran pitdan etand naita
esittelyitd. Et sikali niinku tottakai taytyy sanoo et on ollu mieluinen
suuntaus.” (H3)

”On tullu tosi paljon uusia tota asiakaspiireja, et se tosiaan on ollu hyva puoli,
ja kauempaa et Helsingin seudulta ja tuolta on uusia emantia, joita ei ois
tullut live-esittelyihin luultavastikaan kaikkia.” (H1)
Tupperware-yrittajyys pohjautuu pitkalti ihmissuhteiden luontiin, esimerkiksi
asiakkaiden ja kollegoidensa suuntaan. Tiiminjohtajat kuvasivat monimuotoisesti
ihmissuhteiden muodostumista etatydssa. Suuri osa koki etatydn haastavan

uusien ihmissuhteiden muodostamista, mutta taas joillekin se nayttaytyi muita
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helpompana myo0s etayhteyksien avulla. Talle selittavana tekijana voisi olla se,
ettd henkilostd itsestdaan ja esimerkiksi elamantilanteestaan riippuen
etatydtilanne saattaa olla joillekin toisia suotuisampi. Haastatteluissa

ihmissuhteiden muodostumista kuvattiin nain:

” — tdmmdsia, joita tuntee ennestaan niinkun hyvin tai jollakin tavalla niin
kyllahan ne niinku, emma koe et ne ois siita karsiny ne sosiaaliset suhteet,
vaikka on oltu etéana.” (H4)

"lhmissuhteet jaa semmoiseksi pinnallisiksi; puhutaan sitten niinku
emannista, asiakkaista, omasta tiimista, tiiminjohtajakollegoista tai kenesta
tahansa, niin etdna se jaa sellaselle tietylle pintatasolle.” (H5)

"En ma niinku ole yhtadan uutta ystavaa tassa niin kuin pystynyt jotenkin niin
hyvin luomaan niinku pelkastaan etayhteyksilla.” (H7)

’Kylla sanoisin, ettd annan talle etaajalle myoéskin ihan 9+ arvosanan, etta
yllattavan hyvin kuitenkin sen ihmisen pystyy niinku oppia tuntemaan
mydskin nain etana.” (H11)

"Kylla on vahan kavereita jaanyt saamatta ja luulen, ettd koronalla on kylla
iso syy siihen ja luulen, ettd ehkd Tupperwaressakin sitten ehka tuntisi
ihmisia vahan paremmin ja ne olisi ehka jotain semmoisia enemman kuin
Tupperware-inmisia tai silleen et vois muutenkin laittaa viestia ja niin
nahdakin joskus.” (H10)

Ihmisten ja kohtaamisten ollessa tyon keskiossa, on tydossa kohdattu haasteita
laadukkuuden suhteen sosiaalisten suhteiden rajoittuessa. Tassa kontekstissa
subjektiivisesti ajateltuna tydn laadukkuutta kuvattiin olevan ihmiskohtaamiset ja
vuorovaikutus. Haastatteluissa nostettiinkin esille, ettd vuorovaikutuksen kautta
valittyva laatu tyossa on riippuvaista kasvokkain tapahtuvasta kohtaamisesta,
eika etamenettelyilla pystyta sita korvaamaan. Vuorovaikutuksen koettiin olevan
latteampaa nain etana ja kasvokkain kohtaamista pidettiin etdyhteydenpitoa
arvokkaampana. Tahan varmasti vaikuttaa osittain aiemmat tottumukset tydssa,
jossa kuitenkin tyd on ollut vahvasti kasvokkain kaytavaa. Laadukkuuteen
katsottiin vaikuttavan myos vuorovaikutuksen latteus etayhteyksilla, jolloin

kohtaamiset eivat ole yhta vastavuoroisia kuin kasvotusten.

"Etailyssa on se harvaaminen, mitd siel voi tehdd asiakas tai kokoukseen
osallistuja tai kuka tahansa, et tekee kaikkee muuta samaan aikaan kun
kuuntelee tai on mustan ruudun takana eli se ei oo niin totaalista se
keskittyminen. Sielld joku muka kuuntelee ja silld onkin joku ihan muu
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homma meneilldan sielld et niinku semmonen — ehka siind se laatu on myds
semmonen mika valilla karsii.” (H4)

” — laadukkaampaa ty6ta on se mitd me tehdaan sitten kun paastaan niita
kotiesittelyita pitamaan.” (H3)

"Laadukkuuteen tdssa mun nakokulmasta ainakin vaikuttaa niinku tosi paljon
se fiilistely. Itselle on tosi tarkeata just se, ettd nakee ja niinku menee — vaikka
jos puhutaan muustakin kuin esittelystd, ihan vaan vaikka niinku kokouksista,
missa kay. Se on se kun ei ole nahnyt ihmisia pitkdan aikaan.” (H7)

"Kotiesittelyssa vastavuoroisuus tulee niin paljon paremmin, niin sit se
tsemppikin, et tulee itelle semmonen et sda unohdat sen olon ees mika on
ollu vaikka se olis se ndlka tai on heikompi hetki silla hetkelld — et siihen
omaan tekemiseen vaikuttaa myds kylla.” (H2)

Kasvottomuus

Haastatteluissa sosiaalisista suhteista ja vuorovaikutuksesta keskustellessa
painottui etatyossa sosiaalisten suhteiden haasteita. Etatyoskentelyn kuvattiin
rajoittavan vuorovaikutusta ja ihmisten kohtaamista. Merkittavimpina haasteina
haastateltavat toivat esille kasvottomuuden seka viestin valittymisen haasteet.
Nama asiat ovat keskenaan yhteydessa, silla timinjohtajat katsoivat
kasvottomuuden vaikuttavan siihen, koetaanko viestinnalla olevan
vastaanottajaa. Kasvottomuudella haastateltavat viittasivat etatydssa siihen, etta
viestinnasta jaa puuttumaan visuaalinen ulottuvuus, jos kamera on poissa paalta.
Tupperware-toiminnassa on monia etatyovalineita kaytossa, mutta osassa niista
ei ole mahdollisuutta vastavuoroiseen vuorovaikutukseen tai osallistujien
nakemiseen. Tallainen on esimerkiksi tiiminjohtajilla myds kaytdssa oleva
Facebook-palvelu. Eri tyovalineet palvelevat henkildiden erilaisia tarpeita, eika

kaikki sovi kaikille.

” — se on semmosta yksin puhumista ja monologia mita siella etana sitten
puhuu. Ja jotenkin on semmoinen olo et kuunteleeks mua edes kukaan.”
(Haastateltu 6)

Kasvottomuuden suorana vaikutuksena keskusteluissa nostettiin esille haasteet
uusiin  henkiloihin  tutustumisessa. Kasvottomuutta ilmenee kaikissa

tiiminjohtajatyon sidosryhmissa, missa etatyovalineet ovat kaytdssa. Useat
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haastateltavista korostivat, kuinka uudet Tupperwaren jasenet ovat jaaneet heille
tuntemattomalle tasolle, silla kontaktit eivat ole olleet henkilokohtaisia ja nain
ollen henkildt ovat jaaneet vieraiksi, ikdan kuin "kasvottomiksi”. Tata kuvattiin
poikkeukselliseksi heidan tyoyhteisdssaan ja se nakyy siina, ettei ryhmaytyminen

ole yhta helppoa kuin aiemmin.

"Niiin ylipaataan se, et ei niinku tunne ihmisia. Just oli maanantaina, kun joku
sano, et taalla on ihan outoja ihmisia tukku taynna siella. Mutta siis juu se,
etta kaikki tuntuu vieraammilta tavallaan niinku ylipdatansa.” (H3)

"Nytkin on aloittanut paljon uusia ja ei ole valttamatta oikein niinku paassyt
karryille siita ihmisesta, etta kuka se on ja minka tyyppinen se on, ja niinku
nain etta — kun ne on vaan niita nimia mitka vilahtelee ja Whatsapp-ryhmassa
on keskustelua ja valilld niinku Zoomissa vilahtaa ja nain.” (H7)

"Viimesen kahden vuoden aikana, kun tiimijohtajakokouksia on pystytty vaan

muutama pitdmaan niinku silleen paikan p&aalla, niin onhan sellaset

uudemmat tiiminjohtajat jaany ihan tosi vieraiksi.” (H4)
Tupperware-tyota haastavan kasvottomuuden kumoamiseksi etatyossa esitettiin
erilaisia toimintoja, kuten etayhteyksissa kameroiden paalla pitamista ja
sosiaalisen median hyoddyntamistda uusien tulokkaiden tunnistamisessa.
Sosiaalista mediaa on hyddynnetty esimerkiksi oman ryhman sisalla tuotettujen
ja julkaistujen materiaalien avulla nimien ja kasvojen yhdistamiseen.
Ihmiskontakteihin liittyvan viestinnan haasteen lisaksi etatyd on tuonut haasteita
viestin valittdmiseen myds myyntisanoman ja tunnelman suhteen. Taman
tiiminjohtajat kuvasivat ilmenevan esimerkiksi asiakkaiden, oman tiimin ja
tyoyhteison suuntaan. Vaikuttavina tekijoina on varmasti se, etta viestinnasta

puuttuu tiettyja ulottuvuuksia, kuten tuotteiden tunnustelu.

"Vaikka itse innostun jostain, niin se toisten innostaminen on melko
mahdotonta, etten sanoisi. Voisi kuvitella, etta se innostus tarttui helpommin
ja mun olisi helpompi motivoida tiimia tai motivoida sitd emantaa eri tavalla
kuin ei olis tata etaaikaa.” (H5)

"Veitset on yksi semmoinen, mita on tosi vaikea tassa kamerassa nayttaa,
koska sitten kun ihminen saa sen kateen ja paasee leikkaamaan silla
sahalaitasella vaikka sita tomaattia tai sita bataattia kokkiveitsella niin ei siina
tarvitse muuta perustelua. Mut se et ma esittelen sita tdhan kameraan, kun
téda on nyt tosi hyva niin ei se — on tiettyja tuotteita mita niinku kokeilematta
tosi harva ostaa.” (H8)

”Sitten jos valmistetaan jotain, niin ne tuoksut ja maistelut ja nehan jaa kaikki
tietysti pois.” (H11)
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Muutokset yhteiséllisyyden tuntemuksissa

Tiiminjohtajat korostivat jokaisessa ryhmahaastattelussa, kuinka
poikkeuksellisen yhteisollinen tyoyhteiso heilla on. Yhteisollisyyden rakennus-
palikkoina tiiminjohtajat pitivat kokouskaytantéja ja yhteydenpitoa muutenkin,
joihin  etakaytantdihin siirtyminen on luontaisesti vaikuttanut. Yleisesti
ryhmahengen katsottiin olevan yha hyvalla tasolla, mutta yhteenkuuluvuuden
tuntemuksissa oli kuitenkin yksildllisia poikkeuksia. Kokousten siirryttya etaan
tiiminjohtajat kuitenkin kokivat, etta yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden
tuntemuksissa on selvia eroavaisuuksia. Yleisesti yhteishenkea pidettiin heidan
tydyhteiséssaan hyvana. Tupperware-toiminnan katsotaan perustuvan
yhteisdlliseen tunnelmaan ja useat haastatteluihin viittasivatkin siihen
hypetyksena. Hypetyksella he tassa kohtaa tarkoittivat muun muassa toisten
kannustusta, hurrausta ja taputusta. Tallaista hypetysta ilmenee erityisesti
kokouksissa ja muissa Tupperware-tapahtumissa, kuten kansainvalisissa
kokouksissa. Tallainen on tietenkin rajoittunut etayhteyksiin siirryttya, jolloin

palvelusta riippuen tallaiset aanet saattavat peittaa puheen.

