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Asiantuntijaty6 on usein hyvin itsendistd, mikd mahdollistaa sen tekemisen myds etédolosuhteissa.
Etityd on muutenkin yleistynyt merkittivisti viime vuosina, mutta Covid-19-pandemia asetti
organisaatioiden ja asiantuntijoiden etityokdytdnnot lopulliselle koetukselle. Pddtoiminen etétyd
oli suurimmaksi osaksi pakollista monissa asiantuntijatdissa, eikd kotoa saanut muutenkaan juuri
poistua. Lisdksi kotona olivat kaikki muutkin perheenjésenet.

Téssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita asiantuntijoiden haasteista etdtydssd, sekd heiddn
itsensd johtamisesta potentiaalisena ratkaisuna kyseisiin haasteisiin. Asiantuntijatyo ja etdty6 ovat
erittdin itsendisid tydnteon muotoja, minka vuoksi asiantuntijoiden on kyettdva johtamaan itsedin
onnistuakseen haastavissa tyOtehtdvissd. Tutkimuksen tarkoitus on ymmartdd, milld tavoin
asiantuntijat johtavat itseddn etdtyossd. Kirjallisuuden perusteella pyritddn ymmartdmain
asiantuntijoiden haasteita etity0ssd, asiantuntijoiden etitydtd ja sen johtamista edistivid tekijoitd
sekd itsensd johtamista ja sen strategioita. Teoreettinen viitekehys pohjautuu ajatukselle itsensa
johtamisen strategioista ratkaisuna asiantuntijoiden haasteisiin etitydssa.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Haastateltavina on kahdeksan asiantuntijaa,
jotka ovat kahta asiantuntijaa lukuun ottamatta kaikki eri yrityksistd. Haastattelujen keskeinen
sisdltd muodostaa tutkimuksen aineiston, joka esitelldén viitekehyksen keskeisten teemojen
mukaisesti. Tutkimuksen keskeisten teemojen lisdksi aineistoa teemoitellaan myds pienempiin
luokkiin niiden késittelyn ja analysoinnin selkeyttdmiseksi.

Tutkimustulosten mukaan asiantuntijoiden itsensd johtamisen strategiat eroavat melko paljon
kirjallisuudesta. Mahdollinen selitys télle on se, ettd kirjallisuudessa itsensd johtaminen jaa melko
teoreettiselle tasolle, kun taas haastatellut asiantuntijat ldhestyvit asiaa enemmin kdytdnnon
kautta. Asiantuntijat kuitenkin kokevat johtavansa itseddn ja heilld on kédytOssé useita strategioita
sithen, esimerkiksi oman tyon aikatauluttaminen ja suunnittelu, sekd itsensé palkitseminen tauolla
tai kahvilla.
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1. JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Siirryttydimme  digitalisaation aikakaudelle, monella alalla tyonteko on enenevissd miérin
irtaantunut fyysisestd sijainnista. Nykypéivdn toimistotyd tapahtuu internetin vilitykselld, joten
tyonteko voi tapahtua missd tahansa, mihin aikaan tahansa (Messenger ja Gschwind, 2016;
Kaplan, Engelsted, Lei ja Lockwood, 2017; Nakrosiené, Bucitiniené¢ ja GoStautaité, 2019).
Suurimmat syyt etityon lisddntymiselle ovat olleet toimistotilojen korkeat vuokrat
kaupunkialueilla, ruuhkat, matka-ajat sekd parkkipaikkojen rajallisuus (Dabija, 2021). Vield
vuonna 2017 etityd ndhtiin kuitenkin poikkeuksena (Kaplan ym., 2017). Covid-19 pandemia
kuitenkin kiihdytti trendid valtavasti ja sen myo6td miljoonat ihmiset ympéri maailmaa siirtyivat
tekemddn toitd kodeistaan késin (Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier ja Duque-Oliva, 2021).
Esimerkiksi Yhdysvalloissa ennen pandemiaa alle 25 % tydvoimasta tyoskenteli etdnd, ja
tyypillisesti alle puolet tydviikosta. Pandemian iskettyd kokopdivéisesti etdnd tydskenteli noin 40
%. Yritykset investoivat etdtydmahdollisuuksiin nopeasti ja paljon, eikd vanhaan ollut enii

paluuta. (Greenstein, 2021.)