"Lasna kokouksissa se niinku tunnelma ja tunteet tarttuu jotenkin niinku tosi
kovasti, ja sitten talleen etéana niin se ei tartu.” (H6)

"Sita ei sitten siella kotisohvilla ehka taputella taikka tai sitten myoskin ite
huomannu, kun on Zoomissa ja taputetaan, niin sit tulee sellanen itelle taalla
nain, et alkaa taputtako, kun peitatte muitten danet nyt sitten. Ei kuule mita
sielld tukussa puhutaan, niin ei saa taputtaa nytte.” (H7)

"Mehan taalla aina kannustetaan ja hurrataan ja muuta, niin eihan se siella
Zoomissa tunnu samalta.” (H1)
Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tuntemukset ulottuvat laajemmallekin
kuin konkreettiseen tekemiseen. Vaikka ryhmahenkea kuvattiin edelleenkin
etdaikana hyvaksi, ilmeni vastakkaisiakin mielipiteita. Yhtena selittavana tekijana
tédssa voi olla esimerkiksi elamantilanne, joka vaikuttaa osittain siihen, kuinka

etatyon tuoma sosiaalinen eristaytyminen voi vaikuttaa.
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"Ennen mulla on ollut se se mun Tupperwaren porukka. Nyt musta tuntuu,

etta sita ei enada ole, vaikka siis se koko aika on. Mutta mulla on semmoinen

olo, etta sita ei — ei niinkun 00.” (H6)
Haastatteluissa ilmeni, etta timinjohtajien kesken etatyossa on koettu
eristaytyneisyyden ja yksinaisyyden tuntemuksia. Nama tuntemukset olivat
selvasti sidottuja elamantilanteeseen ja etatyoolosuhteisiin. Olosuhteellisena
vaikuttajana on vahvasti myos COVID-19 -pandemia, jonka myodta rajoitteet
sosiaalisten suhteiden suhteen ovat ulottuneet muillekin tyoelaman lisaksi
muillekin osa-alueille. Tiiminjohtajat pukivat tasta tuntemuksiaan sanoiksi

seuraavanlaisesti:

"Ma oon ainaki kokenu yksinaisyytta, ku ma oon taalla vaan yksin.” (H10)

"Me ollaan kaikki kuitenkin niin tupperwaressa tiiminjohtajat sellasia, et me
jos ollaan yksinaisia niin me ei jaada yksinaisiksi. Tai me hakeudutaan tai
haetaan konsulentista sitd tai osataan ottaa yhteyttad kolleegaan, jos tulee
semmosia hetkid.” (H2)

"Kyl kaipaa sitd semmosta, et just kun ei 0o oikein voinu menna mihinkaan
tiekko ees kaverin kanssa lounaalle tai kahville ja keskustella, vaan et niinku
sitten enimmakseen zoomissa sitten nahny ja muuta ettd, kyl vaha
semmosta oikeesti tavallaan semmosta vahan yksinaista.” (H1)

"Ei nyt varmaan suoranaisesti eristaytyneisyytta tai yksindisyytta, noi
Whatsapp-ryhmat on kuitenkin aika aktiivisia tiiminjohtajien osalta.” (H4)

"Tassa Tupperwaressa on ennemminkin silleen pain, ettei tdssa saa olla
yksin vaikka haluaiskin valilla olla rauhassa. Aina on jonnekin suuntaan
yhteydessa. — jotenki vaikee on mieltda sitten ehka yksinaisyytta kuitenkaa
tai eristaytymista tahan hommaan” (H3)

”"Alkuun koin vahan jaavani yksin. Mut se johtu enemmankin siita juuri, etta
Oli niinku kynnys ehka kysya sitéd apua ja neuvoa, kun oli juuri ndhnyt joko
pelkkia palluroita kirjain yhdistelmalla tai jonkun profiilikuvan vaan jossain,
niin se oli aika suuri se kynnys lahtea kysymaan. Nyt kun on edes pikkasen
nahnyt vilaukselta livena jonkun, niin on helpompi lahestya.” (H5)

"Taa varmaan hyvin eri tavalla voidaan kokea taa (etatyd), etta joillakin se
voi olla tosi tosi tuota semmoinen niinku raskauttava tekija ja toiselle taas
sitten painvastoin niinku tallanen helpottava tekija.” (H11)
Tiiminjohtajat kuvasivat sosiaalista eristaytyneisyytta ja yksinaisyytta ehkaisevan
tydyhteison sisaisen yhteydenpidon, kuten ylla olevista sitaateista on
havaittavissa. Haastatteluissa nousi esille, ettd yhteydenpito Tupperwaren
tiiminjohtajien valilla on tiivista ja taman lisaksi yhteydenpitoa on muihinkin

sidosryhmiin, kuten asiakkaiden suuntaan. Joillekin se on ajoittain liiallista ja
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joillekin liian vahaista. Tasta voisi paatella, ettd siihen vaikuttavat
henkilokohtaiset toiveet ja tottumukset, miten yhteydenpidon tyOyhteisossa
kokee. Haastatteluissa painottui se, etta etenkin itseensa pain muualta
kohdistuva, eli muun aloitteesta tapahtuva yhteydenpito katsottiin
eristaytyneisyytta ja yksinaisyytta ehkaisevana. Tassa taustalla voisi olla se, etta
silloin tulee huomioiduksi ja ikdan kuin muistetuksi. Tiiminjohtajat kuvailivat

yhteydenpidon tiivistyneen etaaikaan siirryttya.

"Minulla soi puhelin silloin sina (2020) kevaana, etta ihan niinku ihan vieraat
ihmiset, ketd en ollut koskaan nahnytkaan, niin tuota soitti ja kysyi ja pyysi
apua. Ma vaitan, etta se yhteydenottokynnys varmasti on madaltunu niinku
tassa etdaikana ainakin.” (H8)

” — kun ihmiset soittaa vieraille ihmisille niin siella taytyy olla niinku valtava
tarve ylittaa joku sellainen oma mukavuusalue.” (H12)

6.2 Yhteistyb ja kollektiivinen tietotaito tietoteknisten onnistumisten
taustalla

Siirtyma koronaviruspandemian myota etatyon menetelmiin oli nopea, ja monille
tietoteknisten tyovalineiden kayttd siind maarin oli uutta monelle tydelamassa.
Tietoteknisten etatyovalineiden omaksumisen taustatekijaksi monet tiiminjohtajat
nostivat haastatteluissa yhteistyon kollegoiden kanssa tyOyhteisdssaan.
Tietotekniset ongelmat ja haasteet selatettiin haastateltavien mukaan vahvalla
yhteistyolla, muiden auttamisella ja saadulla vertaistuella. Jalleen keskusteluissa
nousi Tupperware-toiminnassa keskidossa oleva yhteisollinen kulttuuri, jossa
tietoteknisten tyovalineiden suhteen keskustelussa korostui tyoyhteisossa
vallitseva halu auttaa muita. Ryhmakeskusteluissa toistui eri haastateltavien
toimesta useaan otteeseen, kuinka tydyhteisdssa kaikki jakavat vuolaasti omaa
osaamistaan muille, jolloin yhteisossa syntyy kollektiivista tietotaitoa.
Haastateltavat kuvailivat organisaatiossa iimenevaa monimuotoista osaamista ja

auttamisen kulttuuria muun muassa:

" — meillahan on siis 66 300 ja varmaan paljon paallekin sen konsulentteja,
eri alojen ihmisid. Nuoret ihmiset tietda niinku paljon kaikesta kaikkea niin
niin kyllahan sita ilman muuta hyddynnetaan.” (H9)
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"Aina joku osaa jotakin ja meilla on kylla sillain ihana porukka, etta kukaan ei
haudo kylla omia taitojansa, vaan kylla ne aina laitetaan kaikkien taidot
kaikille jakoon ja vinkit ja ideat ja opastetaan toinen toisiamme. Ollaan kylla
mahtava porukka.” (H1)

"Taa niinku lahtee siita, ettad tuetaan niinku toinen toisiamme ja konsulentit
emantia ja ne tiimilaisia, omia emantia. Me kun halutaan silleen auttaa sita
ihmista, koska siindhan se tulos sitten tulee.” (H11)

Myos lausuntoja tietotaidon kollektiivisesta jakamisesta nousi usean
haastateltavan suunnalta puheeksi ja tietoteknisten onnistumisten kuvailtiin
olleen tyoyhteisdssa yhteistyon tulosta. Yhtena taustatekijana tassa on varmasti
hyva ryhmahenki, jonka myotd muiden onnistumiset katsotaan yhteisina
onnistumisina. Onnistumistarinoita tietoteknisten etatyévalineiden oppimisesta

kuvailtiin keskusteluissa nain:

"Paljon on ollut siis semmoisia, etta ihmiset on ylittanyt itsensa. Siis just etta
ei olisi voinut ikind kuvitellakaan, ettd pitaa etaesittelya ja sitten kun on
pitanytkin sen.” (H6)

"Minulla oli emanta, jonka kanssa jarjestettiin myoskin tata Zoomi-esittelya.
Han oli niinku pihalla kaikesta, mutta kuitenkin me saatiin loppu viimeksi
esittely jarjestettya ja tana paivana han on mun tiimissa konsulentti, joka
pitda itse Zoom-esittelyd — onhan ne aika ihania, ihmeellisia asioita.” (H11)

"Ma oon kokenut onnistumista siitd, ettd ma olen neuvonut naitd mun
emantia ja tuota he on paasy linjoille ja tullut Zoom-emanniksi, niin se on ollut
kanssa semmoinen iso askel.” (H9)

Yhteistyon ja Kkollektiivisen tietotaidon myota tyoyhteisdssa muodostui
onnistumisia tietoteknisten etatyovalineiden saralla ja haastateltavien mukaan
vahvaa osaamisen kehittymista on havaittavissa sen suhteen. Etatyovalineiden
kayttéa kuvattiin tottuneemmaksi, ammattimaisemmaksi ja uskaliaammaksi.
Tyoyhteisossa osalla oli aiempaa kokemusta tietoteknisten tyovalineiden
kaytosta, jonka havaittiin toimivan siirtyman onnistumisen edistavana tekijana.
Sellaiset henkildt, joilla oli aiempaa kokemusta etatydvalineiden kaytosta,
jakoivat sitd avuliaasti muille. Suuremmaksi haasteeksi tietoteknisten
etatyovalineiden kayttoon siirtymisessa ilmeni olevan ennemmin oma
asennoituminen, kuin aiempi osaamisen puutos. Tama on mielenkiintoista
havaita, mutta toisaalta tassa selittdvana tekijana asennoitumisen haasteiden
taustalla voi olla esimerkiksi heikko tietotekninen osaaminen, jolloin tietoteknisten

taitojen omaksuminen voidaan nahda mahdottomuutena. Haastateltavat
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kuvailivatkin vastahankaa tietoteknisten etatyovalineiden opettelua kohtaan

heranneen niin tydyhteisdssa, mutta myods asiakkaiden osalta.

"Ma luulen, etta siihen ihan alkuun enemmankin on ollu just — ei siitd et osais
vaan siitd, et haluuko. Mulla on kans tiimissa sellasia, jotka ei oo kahden
vuoden aikana tehny ensimmaistakaan esittelya siella etana eikd paljon
mitdd muutakaan, koska ei oo kauheesti voinu.” (H1)

"On ihmisia, jotka ei kerta kaikkiaan halua etana pitaa esittelyita tai kutsuja,
niin on varmaan jossain maarin myos kadotettu sita kautta asiakkaita.” (H3)

Etatyohon siirtyminen nahtiin mahdollisuutena haastaa itseaan ja omaksua uusia
taitoja. Monelle haasteena etatyovalineiden kayttoon siirtymisessa ilmeni olleen
itsensa kuvaaminen ja yleisesti kameran edessa puhuminen. Keskusteluissa
nousi esille, etta osalle tyoyhteisosta kuvaaminen nousi niin suureksi haasteeksi,
etta siita muodostui este tyoskentelylle etatydaikana. Etatyovalineiden opettelun
tukena kuvaamisen suhteen organisaation puolelta on tarjottu esimerkiksi
esiintymiskoulutuksia, joiden katsottiin olleen hyvia tyovalineita etatyon tukena.
MyoOs vertaistuen haastateltavien keskuudessa katsottiin helpottaneen etatyon
edellyttamaa itsensa kuvaamista, ikdan kuin ymmarrys siita, etta kaikki ovat

vastaavassa tilanteessa.

"Tiimilaisista osa on lopettanutkin, jotka ei kerta kaikkiaan oo suostunu yhta
ainutta niinku etana tekeen. Heilld on niinku niin kova kammo jotenkin siihen
et minua ei kuvata ja en halua katsoa itseani ruudulta ja nain. Vaikka niinku
mitd tukijuttuja ottanu siihen et pidetaan yhdessa tai muuta, niin ei se vaan
kaikilta, jostain syysta kaikilta se ei vaan lahe niinku sit ollenkaa.” (H4)

6.3 Etétyb tydn uudistajana

Haastateltavien kesken herasi useita kommentteja siita, kuinka etatyén on tuonut
mukanaan muutoksia ja uudistuksia tydhon. Kaikkia uudistuksia ei nahty suoraan
parannuksina, vaan monet keskusteluissa totesivatkin mukautuneensa tyon
uusiin vaatimuksiin. Tassa aanensavyssa mukautuminen viittasi pakonalaisiin
muutoksiin, jotka ilmenivat haastateltavien puheissa muun muassa

seuraavanlaisesti:

” —huomas etta asiakkaat innostu siita tosiaan aika paljon niin pakko, pakko
sit sikali opetella ja sit siitd se niinku Iahti.” (H3)
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"Olosuhteiden pakosta on pidetty etédna ja ja yllattavan hyvin ne on niinku
mun mielesta kylla toiminut.” (H7)

Etatyon havaittiin tuoneen uudistuksia autonomian liitannaisiin tekijoihin, kuten
joustavuuteen, vapaa-ajan lisdantymiseen ja lokaatioriippumattomuuteen.
Mielenkiintoisena havaintona nousi kuitenkin esille, etteivat haastateltavat
mieltaneet naita tekijoita autonomian lisaantymisena. Tahan vaikuttavana
tekijana on tyon luontainen autonomisuus, joka pohjautuu oman liiketoiminnan
pyorittdmiseen. Tupperwaren organisaatiolta ja Tupperwaren tukkumyyjalta
saadaan ohjeistuksia toimintaan, mutta pakottavia velvoitteita ei juurikaan ole.
Tyo perustuu vapaaehtoisuuteen ja vaikuttamismahdollisuudet nahtiin
tiiminjohtajien puolelta erittdin hyvina. Autonomia keskusteluteemana heratti
muita  tyotyytyvaisyyden osa-alueita vahemman keskustelua. Useat
haastateltavat kuittasivatkin aiheen kertomalla, kuinka autonomia tyossa on

pysynyt samankaltaisena kuin ennen etatyohon siirtymista:

"Ma ajattelen kyl niin et aika itsenadistdahdn t3a niinkun konsulentin,
tiiminjohtajan tyd. Tietyt raamit on ja tietyt ohjeet, joiden mukaan toimitaan
mutta, etta kyllahan aika itsenaisesti ja joustavasti on saanu niinku
aikaisemmassakin ajassa paattaa ja toimia, etta en tiia onks tda kauheesti
siihen vaikuttanu.” (H4)

"En nae, ettd tama olisi mitenkdan vaikuttanut, koska tosiaan saadaan itse
maarittaa seka perinteisesti ettd nain etaaikaankin se, etta mitad me tehdaan
ja koska tehdaan.” (H5)

Haastatteluissa ilmeni kuitenkin tasta yleiskasityksesta poikkeaviakin
nakemyksia. Muutama tiiminjohtaja on aloittanut korona-aikana tehtavassaan,
jolloin vertailukohtaa autonomisuuden suhteen heilla ei juurikaan ollut. Etatyon
voidaan katsoa rajoittaneen myos tyoskentelya, mutta osittain kyse ei ole itse
etaty0sta vaan etatyota velvoittavista olosuhteista, eli tassa kohtaa

koronaviruspandemiasta.

"Taa etaasiahan on niinku rajoittanut meidan autonomisuutta, mutta sekin
loppuu sitten tai johtuu sitten loppu viimein niinku erilaisista rajoituksista mita
on tullu; et ei voi tehda niin kuin tai pitaa niita live-kutsuja tai -esittelyja.” (H6)
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"Ma en osaa sanoa, kun ma oon niinku tassa keskustelussa lanseerattiin

tommosen hienon korona-ajan konsulentin tittelin, niin tuota en makaan tieda

ajasta ennen koronaa oikeastaan varmaan oikeastaan yhtaan mitaan.” (H8)
Autonomia koettiin kuitenkin merkityksellisena elementtina tyossa. Useampi
haastateltava kuvaili tyon autonomisuuden olevan yksi syy, miksi tekee kyseista
tyota. Mielenkiintoista on huomata, ettda vastaavia kasityksia ilmeni niin
paatoimisena kuin sivutoimisenakin toimivilla, eikd sen suhteen ollut
havaittavissa merkittavia eroavaisuuksia. Autonomia kaiken kaikkiaan katsottiin
mahdollistavana ja tyon mielekkyytta tukevana tekijana. Tahan voi olla syyna
esimerkiksi se, etta autonomian myota tyota pystyy toteuttamaan pitkalti omien

tarpeidensa ja mieltymystensa mukaisesti, jolloin se vastaa myds odotuksia.

"Suuri tyytyvaisyys tulee juuri sitd, ettd tdma kalenteri on taysin mun omissa
kasissa niin kukaan ei niinku sanele mulle yhtaan mitdan vaan pystyn itse
paattdmaan ettd milloin ma menen ja mihin mind menen ja kenenka kanssa
ma lahden tata iltaa viettamaan.” (H11)

"Talleen niinku ku ite tekee sivutydna niin ei tata pystyisi tekemaan, jos taa
ei olisi hyvin autonomista.” (H8)

Etatydon tuomia uudistuksia kuvailtiin tyon joustavampana aikatauluttamisena.
Tata ei kuitenkaan yhdistetty useassa kohtaa suoraan autonomiaan ja sen
lisaantymiseen etatydossa. Joustavampi aikataulutus ilmeni siina, etta
etaesittelyita on helpompi sopia kuin kotiesittelyita, silla ne vievat lyhyemman
aikaa kokonaisuudessaan. Joustavamman aikataulutuksen myota nousi esille,
ettd etdesittelyt mahdollistavat myds tehokkaamman aikataulutuksen, eli
esittelyja pystyy pitdmaan esimerkiksi useampia perakkain samana paivanakin.
Tama joustavuus aikataulutuksessa nahtiin positiivisena tekijana myos vapaa-
ajan suhteen, jonka haastateltavat katsoivat sujuvoittavan myos perhe-elaman ja
tydn yhdistamista. Vapaa-ajan lisdantymiseen nahtiin positiivisesti vaikuttavan
myOs etdesittelyiden lokaatioriippumattomuus, joka mahdollistaa niiden
pitamisen esimerkiksi suoraan kotoa. Uudistuminen lokaatioriippumattomuuden
suhteen nahtiin positiivisena. Mahdollisesti sen perustana on, Tupperware-tyon
aiempi vahva lokaatioriippuvuus, johon etatydn uudistuksen myoéta on tullut

joustavuutta. Naita asioita keskustelussa kuvattiin nain:
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"Pelkastaan jo sinne esittelyyn Iahteminen, et jos on se mahollisuus on se et
sun ei tarvi lahtee sinne niin kyllahan se helpottaa etaisyytta ollessa.” (H2)

"Se sellainen niinku oma aika on lisdantynyt siina, etta tdssa on niin paljon
hyviakin puolia, ettd ma en missaan tapauksessa ainakaan jata naita pois.”
(H12)

"Menee paljon vahemman aikaa niinku siihen etdesittelyn pitdmiseen. Etana
useimmiten on silleen etta pystyy pitda vaikka 2 illassa tai ehka jopa 3 illassa
niinku perakkain esittelyja.” (H8)

Etatyon tuomien uudistusten ja tydssa uudistumisen mahdollisuuden katsottiin
olevan merkityksellinen tyossa jatkamisen kannalta. Eras tiiminjohtaja naki
etatyouudistuksen toimivan voimavarana tyossa kehittymiselle ja tyon

antoisuudelle:

"Kylla tammoinen pandemia on niinku siunaus siind mielessa, etta hei, sun
on pakko kaantya uusien asioiden puoleen jos sa haluat menestya.” (H12)

Vaikka kaikki vastaajat eivat tulkinneet etatydéta mahdollisuutena oppia uutta,
katsottiin sen kuitenkin kehittaneen ammattitaitoa ja tarjonneen sen suhteen
laajalti mahdollisuuksia. Mielenkiintoista oli huomata, etta kaikki tiiminjohtajat
katsoivat etatyon tuoneen mukanaan sen verran positiivisia ja mahdollistavia
uudistuksia, ettei niistd haluta taysin luopua. Nama etatyon tuomat uudistukset

nahtiin hyvana lisana tyohon, mutta ei lahityota korvaavana.