Covid-pandemian alkamisen myo6td maaliskuussa 2020 suurin osa asiantuntijoista alkoi
tyoskennelld kotoa kdsin sopeutuen uudenlaiseen tyon tyyliin ja rytmiin. Monet yritykset ottivat
Jjoustavan tydpaikan” pysyviksi osaksi yrityksen toimintaa, osittain pakon edessi, mutta toisaalta
myds virtuaalityon onnistuneisuuden ansiosta muun muassa tyontekijéiden tuottavuuden sekd
tyOtyytyvidisyyden osalta. (Birkinshaw, Gudka ja D’Amato, 2021.) Organisaatiot suosivat
etatyoskentelyd esimerkiksi joustavuuden ja kustannustehokkuuden ansiosta (Tavares, Santos,

Diogo & Ratten, 2021).

Etdtyoskentelyn oltua verrattain suosittu kdytdntd myos ennen pandemiaa, monet yritykset
pystyivat hydodyntdmiin heilli jo olemassa olevaa infrastruktuuria. Tdma helpotti monessa
tapauksessa etityoskentelyyn siirtymistd (Contreras, Baykal ja Abid, 2020), mutta siitd huolimatta

organisaatioiden tiytyy kehittyd paremmin uusiin olosuhteisiin soveltuviksi toimijoiksi.

Manz (2015) pohtii artikkelissaan sitd, onko itsenséd johtamisen konseptilla merkitystd endd tdna

pdivand. Yritykset ja osavaltiot (Yhdysvalloissa) jonottavat hallituksen tarjoamaa taloudellista



pelastusta, kun on jouduttu vaikeuksiin huonojen taloutta ja johtamista koskevien paétdsten seka
holtittoman rahankdyton seurauksena. Tamén voi ajatella vihentdvén jokaisen henkilokohtaisen
vastuun merkitystd omassa toiminnassaan. Keskustelussa itsensd johtamisen relevanssista ja
vastuullisten valintojen tekemisestd on noussut esiin my0s viite perustavanlaatuisista ongelmista
“henkilokohtaisessa vastuussa” (personal responsibility). Vaikka linjauksista ja niiden
yksityiskohdista voi olla montaa mieltd, Manzin (2015) mukaan se, miten me johdamme itse
itsedmme, on perustavanlaatuisella tasolla tdrkedd. Silld, mitd tavoitteita ja niihin tdhtddvia
strategioita valitsemme, miten paljon ndiemme vaivaa ja mitd arvoja omaksumme iskostaaksemme
merkitysté ja tarkoitusta toimintaamme, on vield paljon toistaiseksi hyddyntdmétonté potentiaalia

oman toimintamme johtamisessa. (Manz, 2015.)

1.2 Tutkimustehtava

Téssd tutkimuksessa kuvataan ja analysoidaan asiantuntijoiden itsensd johtamista

etdtydolosuhteissa.
Paatutkimustehtdvad tuetaan seuraavilla alakohdilla:

- Kuvataan asiantuntijoiden itsensd johtamisen strategioita etdtydolosuhteissa.

- Analysoidaan asiantuntijoiden etdtydtad ja sithen vaikuttavia tekijoita.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Tassd tutkimuksessa rajaavana ndkokulmana on asiantuntijat yksiloind. Asiantuntijatyota,
etityOotd ja itsensd johtamisen strategioita tarkastellaan asiantuntijoiden ndkokulmasta.
Ymmarryksen syvemmaédksi muodostamiseksi on kuitenkin tirked ymmaértdd asiantuntijuutta

omassa kontekstissaan, eli asiantuntijoita osana tiimid ja organisaatioita.

Tutkimukseen valikoitui asiantuntijoita eri organisaatioista, eri toimialoilta ja erilaisista
asiantuntijatehtdvistd. Tutkimuksen koskiessa etdtyotd haastatteluihin osallistumisen ehtona oli

kuitenkin keskiméérin vihintdén yksi pdiva viikossa etdtoitd. Vaikka etdtyon viikoittainen méaéra



vaihteli osallistujien kesken, yhdistavénd tekijana on Covid-19 pandemian aikainen pdatoiminen
etidty0. Mielenkiinnon kohteena etdtyohon liittyen on sekd pandemiaa edeltdva ettd sen aikainen

ja jélkeinen aika.

Tassd tutkimuksessa tunnistetaan asiantuntijoiden haasteita etéty0ssi sekéd heidan hyodyntamidan
itsensd johtamisen strategioita. Lisdksi tunnistetaan asiantuntijoiden etdtyotd ja sen johtamista

edistdvii tekijoita.

1.4 Keskeiset Kisitteet

Etityo on laaja ja vaikeaselkoinen ilmid, eikd silld ole yleisesti hyviksyttyd miéritelmaa
(Nakrosiené ym., 2019). Etétyd perustuu siihen, ettd hyddynnetdédn teknologiaa, joka vapauttaa
tyonteon fyysisestd sijainnista, esimerkiksi toimistosta (Tavares ym., 2021). Etityotd tehddin
tyypillisesti kotona (homeworking) (Charalampous, Grant, ja Tramontano, 2022), mutta silld
tarkoitetaan paikasta riippumatonta ty6td. Toisin sanoen muualla kuin varsinaisella tyopaikalla
tapahtuva tyoskentely voidaan nidhdi etityond. Lahdekirjallisuudessa etityostd on puhuttu
kayttden késitteitd remote work remote e-work, teleworking ja telecommuting. Tassi
tutkimuksessa puhutaan néistd kaikista késitteistd kdyttden sanaa etityo ja tdssd tutkimuksessa

keskitytdén kotona tapahtuvaan etdtyohon.

Itsensd johtaminen (self-leadership, self-management, self-influence) tarkoittaa Manzin (1986)
mukaan syklid, jossa yksil0 tai tiimi vertaa nykytilaa ja tahtotilaa keskendin. Vertailun perusteella
kehitetddn standardeja tukemaan haluttua kdytostd. Standardeja ja kéytOstd arvioidaan ja
muokataan sen perusteella, millainen vaikutus niilld on tilanteeseen. Manzin teorian pohjalla on

kontrolliteoria (ks. Carver ja Scheier, 1982).

1.5 Tutkimuksen eteneminen



Tadmidn tutkimuksen ensimmaéisessd luvussa on johdatus asiantuntijoiden etdydn ja itsensd
johtamisen aihealueeseen. Johdantokappaleessa madritellddn tutkimustehtdva, tutkimuksen rajaus

ja keskeiset késitteet.

Tutkimuksen toinen luku késittdéd keskeisen kirjallisuuden asiantuntijuudesta, etityostd ja itsensa
johtamisesta. Kirjallisuudessa painottuu etityon haasteet sekd itsensd johtamisen strategiat.
Kirjallisuusluvussa esitetddn myos tdmén tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka toimii

rakenteellisena perustana aineiston esittelyyn ja analyysiin myShemmissé luvuissa.

Kolmas ja neljds luku kisittelevit tutkimuksen kdytdnnon toteutusta. Kolmannessa luvussa
esitelldin menetelmidt aineiston kerddmiseen ja analyysiin. Neljdnnessd luvussa esitetddn

tutkimuksen empiirinen aineisto.

Viidennessd luvussa esitetdén aineiston analyysi, tutkimuksen johtopditokset ja ajatukset

jatkotutkimuksesta.



2. KIRJALLISUUS

2.1 Asiantuntija ja asiantuntijuus

Asiantuntijuus on kokonaisvaltainen tiedon hallinnan ja rakentumisen ilmid. Asiantuntijasta
puhutaan usein myds sanoilla ekspertti, spesialisti, tietdjd ja huippuosaaja. Asiantuntijalla on
tietyn alan tai alueen syvaillistd tietoa, taitoa tai osaamista. Asiantuntijoita tarvitaan usein
tilanteessa, missd muiden yleistason osaaminen ei riitd ongelman ratkaisuun. Asiantuntijuuden
rakentumisen osia ovat teoreettinen opiskelu, kdytinnon kokemus, sekd yritys ja erehdys.