6.4 Liiketoiminnan saama lisdarvo

Tupperware on suoramyyntiyritys, jonka ikdan kuin brandin edustajina sen
alaisuudessa toimivat itsenaiset yrittajat toimivat. Toiminnassa tulos pohjautuu
taloudellisiin  myyntituloksiin ja tama ilmeni uramenestyksen nakemysten
keskusteluissa siind, ettd myyntitulosta tarkasteltiin laajalti uramenestyksen
mittarina ja uramenestyksen kasittely keskusteluissa keskittyikin paapainoltaan
objektiiviseen uramenestyksen kasitykseen. Mielenkiintoista oli havaita, kuinka

myyntitulosta kaytettiin uramenestyksen mittarina niin heikon kuin vahvankin
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uramenestyksen kasityksen suhteen. Keskusteluissa ilmeni, kuinka etatyo on

vaikuttanut niin negatiivisesti kuin positiivisestikin uramenestyksen kasityksiin:

” — siis mun urakehitys han on laskenut tai niinku mennyt alaspain kuin
lehman hanta.” (H6)

Suoramyyntiorganisaatiolle tyypillisesti, tiiminjohtajien tyétehtavat sisaltavat
myos myyntitehtavia. Mielenkiintoisena havaintona nousi se, etta vaikka
uramenestyssa Tupperware-toiminnassa tarkasteltiin paaasiallisesti
myyntimenestysten valossa, monet haastateltavissa eivat mieltaneet sita
suoraan tyoksi. Taman suhteen mielenkiintoisin havainto oli se, etta eras

haastateltavista ei mieltanyt tyotaan Tupperwaressa myyntityoksi.

"Meidan niinku tdd homma on sellaista niinku et se perustuu niin paljon siihen
niinku yhteyden luomiseen sen ihmisen kanssa ettd, ei tad oo semmoista
niinku myyntitydéta tavallaan, tai niinku ma ainakaan koe tata niinku
sellaisena.” (H7)

Tupperware-toimintaa maariteltiin haastateltavien vastauksissa myos nain:

"Mulle taa Tupperware on vapaa aikaani. Musta tuntuu, etta se ettd ma en
Iahde kotoa, niin se on vahentanyt kaytdnndssa sitd mun vapaa-aikaa.” (H6)

"Ma en koskaan kokenut edes tekevani ty6ta. Kun ma tein tatd ma tykkasin
niin hirveasti, ja tykkdan edelleenkin naistd esittelyistd ja esittelyjen
pitdmisestd, esittely emannan luo l|ahtemisestd, ajamisesta ja kotiin
tulemisesta.” (H9)

"Tama on semmoista 24/7, onhan meilla muutakin elamaa, mutta tadahan on
niin myodskin eldamantapa.” (H11)

Mielestani tassa on havaittavissa mielenkiintoinen ikaan kuin ristiriita siina, etta
Tupperwaren tyota tehdaan toiminimella yrittdjana, mutta sita ei kuitenkaan osa
tiiminjohtajista mielld tydksi. Tama kuvastaa sita, kuinka Tupperware tarjoaa
monille paljon muutakin kuin tulonlahteen. Erds haastateltavista kuvailikin sita
nain:

” — se mitad tasta saa niin on mulle ihan eri asia kuin niinkun se raha mika jaa
kateen niin.” (Haastateltu 6)
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Uramenestyksen kasitykset pohjautuvat myos tyossa saatuihin tunnustuksiin.
Tiiminjohtajat kuvailivat tehtavissaan saavan paljon tunnustusta. Tunnustus
tiiminjohtajille tulee tukkumyyjan ja muiden Tupperware-kollegoiden suunnalta.
Tunnustuksien kuvailtin olevan niin sanallisia kuin materiaalisiakin, kuten
esimerkiksi tuotelahjoja. Sanallinen tunnustus nousi tiiminjohtajien havainnoissa
materiaalisia lahjoja huomattavasti tarkeammiksi tunnustuksiksi. Tiiminjohtajat
kokivat tunnustuksen saamisen merkitykselliseksi tyossaan, ja katsoivat sen
tukevan urapolkua tiiminjohtajana. Etayhteyksien kuvailtin haastaneen
tunnustusten saamista, silla siihen liittyi vahvasti myos tunnelma, joka ei vality
etayhteyksien valityksella. Sanallisen tunnustuksen katsottiin  kuitenkin
maarallisesti pysyneen samalla tasolla, mutta sen painoarvon hieman
heikentyneen. Tahan selittdvana tekijana on varmasti tydyhteison vahva

yhteisollisyys.

"Tassahan tunnustusta jaetaan tosi paljon, ettd tddhan niinku perustuu siihen
ja taalla aina huomataan ja huomioidaan niinku saavutukset ja
aikaansaannokset.” (H11)

” —se et on ollu siella lavalla, niin kylhan se on se tunnustus enemman meille,
kun se tuote mitd me saadaan — se tavara.” (H1)

” —kun ollaan oltu niinku fyysisesti tukussa ja jos sinut kutsutaan sinne lavalle
ja sitten annetaan se siing, niin se kylla ihan erilainen se fiilis.” (H8)

6.5 Etétyo tilanne- ja tarvesidonnaisena

Etatyosta herasi haastatteluissa monipuolisia ajatuksia. Etatyota tarkasteltiin niin
rajoittavana  kuin  mahdollistavanakin  kaydyissa  ryhmakeskusteluissa.
Ryhmakeskusteluissa useat haastateltavat ilmaisivat, etta etatyéta on tehty seka
tullaan jatkossa tekemaan asiakastoiveiden mukaisesti. Tama korostaa sita, etta
Tupperwaren toiminnassa pyrkivat vastaamaan mahdollisimman hyvin myos
asiakkaiden toiveisiin sekd odotuksiin, silla asiakkaat ovat heidan
liketoimintojensa kannalta merkittdva sidosryhma. Asiakastoiveissa on
merkittavasti vaihtelua sen suhteen, ja talla hetkella eletdankin asiakastoiveiden
osalta murrosaikaa. Haastateltavat kertoivat, etta koronaviruspandemian myota

55



etamuotoon siirtyessa, oli etatyotd kohtaan havaittavissa alkuviehatysta niin
Tupperwaren sisaisesti kuin asiakasryhmissakin. Asiakastoiveiden murrosajalla
haastateltavat viittasivat kuitenkin siihen, kuinka kiinnostus etaesittelyita kohtaan

on lannistunut. Taman taustalla haastateltavat katsoivat olevan:

” — niita oli tosi paljon niita esittelyja alkuun, koska ihmiset oli ihan liekeissa
et hei voiko nainkin pitda tupperware-esittelyita, makin haluan.” (H4)

"Alkuun oli kova innostus, mutta nyt se on kdantynyt vahan paalaelleen.
Tietenkin ihmiset ovat tosi vasyneita tdssa niinku parin vuoden jalkeen enaa
tahan koneella istumiseen.” (H7)

"Taa on kestany nain kaua nii nyt selkeesti on niinku asiakaspiireissa jo
semmosta vahan vasymysta ja etta pidetaa sitte ku paaset oikeesti pitdamaan
ja et se ei oo enda nii uutta ja ihmeellistd.” (H1)

Koronaviruspandemian aikaan rajoitukset sosiaalisissa kontakteissa ei koskenut
ainoastaan tyotapahtumia, vaan kosketti myos muita elaman osa-alueita. Nain
ollen korona-ajan alussa monien ollessa normaalia enemman kotona, tavoittivat
etaesittelyt hyvin ihmisia. Etaesittelyiden kuvattiin olevan virkistava vaihtoehto
ajanvietolle, joka korostui rajoittuneina aikoina, kun se mahdollistui

kotiolosuhteistakin kasin.

"Sillon kaks vuotta sitten kevaalla kaikkihan suunnilleen kokaotti kotona ja ol
niinku tosi kurinalaisesti siiind, ettei nyt ketdan nahda ja nyt ollaan vaan
kotona, niin sillonhan etaesittelyilla tavotti niinku tosi hyvin, ja se oli niiden
viikon kohokohta et saa tupperwarea etana.” (H4)

Etatyohon siirtyminen ei ollut kaikille Tupperwarelaisille mieluinen vaihtoehto, ja
haastatteluissa ilmenikin osan siirtyneen jopa kokonaan pois Tupperwaren
tehtavista etatyon vuoksi. Vastahankaa on noussut erilaisista lahtdkohdista ja
asetelmista johtuen. Etatyon toimivuutta haastavana tekijana on kuvattu
etatyoolosuhteita, jotka voivat olla tyOyhteisossa keskenaan eri henkilGille
toisistaan varsin poikkeavia. Haastatteluissa nousi esille, kuinka perhe-elaman
nahtiin vaikuttavan enemman etatyohon kuin lahitydskentelyyn. Perhe-elaman ja

etatyon yhdistamista kuvailtiin haastatteluissa esimerkiksi nain:
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" — 83 oot siellda omassa kodissa siella kaikkien tiskein ja pyykkien keskella,
ja lapset huutaa oven takana periaatteella tavallaan, et niinku silleen et no
se fiillista jaa siitd puuttumaan.” (H3)

Haastatteluista nousseiden kommenttien suhteen voi huomioida, etta
perhetilanteesta riippuen sen vaikutukset etatyon olosuhteisiin ovat myos
erilaisia. Etatyoolosuhteisiin havaittiin perheen lisdksi muita haastavia tekijoita,
kuten tyontekopiste. Haastateltavat olivat kehitelleet erilaisia tilaratkaisuja siita,
kuinka tuottaa etaesittelyita kotiolosuhteista. Haastateltavat totesivat nyt
odotuksissa olevan ennemminkin lahityoskentelyn, niin kotiesittelyiden kuin

muidenkin tyohon liitannaisten tapahtumien suhteen.

"Ma olen muuttanut nykydan makuuhuoneeseen koska se alkoi olemaan
perheen kohdalla niinku kohtuutonta tama, kun siella ihmiset haluaa ruokaa
ja ja kulkee sielld, niin sitten jossakin kohtaa Lapset rupesi kysymaan voinko
ma niinku vuokrata itselleni jotain tilaa niin — niin mM& muutin sitten
makuuhuoneeseen.” (H11)

Etatyohon suhtautuminen ryhmissa oli erittain vaihtelevaa keskenaan, mutta
keskimmaisina linjauksina pystyi havaitsemaan, etta tulevaisuuden jatkumon
kannalta etatyon ajateltiin jatkuvan lahityoskentelyn rinnalla. Etatyé halutaan
kuitenkin jatkossakin yllapitaa ja sailyttdd mahdollisuutena. Organisaationa
Tupperware mahdollistaa tyoskentelyn taysin etanakin. Na&in haastateltavat

kuvailivat etatyon jatkumoa tydssaan seka Tupperwaren toiminnassa:

"Kyl ma uskon et se tulee jddmaan ehka sillain ehka 50/50 ma luulen, jotenki
mulla on semmonen fiilis ainakin, koska ne monet asiakkaat on niitd uusia,
jotka on tullu tan onlinen kautta, niin ne ei ehka osaa ees aatella et pitais
sellasta perinteista kotiesittelya.” (H2)

"lhmisia rekrytoitu ja koulutettu tdhan mukaan ihan silla, etta voi tehda taysin
etana; et sun ei oo niinku pakko lahtee kotoo, et jos ihmisilla vaikka kaikilla
ei oo autoo - niin kylla taa on tassa vahan niinku sen takia pidettava
jatkossakin.” (H3)
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimushaastatteluilla keratty aineisto oli kattava ja sisalléltaan monimuotoinen.
Vastausten varianssista voi yleisesti havaita, etta tyotyytyvaisyyden nakokulmien
nakyminen tyossa on subjektiivista. Haastateltavien kasityksiin vaikuttivat
paljonkin esimerkiksi tilannesidonnaiset tekijat. Haastatteluista koostettujen
kuvauskategorioiden pohjalta on hyva pohtia sisaltdjen keskinaisia suhteita ja
peilata naitd tehtyjd havaintoja tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.
Seuraavissa osioissa pureudutaan tarkemmin kuvaamaan tutkimuksen keskeisia
tuloksia suhteessa teoreettiseen viitekehykseen, edeten johtopaatoksiin

tutkimuksen tuloksista.

7.1 Ihmiskohtaamisten vdhentyminen haastaa tyéskentelya

Tutkimuksessa tiiminjohtajat toivat moniaanisesti esille tydn ytimessa olevan
ihmiset ja kohtaamiset tydssa. Etatyohon siirryttya tyon luonteen katsottiin
muuttuneen ja etatyon kaytantojen katsottin haastaneen Tupperware-tyota.
Erityisesti eroa tydossa on ilmennyt esittely- ja kokouskaytannoissa, niiden
siirtyessa taysin etayhteyksien varaan. Etatyon myota ihmiskohtaamiset ovat
vahentyneet ja se on haastanut sosiaalisia suhteita tydossa. Galanti ym. (2021)
esittamien lausumien mukaisesti tutkimuksesta ilmeni, etta etayhteyksista
koettiin lieventavan eristaytymisen tuntemuksia, mutta niiden ei katsottu
kuitenkaan riittdvan taysin sosiaalisten kontaktien korvikkeeksi.

Tietoteknisilla tydvalineilld voidaan kompensoida kasvokkain tapahtuvien
sosiaalisten kontaktein vahenemistd, mahdollistaen tapaamiset virtuaalisesti
(Wéhrmann & Ebner, 2021). Tiiminjohtajat kuvasivatkin tietoteknisten
tydvalineiden toimivan etatydssa tukena ja helpottavan viestintaa, joka nahtiin
tarkeana mahdollisuutena yhteydenpitoon kauempana asuviin tiimilaisiin seka
asiakkaisiin. Etatyovalineet koettiin kuitenkin osittain vieraina ja Galanti ym.

(2021) ajatuksia tukien tiiminjohtajat katsoivat, ettei etayhteydenpito korvaa
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kohtaamisia kasvotusten. Taman johdosta tiiminjohtajat katsovat tyon paapainon
olevan kasvokkaisissa tapaamisissa.

Sosiaalisten suhteiden merkityksen painottuminen etatyéssa vaihtelee
henkilosta, ja hanen tarpeistaan. Etatyon aikana tiiminjohtajien kesken kuitenkin
havaittin  sosiaalisen tarpeen kasvaneen, mika nakyi muun muassa
yhteydenottokynnyksen madaltumisena. Kurkowski (2021) kuvaa ihmisilla olevan
useita tarpeita tydelaman suhteen, joita voidaan kuvata tarvehierarkiateorian
kautta. Kurkowski (2021) on aiemmassa tutkimuksessaan havainnut, ihmisilla on
keskeinen tarve saada tunnustusta. Tama ilmenee myds taman tutkimuksen
tuloksissa, silla tiiminjohtajat painottivat saadun tunnustuksen merkitysta.
Tunnustuksissa tiiminjohtajille merkityksellisempaa oli sanallinen tunnustus kuin
materiaalinen tunnustus. Kurkowski (2021) esittda, ettd muutokset saadussa
tunnustuksessa voi vaikuttaa heikentavasti yksilon itsetuntoon. Talle kannalle
timinjohtajat  eivat  lahteneet  haastatteluissa, @ vaikka  totesivatkin
tunnustuskaytantdjen muuttuneen etaaikana. Yleisesti tiiminjohtajat olivat
tyytyvaisia saamiin tunnustuksiinsa, lapi etaajankin. Kaipuu kasvokkaisiin

tapaamisiin oli kuitenkin selva tiiminjohtajien kesken.

7.2 Tupperware — poikkeuksellinen organisaatio

Haastatteluissa ilmeni tiiminjohtajien  puheista, kuinka Tupperwarea
organisaationa ja -toimintana pidettin poikkeuksellisena. Tupperwaren
konsulentit ja tiiminjohtajat toimivat itsenaisina liiketoiminnan harjoittajina, ja
Tupperwaren organisaatiorakennetta voikin olla sen ulkopuolisena haasteellista
hahmottaa. Haastatteluissa tiiminjohtajat kuvailivat organisaation olevan
poikkeuksellinen erityisesti tyOyhteisdssaan vallitsevan ryhmahengen ja
yhteisollisyyden tunteen suhteen. Tutkimuksen tuloksissa nousi esille, etta
sidonnainen sosiaalinen eristaytyminen on vaikuttanut yhteisdllisyyden
tunteeseen Tupperwaren tydyhteisdssa negatiivisesti timinjohtajien kasityksissa.
Tiiminjohtajien keskuudessa ilmeni kasityksia ryhmahengen heikkenemisesta,
joka on myos aiemmissa tutkimuksissa havaittu sosiaalisen eristaytymisen
haittavaikutuksena (Wéhrmann & Ebner, 2021). Sosiaalinen eristaytyneisyys voi

my0s vaikuttaa heikentavasti tyotyytyvaisyyteen (van Zoonen ym., 2021). Tama
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korostui my0Os tiiminjohtajien nakemyksissa sosiaalisen eristaytyneisyyden
vaikutuksista, joka on johtanut etatyon houkuttelemattomuuteen ja haasteena
kokemiseen. Aiemmassa tutkimuksessaan Wohrmann ja Ebner (2021)
havaitsivat vahentyneiden kontaktien myota spontaanien keskusteluiden
vahentyneen. Vastaavia huomioita tehtiin tassakin tutkimuksessa tiiminjohtajien
toimesta. Vapaamuotoisen keskustelun merkitys on varmasti Tupperware-
toiminnassa yksi ryhmahenkea muodostavista tekijoista, jota etayhteydet
rajoittavat.

Tassa tutkimuksessa havaittiin etatydon suhteen useita yhtymakohtia
teoreettisen viitekehyksen kanssa. Kuitenkin tasta ilmeni poikkeavuuksiakin.
Aiemmissa tutkimuksissa etatyon on havaittu lisadavan autonomiaa (Galanti ym.,
2021), mutta vastaavia kasityksia ei ilmennyt tiiminjohtajien kanssa kaydyissa
keskusteluissa. Selittavana tekijana tiiminjohtajat nostivat esille tyon
liketoiminnallisuuden, silla kaikki toimivat tyd0ssa vapaaehtoisesti, itsenaisina
liketoiminnan harjoittajina. Tassa tutkimuksessa autonomian ei Kkuvattu
kasvaneen enempaa, mutta se katsottiin lahtokohtaisesti olevan hyvalla tasolla.
Jamal ym. (2021) kuvaavat autonomian olevan tyotyytyvaisyytta vahvistava
tekija, joka tunnistettin myds tassa tutkimuksessa tiiminjohtajien puolelta.
Aiemmissa tutkimuksissa etatyon yhtena ongelmakohtana on kuvattu tyo- ja
vapaa-ajan erottaminen (Basile & Beauregard, 2016). Taman tutkimuksen
tulokset eivat tue tatd havaintoa juurikaan, silla monet tiiminjohtajista ei
tunnistanut Tupperware-yrittajana toimimista tydna. Tama osoittaa kyseisen tyon
teon taustalla tiiminjohtajilla olevan henkilokohtaiset tahtotilat ja intohimo tyotaan
kohtaan.

Valkosen (2022a) maaritteleman ohjeistuksen mukaan Tupperwaressa
merkityksellista on tiimipelaajuus ja lojaalius Tupperwarea, tukkua ja tiimia
kohtaan. Nama ohjeistukset ovat selvasti jalkautuneet tiiminjohtajilla kaytantoon
ja nain ollen myods tydyhteisoon. Mielenkiintoisena huomiona oli, etta vaikka
kyseessd on suoramyyntiorganisaatiosta, ei tiiminjohtajien keskinaisesta
kilpailusta tullut haastatteluissa viitteita. Tata ei toki suoraan kasitelty
haastatteluissa, joten sekin saattaa vaikuttaa asiaan. Organisaatiossa ollessa
hyvan ryhmahengen, voi myos olla, ettei keskinaista kilpailua katsota haitalliseksi

vaan se on enemmankin yhteista tyon imua ruokkivaa.
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7.3 Etéatyd jakaa ajatuksia

Haastatteluissa nousi esille, etta etatyd jakaa ajatuksia. Haastatteluissa etatyo
ilmeni Galanti ym. (2021) havaintoihin mukautuen toisille mahdollisuuksien
luojana ja toisille haasteena. Tiiminjohtajat katsoivat etatyohon siirtymisen
tapahtuneen nopeasti  ja ikaan kuin pakonomaisesti  johtuen
koronaviruspandemian myota tulleista rajoitteista. Virtuaalisten etatyovalineiden
kayttoon  siirtyessa  uusiin  tyokaytantdihin - voi  vaatia  totuttelua.
Sopeutumattomuudesta tyon uusiin vaatimuksiin, tydymparistéon ja -tyokaluihin
voi vaikuttaa negatiivisesti osaamisen kehittamiseen ja tyOsuoritusten
tuottavuuteen. (Yarberry & Sims, 2021.) Yarberryn ja Simsin (2021) havaintojen
mukaisia tuloksia ilmeni myos tassa tuloksessa, silla tiiminjohtajat kuvailivat
osalla tyoyhteisossa haasteita uusiin tyovalineisiin ja tydon vaatimuksiin
sitoutumisessa. Tiiminjohtajien kesken seurauksena talle havaittin olevan
heikentynyt tydsuoritus ja jopa tyon lopettaminen. Tiiminjohtajat kuvailivat tyon
perustuvan vapaaehtoisuudelle, joka korostuu etenkin sivutyona tekeville, jolloin
se ei ole paatulonlahde. Kuvatun vapaaehtoisuuden myoéta kynnys lopettaa tyot
voi olla alhaisempi, jos ty0 ei vastaa odotuksia tai ei tunnu mieleiselta.