(Aaltonen, Pitkdnen ja Ristikangas, 2014.)

Yhtend tidrkeimmistd asiantuntijuuden tyOeldmaitaidoista voidaan pitdd asiantuntijan
itsesditelyvalmiuksia. Ne perustuvat ihmisen tarpeeseen kokea henkistd tasapainoa, hallinnan
tunnetta, seki tyon tai tehtdvin mielekkyyttd. Konkreettisia tapoja asiantuntijan itsesdételyyn ovat
tavoitteiden asettaminen, sekd itsensd arviointi suhteessa suoritettavan tehtdvin vaatimuksiin.
Itseséddtely epdonnistuu, jos asiantuntija ylimitoittaa tavoitteensa tai jumiutuu liiaksi vanhaan

osaamiseensa. (Aaltonen ym., 2014.)

Kapeasti katsottuna asiantuntijuuden voi ndhda liittyvén ainoastaan ammatilliseen tai tiedolliseen
erityisalueeseen, mutta sithen kannattaa sisillyttdd myds oppimisen taidot, sosiaaliset taidot, sekd
joustavuus ja kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin. Kaytdnndssd asiantuntijuus kannattaa ndhda
laajemmin, ja tistd laajemmasta nikemyksestd voidaan kayttdd késitettd asiantuntijakompetenssi

(ks. Ruohotie, 2000). (Aaltonen ym., 2014.)

Asiantuntijuutta on vaikea maddritelld objektiivisesti ja universaalisti. Se n#@hdddn usein
vakiintuneena olotilana ja institutionaalisena asemana, vaikka kyseessd on ennemmin prosessi.
Asiantuntijaposition kriteerit ovat sosiaalinen ja kulttuurillinen tuote, minkd wvuoksi ne
muotoutuvat yhteiskunnallisten tilanteiden mukaan. Asiantuntijan paikoista kiinnostuneita on
enemmadn kuin niitd on tarjolla, ja asiantuntija-asema onkin jatkuvan neuvottelun keskelld.

(Haapakorpi, 2007.)

Yhteiskunnan ja tydeldméin muutosten myo6td asiantuntijatyd on yleistynyt eri aloilla ja alueilla.

Yhteiskunnan ~ monimutkaistumisen myo6td tarve asiantuntijuudelle on  kasvanut.



Asiantuntijatyontekijoiden méarén kasvu sekd asiantuntijatyon hyddyntdmisen mahdollisuudet
ovat kasvaneet vaurastumisen, koulutustarjonnan laajentumisen sekd tydvoiman rakennetta
muuttavan tuotannon tehostamisen myd6td. Voidaan puhua myds asiantuntijayhteiskunnasta (ks.
Giddens, 1995). Uusien asiantuntijaryhmien kehkeytyessa asiantuntija-asemaa tdytyy vahvistaa
sekd tarvittaessa suunnata uudelleen markkinoilla pysymiseksi. Vakiintuneet asiantuntijaryhmét

tyypillisesti erikoistuvat johonkin tiettyyn osaamisen osa-alueeseen. (Haapakorpi, 2007.)

Tyon sisdlto ja asema ovat eri ndkokulmia asiantuntijuuteen. Asiantuntijatyon sisdlté késittelee
toiminnan luonnetta, kun taas asema viittaa institutionaaliseen positioon tyoeldmaéssa.
Asiantuntija-asema on yhdistelmi tyOelimédn prosesseja, suhteita ja kéaytintdja. Asemaa
rakennetaan tietoisesti, mutta sithen vaikuttavat myds monet yhteiskunnalliset ehdot ja ei-
tavoitteelliset prosessit. Asema kehkeytyy tyon ja yhteiskunnallisesti tunnustetun

asiantuntijuuden vilisessd suhteessa. (Haapakorpi, 2007.)