Etatydon myota tydolosuhteet ovat kokeneet muutoksia. Koronavirus-
pandemian rajoitusten vuoksi tyoolosuhteisiin on ollut etatydssakin aiempaa
vahemman vaikutusmahdollisuuksia. Koronarajoitusten vuoksi ja etatyotilanteen
akillisyyden vuoksi useiden tyoolosuhteet etatyossa sijoittuivat kotiolosuhteisiin,
joissa saattoi olla samanaikaisesti muitakin perheenjasenia. Havainnot
tiiminjohtajien kesken tutkimuksessa tukivat Galanti ym. (2021) tutkimustuloksia
siina, etta vaikutusmahdollisuudet ovat yleisesti positiivisesti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen, mutta koronarajoitusten tuomien hairididen myota se aiheutti
tyotyytymattomyytta (Galanti ym., 2021). Toisaalta etatydssa sosiaalisten
kontaktien vahentyessa, myos sosiaalisista kanssakaymisista aiheutuvat hairiot
vahenevat ty0ssa eikd tydossa ole mahdollisesti niin paljoa keskeytyksia.
(Wéhrmann & Ebner, 2021.) Tutkimuksen tulokset tukivat Galanti ym. (2021)
seka Wohrmannin ja Ebnerin (2021) ndkemyksia, silla tiiminjohtajat kokivat
elamantilanteesta riippuen etatydolosuhteet otollisiksi. Perhe-elama katsottiin
etatyon tiiminjohtajien suunnalta niin helpottavana kuin haastavanakin tekijana.
Tutkimuksen tulosten perusteella tahan vaikuttaa mahdollisesti esimerkiksi lasten
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ikd, joka on yhteydessa lasten vaatimaan huomioon. Etatyoolosuhteiden
toimivuuteen vaikuttaa tyoolosuhteiden kontrollointi, kuten valaistus ja muut
elementit (Galanti ym., 2021). Haastatteluissa kuvailtiin, ettd olosuhteita
muovaamalla tiiminjohtajat pyrkivat lisaamaan etatyon toimivuutta, jonka taas
voidaan katsoa olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteenkin. Tydolosuhteiden
kannalta onkin tarkeaa, etta ne vastaavat tyontekijan tarpeisiin (Grzelczak, 2021).

Grzelczak (2021) osoitti tutkimuksessaan etatydn lisanneen tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyden tuntemuksia, etenkin lokaatioriippumattomuuden osalta. Tama
piti paikkaansa my0s tassa tutkimuksessa ja useat haastatteluissa kuvasikin sen
olevan keskeinen syy sille, etta etatyokaytantoja halutaan hyddyntaa jatkossakin.
Etatyo voi joustavuudellaan sijainnin helpottaa sen yhdistamista muihin elaman
osa-alueisiin (Grzelczak, 2021). Tiiminjohtajien kasitys etatydn joustavuudesta
vastasi Grzelczak (2021) nakemyksia aiheesta, nahden se mahdollisuutena ja

tyota helpottavana tekijana.

7.4 Johtopéétobkset

Tutkimuksen tuloksista voidaan tehda useita johtopaatoksia, sillda aineisto oli
monipuolinen ja kirjava. Tulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin tarjoten
kokonaisuutena tietoa siita, millaisia kasityksia tiiminjohtajissa on etatyossa
tyotyytyvaisyyden osa-alueista. Tuloksissa saatiin vastaus myos siihen, millaisia
muutoksia tyotyytyvaisyyden osa-alueilla on ollut. Tiiminjohtajat kuvasivat
muutoksia etatyohon siirtymisen myota ilmenneen erityisesti sosiaalisten
suhteiden ja tietoteknisten tyovalineiden alueilla. Autonomian ja uramenestyksen
kasityksien tiiminjohtajat kuvailivat pysyneen siirtymankin myota suhteellisen
samankaltaisina. Tutkimuksen tulokset tarjosivat nakdkulmaa myds siihen, miten
tiiminjohtajat  kuvaavat etatyoskentelya tyotyytyvaisyyden  kehikkona.
Tiiminjohtajien kasitysten perusteella voi todeta sen olevan tilanne- ja
tarvesidonnaista.

Tyotyytyvaisyyden tarkastelu on merkityksellista esimerkiksi tyohon
sitoutumisen ja tydssa jaksamisen kannalta (Petcu ym., 2021). Tutkimuksessa
keskityttiin  kasittelemaan tyotyytyvaisyyden osa-alueita enemman Kkuin
tyotyytyvaisyyden kasitetta itsessaan. Kun tyotyytyvaisyytta ei sanallisesti

suoraan  tuotu  haastattelutilanteessa  esille, saatiin  tiiminjohtajilta
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henkilokohtainen maaritelméd sen osa-alueista seka niiden muodostamasta
kokonaisuudesta. Etatydssa tiiminjohtajien kuvailemista tyotyytyvaisyyden osa-
alueiden kasityksista voisi tehda johtopaatoksen, etta tyotyytyvaisyys nakyy eri
osa-alueilla etatyon kehikossa eri tavoin.

Autonomian suhteen tehtyjen havaintojen perusteella, tiiminjohtajien tyossa
iimeneva autonomia on lisannyt heidan tyotyytyvaisyyttaan. Uramenestyksen voi
katsoa olevan ikaan kuin tiiminjohtajien omissa kasissa, silla tiiminjohtajat
kuvailivat uramenestysta pitkalti myyntituloksen kautta. Vastaavanlaisia
huomioita voi tehda Valkosen (2022a; 2022b) ohjeistuksesta, jossa kuvataan
myyntituloksen oleva merkittava tekija Tupperwaren uramenestyksessa.
Sosiaalisten suhteiden suhteen tiiminjohtajat kuvailivat lahitydon tukevan
paremmin tyotyytyvaisyytta, kuin etatyon. Tietoteknisten tyovalineiden osalta
nakokannat tyotyytyvaisyyden suhteen olivat vaihtelevia. Tietoteknisten
onnistumisten katsottiin voisi katsoa tukevan tyotyytyvaisyyden tunnetta, mutta
taas joillekin tietotekniset tyovalineet osoittautuivat haasteeksi, jolloin se
aiheuttaa tyotyytymattomyytta. Naiden pohjalta voisi paatella, etta tiiminjohtajien
tyotyytyvaisyytta tukee eta- ja lahitydn toimintatapojen yhdisteleminen sen
mukaan, miten niiden koetaan vaikuttavan omaan tyohon seka
tyotyytyvaisyyteen.

Tulevaisuudessa tiiminjohtajat haluavat yhdistaa eta- ja lahityon edut,
muodostaen henkilon tarpeisiin ja odotuksiin vastaavan kokonaisuuden.
Hybriditydlla voidaan vastata monipuolisiin toiveisiin, niin tiiminjohtajan kuin
asiakkaidenkin puolelta. Etatyd katsottin merkitykselliseksi liiketoiminnan
kannalta, silla sen avulla pystytaan vastaamaan asiakkaiden monimuotoisiin
tarpeisiin. Taman tutkimuksen tuloksista voi havaita, etta liiketoiminnan
menestymisen kannalta on merkityksellistéd vastata asiakkaiden tarpeisiin, silla

sille liiketoiminta perustuu.

7.5 Jatkotutkimus

Tutkimuksen ajatusta voisi jalostaa moneen suuntaan eteenpain. Saadakseen
kattavamman kuvan tyOtyytyvaisyyden nakokulmista etatydossa voisi
tutkimuskohdetta laajentaa tiiminjohtajiin laajemmallakin skaalalla.

Tiiminjohtajilla on organisaation puolelta enemman velvollisuuksia ja taten heidan
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taytyy olla kontaktissa enemman myOs organisaation muihin toimijoihin.
Konsulenttien nakokulmasta olisi mielenkiintoista tarkastella erityisesti
yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden nakokulmista aihetta, joka saattaisi olla
tiiminjohtajista poikkeavaakin. Tiiminjohtajien keskuudessa oli havaittavissa
eristaytyneisyyden tuntemuksia ja hieman yksinaisyydenkin tuntemuksia.
Mielenkiintoista olisi myos tutkia, miten elamantilanteet vaikuttavat
eristaytyneisyyden ja yksinaisyyden tuntemuksiin. Tassa tutkimuksessa siita
saatiin jo jonkin verran nayttoa.

Haastatteluissa korostui Tupperwaren suoramyyntiorganisaation jasenten
ryhmahenki ja vahva yhteisdllisyyden tunne. Tassa tutkimuksessa
kilpailuasetelmaa oman organisaation sisalla ei ollut havaittavissa
haastatteluiden perusteella, mutta mielestani siina olisi varaa jatkotutkimukselle.
Kyseessa on kuitenkin myyntiorganisaatio, jonka jasenistd naissakin
haastatteluissa kuvaili toimintaansa myynti- ja liiketoimintaorientoituneesti.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin perehtya enemman organisaation sisaisiin
rakenteisiin ja niiden muodostumiseen, huomioiden myyntiorientoituneisuuden
variaatiot tyOyhteisdn jasenten kesken.

Tupperware-toiminnan poikkeuksellisuutta perusteltiin  haastatteluissa
monin tavoin. Tassa tutkimuksessa kohderyhma oli kuitenkin suhteellisen suppea
(N=12), etenkin suhteutettuna siihen, ettda Tupperware on merkittdva globaalinen
toimija. Laajentaen kohderyhmaa voisi tuottaa yleistettdvampaa tietoa
Tupperware-toimintaa koskien, joka nain pienella otannalla ei ole mahdollista.
Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan yksityiskohtaisemmin osiossa 8.4.
Tukimuksen luotettavuus. Aiempaa tutkimusta objektiivisesta nakokulmasta
Tupperwaren organisaatiosta ei juurikaan [Oytynyt, joten
tutkimusmahdollisuuksia sen osalta olisi lukuisia. Aiemman tieteellisen
tutkimuksen vahyyteen syyna voi olla esimerkiksi se, ettd kyseessa on
organisaatiorakenteeltaan monimuotoinen yritys, jota voi olla haasteellista
hahmottaa kokonaisuutena.
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8 EETTISET KYSYMYKSET

Eettinen ajattelu kuvaa kykya pohtia kontekstuaalista oikeaa ja vaaraa, omien
seka yhteison arvojen kautta. Tutkimuksessa eettinen ajattelu voidaan rajata
tutkimusetiikan termin alle, jolla kuvataan tieteen sisaisia eettisia kysymyksia.
Tutkimusetiikkaan sisaltyvat tutkijan ammattieettisiin toimintatapoihin lukeutuvat

eettiset periaatteet, normit, arvot ja hyveet. (Kuula, 2011.)

8.1 Hyva tieteellinen kaytanto

Hyva tieteellinen kaytantd ohjaa tieteellistd tutkimusta eettisena ohjenuorana,
antaen peruslahtokohdat hyvalle tutkimukselle, tutkimuksen aihealueesta
riippumatta. Hyvan tieteellisen kaytannon kautta pyritaan takaamaan tutkimuksen
luotettavuus ja uskottavuus. (Kuula, 2011.) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK 2012) maarittelemaa kuvausta hyvasta tieteellisesta kaytannosta
mukaillen siihen lukeutuu tutkijan osalta muun muassa tiedeyhteison
tunnustamien toimintatapojen (rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus) kayttod
tutkimustyodssa projektin alusta loppuun. Tutkijan tulee tutkimuksessa kayttaa
tutkimuksen kriteereja vastaavia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus
ja arviointimenetelmia. Hyvalle tieteelliselle kaytannodlle ominaista on, etta
tutkimus yleisesti on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti seka
tieteellisten vaatimusten mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Kuula, 2011.)
Tutkimuksessa pyrittin  noudattelemaan Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (TENK 2012) ohjeistusta tutkimuksen lapileikkaavana linjana. Tiedon-
hankintamenetelmissa kiinnitettiin huomiota tietokantojen luotettavuuteen seka
sielta hankitun sisallon luotettavuuteen. Tutkimuksen edetessa eri
tutkimusvaiheissa tehtavat paatokset pyrittiin tekemaan tutkimuksen tarkoituksen
mukaisesti. Teoreettisen aineiston kaytdssa ja julkaisussa tulee ottaa huomioon
hyvan tieteellisen kaytdnndn mukaiset viittauskaytannot, joiden kautta annan

tunnustusta tiedon hankkineelle tai luoneelle (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
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Tutkimuksessa mukailtiin hyvalle tieteelliselle kaytannolle ominaisin tavoin,

esittaen selvasti milloin viitattiin toisen tuottamaan materiaaliin.

8.2 Eettiset kysymykset aineiston suhteen

Kvalitatiiviselle  tutkimukselle ominaisen empiirisen aineiston  hankin
ryhmahaastatteluilla. Tutkimuksen eettisyyden kannalta on valttamatonta, etta
tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja se ilmaistaan tutkittaville (Kuula,
2011, 87). Tassa tutkimuksessa sen vapaaehtoisuus tuotiin esille esimerkiksi
kohderyhman kontaktointiviestissa (Liite 1). Samalla tutkimuksen kohderyhmalle
kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, mihin kerattya tietoa kaytetaan, seka
anonymiteetti tuotiin esille. Lisaksi tiedotin, mita tutkimusaineistolle tehdaan
tutkielman valmistuttua. Nama tiedot kaytiin 1api myods ennen ryhmahaastattelun
aloitusta.

Tutkimuksessa keratty empiirinen aineisto on luottamuksellista ja henkild-
seka tunnistetietojen suojaamista saatelee tutkimuseettisten ohjeistuksien lisaksi
henkilGtietolaki.  Yleisimmin tutkittavien yksityisyydensuojasta huolehditaan
pitamalla huolen, etteivat tutkittavat ole tutkimusjulkaisusta tunnistettavissa.
(Kuula, 2011.) Mikali tutkittavien tunnistetietoja ei suoraan tarvita aineiston
analyysissa, tulee ne havittdaa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
aineistonkeruun paatyttyda (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Haastateltavien
tunnistetiedot havitettin materiaalista analyysivaiheessa ja tunnistuksessa

siirryttiin kaytettaviin koodeihin (esim. H4 tai H8).

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tuomi ja Sarajarvi (2018) painottavat luotettavuuden tarkastelun merkitysta
laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden
tarkastelussa on selvasti vaihtelua tutkimusten valilla, silla laadullinen tutkimus
itsessaan pitaa sisallaan useita erilaisia tutkimusperinteita. Tasta syysta on hyva
huomioida, ettei laadullisen tutkimuksen arviointiin ole olemassa yksiselitteista
ohjeistoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Tassa tutkimuksessa mukailtiin Tuomen ja
Sarajarven viitekehystd luotettavuuden tarkastelussa. Luotettavuuden

tarkastelussa on tarkeaa kiinnittda huomiota totuuden piirteisiin tutkimuksessa
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sekd sen objektiivisuuteen ilmion tarkastelussa. Tutkimuksessa totuutta
tarkasteltiin Tuomen ja Sarajarven (2018) esittdman koherenssiteorian valossa,
jonka mukaan vaite pitaa paikkaansa ja on totta, mikali se on yhtapitava tai
johdonmukainen muiden jo todeksi todettujen vaittamien kanssa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018.) Tama ilmeni tutkimuksessa kaytannon tasolla siina, etta
tutkimuksen tuloksia verrattiin teoreettiseen viitekehykseen, joka perustuu pitkalti
vertaisarvioituun tutkimustietoon. Tutkimustulosten todettiin olevan
todenmukaisia suhteessa teoreettiseen viitekehykseen.

Toisena keskeisenda nakdkulmana luotettavuuden tarkastelussa on
objektiivisuus. Objektiivisuudesta Tuomi ja Sarajarvi (2018) kayttavat
synonyymina myds termia puolueettomuus. Objektiivisuus viittaa laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa siihen, pyrkiiko tutkija ymmartamaan
tutkittavia ja ilmidta objektiivisesti, vai suodattaako tutkija tietoa oman
kehyksensa lapi. Tutkijan omassa kehyksessa tutkimuksen objektiivisuuteen
vaikuttavia tekijoita voi olla esimerkiksi sukupuoli, poliittinen asenne tai muu
havaintojen tekoon ja tulkintaan vaikuttava tekija. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)
Tassa tutkimuksessa objektiivisuuden suhteen haasteeksi ilmeni omakohtaiset
kokemukseni etatydsta, jonka kautta muodostuu herkasti ennakkokasitys
tutkittavasta aiheesta. Pyrkimyksena tutkimuksessa oli kuitenkin jattaa
ennakkokasitys ulkopuolelle ja tutkia ilmiota mahdollisimman objektiivisesti,
taman suhteen huomioiden, ettei tutkija pysty taysin irtautumaan omista
kasityksistaan tutkimuksen vaatiessa tulkintaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Obijektiivista tarkastelukulmaa pyrittiin tukemaan tutkimusmetodisilla ratkaisuilla,
kuten aineistolahtoisella analyysilla, jonka myota tutkimuksessa pystyttiin
sailyttamaan objektiivisuus hyvalla tasolla.

Naiden nakokulmien lisdksi Tuomi ja Sarajarvi (2018) korostavat
tutkimuksen yleistettavyyden eli siirrettavyyden tarkastelua. Tutkimuksen
siirrettavyydella viitataan siihen, ettd ovatko tutkimuksen tulokset siirrettavissa
vastaavanlaiseen tutkimuskontekstin ulkopuoliseen kontekstiin (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Tassa tutkimuksen tulosten siirrettavyytta haastaa tutkittavien
maara ja kontekstin edustus. Tutkittavia oli yhteensa 12 henkil6éa, joka on
suhteellisen pieni maara, eika sen voida ajatella ilmentavan koko suoramyynti-
organisaation kirjoa. Tulosten siirrettavyytta tarkasteltaessa tulee myods

huomioida tutkittavien kohderyhmansa edustus, silla tassa tutkimuksessa
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osallistujina oli tiiminjohtajia. Suoramyyntiorganisaatiossa on paljon muitakin
merkittavia henkilostoryhmia, joiden kohdalla tulokset eivat ole valttamatta
siirrettavissa. Tulosten siirrettavyytta tutkimuksessa toisaalta tukee se, etta
aineistossa ilmeni hajonnan lisaksi myos vahvasti vastaavanlaisia kasityksia,

jotka kuvasivat ilmion ydinta.

68



LAHTEET

Basile, K. & Beauregard, T. A. (2016). Strategies for successful telework: how
effective employees manage work/home boundaries. Strategic HR
Review, 15(3), 106—111. https://doi.org/10.1108/SHR-03-2016-0024

Buchholz, S., Hofacker, D., Mills, M., Blossfeld, H.-P., Kurz, K., & Hofmeister, H.
(2009). Life courses in the globalization process: The development of
social inequalities in modern societies. European Sociological Review,
25(1), 53—71. https://doi.org/10.1093/esr/jcn033

Chatterjee, S., Chaudhuri, R., & Vrontis, D. (2022). Does remote work flexibility
enhance organization performance? Moderating role of organization policy
and top management support. Journal of Business Research, 139, 1501—
1512. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.10.069

Ellison, N. (2004). Telework and social change how technology is reshaping the
boundaries between home and work . Praeger.

Galanti, T., Guidetti, G., Mazzei, E., Zappala, S., & Toscano, F. (2021). Work
from Home during the COVID-19 Outbreak: The Impact on Employees’
Remote Work Productivity, Engagement and Stress. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 63(7), e426—e432.
https://doi.org/10.1097/JOM.0000000000002236

Grzelczak, A. (2021). Remote Work and its Consequences for the Employee in
the Time of the Covid-19 Pandemic. EUROPEAN RESEARCH STUDIES
JOURNAL, XXIV(Special Issue 5), 399-411.
https://doi.org/10.35808/ersj/2740

Hiila, 1., Tukiainen, M. & Hakola, I. (2019). Tiimiély : opas muuttuvaan
tybeléméén. Jyvaaskyla: Tuuma.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. (2008). Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria
Ja kédytanté. Helsinki: Gaudeamus Helsinki University Press.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita (15. uud. p.).
Helsinki: Tammi.

69



Huusko, M., & Paloniemi, S. (2006). Fenomenografia laadullisena
tutkimussuuntauksena kasvatustieteissa. Kasvatus: Suomen
kasvatustieteellinen aikakauskirja 37(2006): 2.

Hyvarinen, M., Nikander, P. & Ruusuvuori, J. (2017). Tutkimushaastattelun
késikirja. Tampere: Vastapaino.

lllegems, V. & Verbeke, A. (2004). Telework: What Does it Mean for
Management? Long Range Planning, 37(4), 319-334.
https://doi.org/10.1016/j.Irp.2004.03.004

Jamal, M. T., Alalyani, W. R., Thoudam, P., Anwar, I., & Bino, E. (2021).
Telecommuting during COVID 19: A Moderated-Mediation Approach
Linking Job Resources to Job Satisfaction. Sustainability (Basel,
Switzerland), 13(20), 11449-. https://doi.org/10.3390/su132011449

Kuula, T. (2011). Tutkimusetiikka: aineistojen hankinta, kaytté ja séilytys (2.
uud. p.). Tampere: Vastapaino

Kurkowski, H. (2021). Remote Work Technology : Keeping Your Small Business
Thriving from Anywhere. John Wiley & Sons, Incorporated.

Lehtonen, E., Puhakka, I., Pylvas, L., & Nokelainen, P. (2020). Asiantuntijuuden
kehittyminen, tunteet ja tydpaikka oppimisymparistona. Tampere:
Tampereen yliopisto.

Marton, F. (1986). Phenomenography—A Research Approach to Investigating
Different Understandings of Reality. Journal of Thought, 21(3), 28—49.

Mazmanian, M., Orlikowski, W. J., & Yates, J. (2013). The Autonomy Paradox:
The Implications of Mobile Email Devices for Knowledge Professionals.
Organization Science (Providence, R.l.), 24(5), 1337-1357.
https://doi.org/10.1287/orsc.1120.0806

Makikangas, A. & Hakanen, J. (2017) Tydsta tyohyvinvointia, mutta millaista?
Tyohyvinvoinnin monet kuvaajat. Teoksessa: A. Makikangas, S.Mauno, &
T. Feldt (toim.), Tykkéé tydsté : tybhyvinvoinnin psykologiset perusteet.
Jyvaskyla: PS-kustannus.

Ng, T. W. H. & Feldman, D. C. (2014). Subjective career success: A meta-
analytic review. Journal of Vocational Behavior, 85(2), 169-179.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2014.06.001

70



Niebel, T. (2017). ICT and economic growth — Comparing developing, emerging
and developed countries. World Development, 104, 197-211.
https://doi.org/10.1016/j.worlddev.2017.11.024

Petcu, M. A., Sobolevschi-David, M. I., Anica-Popa, A., Curea, S. C., Motofei,
C., & Popescu, A.-M. (2021). Multidimensional Assessment of Job
Satisfaction in Telework Conditions. Case Study: Romania in the COVID-
19 Pandemic. Sustainability (Basel, Switzerland), 13(16), 8965.
https://doi.org/10.3390/su13168965

Pietila, 1. (2017) Ryhmakeskustelu. Teoksessa: M. Hyvarinen, P. Nikander & J.
Ruusuvuori (toim.), Tutkimushaastattelun késikirja. Tampere: Vastapaino.

Riekhoff, A-J. (2020). Labour market reforms in times of globalisation. In Labour
market reforms in times of globalisation. Tampere: Tampere University
Press.

Rodriguez-Modrofio, & Lopez-lgual, P. (2021). Job Quality and Work-Life
Balance of Teleworkers. International Journal of Environmental Research
and Public Health, 18(6), 3239-. https://doi.org/10.3390/ijerph18063239

Ronkainen, S., Pehkonen, L., Lindblom-Ylanne, S., & Paavilainen, E. (2014).
Tutkimuksen voimasanat (1.-3. p.). Helsinki: Sanoma Pro.

Seibert, S. E., Kraimer, M. L., & Liden, R. C. (2001). A Social Capital Theory of
Career Success. Academy of Management Journal, 44(2), 219-237.
https://doi.org/10.2307/3069452

Sewell, G. & Taskin, L. (2015). Out of Sight, Out of Mind in a New World of
Work? Autonomy, Control, and Spatiotemporal Scaling in Telework.
Organization Studies, 36(11), 1507—-1529.
https://doi.org/10.1177/0170840615593587

Shimura, Yokoi, K., Ishibashi, Y., Akatsuka, Y., & Inoue, T. (2021). Remote
Work Decreases Psychological and Physical Stress Responses, but Full-
Remote Work Increases Presenteeism. Frontiers in Psychology, 12,
730969-730969. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.730969

Shockley, K. M., Ureksoy, H., Rodopman, O. B., Poteat, L. F., & Dullaghan, T.
R. (2016). Development of a new scale to measure subjective career
success: A mixed-methods study. Journal of Organizational Behavior,
37(1), 128—153. https://doi.org/10.1002/job.2046

71



Spector, P. E. (1997). Job satisfaction application, assessment, cause, and
consequences. Thousand Oaks, Calif.; London: SAGE

Tuomi, & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja siséllébnanalyysi
(Uudistettu laitos.). Helsinki: Tammi.

Tupperware. (2022). Yrityksen taustaa, [Verkkosivu]. Viitattu 04.04.2022.
https://www.tupperware.fi/yrityksen-taustaa

van Zoonen, W., Sivunen, A., Blomqvist, K., Olsson, T., Ropponen, A.,
Henttonen, K., & Vartiainen, M. (2021). Factors Influencing Adjustment to
Remote Work: Employees’ Initial Responses to the COVID-19 Pandemic.
International Journal of Environmental Research and Public Health,
18(13), 6966—. https://doi.org/10.3390/ijerph18136966

Valkonen, V. (2022a) Kultaiset ohjeet 2022 konsulentti, [Tiedote]. Tupperware
Nordic A/S.

Valkonen, V. (2022b) Kultaiset ohjeet 2022 tiiminjohtaja, [Tiedote]. Tupperware
Nordic A/S.

Valkonen, V. (2022c) Kultaset ohjeet 2022 tukkumyyja, [Tiedote]. Tupperware
Nordic A/S.

Vilkka, H. (2021). Tutki ja kehita. (5., paivitetty painos.). Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Williams, C. & Kayaoglu, A. (2020). COVID-19 and undeclared work: impacts
and policy responses in Europe. The Service Industries Journal, 40(13-
14), 914-931. https://doi.org/10.1080/02642069.2020.1757073

Woéhrmann, A. M. & Ebner, C. (2021). Understanding the bright side and the
dark side of telework: An empirical analysis of working conditions and
psychosomatic health complaints. New Technology, Work, and
Employment, 36(3), 348-370. https://doi.org/10.1111/ntwe.12208

Yarberry, S., & Sims, C. (2021). The Impact of COVID-19-Prompted
Virtual/Remote Work Environments on Employees’ Career Development:
Social Learning Theory, Belongingness, and Self-Empowerment.
Advances in Developing Human Resources, 15234223211017850.

72



LIIMTTEET

Liite 1: Kohderyhmé&n kontaktointiviesti

Hei -,

Kiitokset vield perjantaisesta keskustelustamme. Mukava kuulla, ettd sinulla on
kiinnostusta osallistua tutkimukseeni. Kiitos, silld osallistumisestasi on minulle iso apu!

Mita tutkimus koskee?

Etdtyoskentely on nykytilanteessa vallitseva tyomuoto, eikd sen moniulotteisia
vaikutuksia nykyisessd laajuudessaan vield tunneta. Ryhmédhaastatteluissa syvennytdan
tarkastelemaan nikemyksid uramenestyksestd etdtyOssd ja sitd, ettd koetaanko siithen
tulleen muutoksia. Haastattelukysymykset koskevat etityon kokemuksia sekd
subjektiivisen uramenestyksen osa-alueita (asiantuntijuus, laadukas tyo, merkityksellinen
tyd, vaikuttamismahdollisuudet, uravalinnat, yksityiseldmd, kasvu ja kehitys sekd

uratyytyvaisyys).

Miten jirjestetain?

Ryhmissd on 4-5 henkilod ja ryhmihaastatteluita pidetddn yhteensd 3-4 kpl. Kaikki
osallistujat on kerétty saman organisaation siséltd, joten luultavasti muut ryhmaéldiset ovat
sinulle jo entuudestaan tuttuja. Ryhméhaastattelut tehddén etind Zoomissa ja sen kesto
on noin 1 h /ryhmé. Ryhméhaastattelu ei vaadi ennakkovalmistautumista.

Milloin?

Tarkoituksena on pitdd ryhméhaastattelut viikkojen 7-8 aikana. Tdssd on linkki Google
Forms-kyselyyn, jossa voit vastata, milld viikolla sinulle sopisi parhaiten. Sen avulla saan
helpommin tehtyd ryhméjaon. Vastaathan kyselyyn 10.2. mennessi, kiitos. :)

https://docs.google.com/forms/d/1UESs7jgXY dPr3mymAPqzWj2YbVt57pdhfSFoq4PC
QhU/edit

Tutkimuksessa sdilytetdin anonymiteetti ja haastatteluiden kautta kerdttyd tietoa
kdytetddn ainoastaan tdhdn tutkimustarkoitukseen. Kyselyaineisto  tuhotaan
tutkimuskdyton jdlkeen. Haastatteluun osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen.
Tarjoan mielelldni mahdollisuuden tutustua tutkielmaan ja tutkimuksen tuloksiin
tarkemmin tutkielmani valmistuttua.

Mikdli sinulle jéi tdssd kohtaa kysymyksid tai haluat tarkemmin kuulla tutkimuksestani,
minut tavoittaa sdhkdpostitse viivi.valtonen@tuni.fi tai puhelimitse 040%**###*,

Ystavallisin terveisin, Viivi Valtonen
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Liite 2: Tutkimusryhmé&n haastattelukutsu
Moikka kaikille,

Perjantaina 25.2. klo 12-13 olisi ryhmahaastattelun aika Tassa on Zoom-kutsu
ryhmahaastatteluun:

Zoom meating:

https://tuni.zoom.us...

Haastattelun nakékulma on laajentunut uramenestyksen lisaksi kasittelemaan myos
autonomiaa tyossa, sosiaalisia suhteita ja tietoteknisia tyodkaluja. Naista aiheista
saamme varmasti hyvaa keskustelua aikaiseksi! Olen Zoomissa jo noin 15 min ennen itse
haastattelun aloitusta, jos teilla heraa jotakin kysymyksia tms. Myds jos ilmenee joitakin
haasteita Zoom-linkin tai muun kanssa, niin minut tavoittaa numerosta 04Q*******,

Ndhdaan Zoomissa!

Terkuin,
Viivi
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Liite 3: Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO
Taustatiedot:
- Kauanko ollut Tupperware-toiminnassa mukana? Missé tehtavassi?

- Kokoaikaisesti vai sivutyoni?

Teema 1: Etityoskentely
o Etity6hon siirtyminen
o Etdtyon mieluisuus
o Etitydn tuomat muutokset
o Etityon toteuttaminen jatkossa

Teema 2: Etityo tyotyytyviisyyden nikokulmista

o Etityon autonomisuus
o autonomian ilmeneminen tydssi
o Vvapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen
o autonomiset tarpeet
e Uramenestys etityossi
o uramenestyksen kasityksid
o etdyon merkityksellisyys
o etityon laadukkuus
o tunnustus tyossa
e Sosiaaliset suhteet etityossi
o sosiaalisten suhteiden muutokset
o ryhmiytyminen
o yhteisollisyyden tunne
o etitydn tuomat kielteiset emootiot (eristdytyneisyys, yksindisyys)
o Tietotekniset tyovilineet etatyossa
o etityovilineet
o uuden oppiminen
o siirtyma tyovélineiden laajaan kdyttoon

o tietoteknisten tyovélineiden kéytto jatkossa
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