Asiantuntijaosaamisen arvostus on kasvussa sekd tieteellisessd tutkimuksessa, ettd
organisaatioiden paitoksenteossa. Tietotaitoa hyddynnetidén enenevissd méérin laajalti eri aloilla
ja tilanteissa, joissa perinteinen empiirinen data on riittdimétontd tietyn tilanteen haasteisiin
vastaamiseksi. Asiantuntijoiden osaamista tarvitaan myds padtdksenteon nopeuttamiseksi, vaikka
perinteistd dataa olisikin tarpeeksi saatavilla. Asiantuntemus ei kuitenkaan ldihes koskaan ole
tdysin varmaa tai tarkkaa juuri tilanteiden uutuuden tai rajallisen empiirisen informaation takia.

(Caley, O’Leary, Fisher, Low-Choy, Johnson, & Mengersen, 2014.)

Keskeistd asiantuntijoiden péitoksenteolle ja asiantuntijaosaamisen hyddyntdmiselle on
asiantuntijan (expert) ja asiantuntemuksen (expertise) maédrittely. Asiantuntijalla tarkoitetaan
usein henkil64, jolla on kokonaisvaltainen ja auktoritatiivinen tietdmys jostain asiasta, aiheesta tai
alasta, mitd useimmilla ei ole. Asiantuntemus voi olla substantiivista, normatiivista tai
adaptiivista. Substantiivinen asiantuntemus on tyypillisesti tiettyyn alaan tai kenttdédn liittyvaa
tietoa, joka kertyy koulutuksen ja tyokokemuksen myotd. Normatiivinen asiantuntemus liittyy
asiantuntijan taitoon kommunikoida tehdyt arviot selkeédsti ja tdsmallisesti. Adaptiivinen
asiantuntemus on taito sopeutua uusiin tilanteisiin ja hyO0dyntdd olemassa olevaa tietoa
sopeutumisen tukena. Asiantuntemus voi olla my0s aikaan, paikkaan tai organisationaaliseen

funktioon tai tasoon sidottua. (Caley ym., 2014.)
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Tilanteita, joissa asiantuntijaosaamista usein tarvitaan, on monia: muutokset ympéristoon
liittyvissd, sosiaalisissa tai taloudellisissa olosuhteissa, muutokset osakkeenomistajien
prioriteeteissa tai tarve tehdd nopeita pddtoksid. Ongelmanratkaisuun tai pédtdksentekoon
osallistuvat asiantuntijat eivit valttiméattd ole asiantuntijoita kisiteltivdan asian kaikissa
ulottuvuuksissa tai siihen liittyvissd ndkokulmissa. Tdmain takia on tdrked maarittdé tarvittava
asiantuntemus késilld olevan asian ratkaisemiseksi ja siksi tyypillisesti ongelmanratkaisuun ja
padtoksentekoon osallistuu useampia asiantuntijoita. Télloin keskidssd on eri nidkemyksien

puntaroiminen ja niiden pohjalta lopullisen paitoksen muodostaminen. (Caley ym., 2014.)

2.1.1 Asiantuntijuuden haasteet

Kokonaisvaltaisen asiantuntijuuden haasteita ovat suppea asiantuntijakompetenssi, osaamisen
pirstaloituminen, vauhtisokeus, vanheneva tieto ja ongelmallinen suhtautuminen omaan
asiantuntijuuteen. Suppea asiantuntijakompetenssi viittaa tilanteeseen, jossa asiantuntija ei enda
asennoidu ty0honsd nOyristi, oppimiseen pyrkien ja ratkaisuihin keskittyen, vaan jumiutuu
olemassa olevaan osaamiseensa ja siirtyy priorisoimaan asemansa vahvistamista itsensd
kehittdmisen sijaan. Osaamisen pirstaloituminen tarkoittaa riskid siitd, ettd vuosien saatossa
asiantuntijat erikoistuvat yhid syvemmin, yhi suppeammille alueille, johtaen tilanteeseen missi

merkittavid 1lmioitd ei voida endd selittdd oman alan asiantuntemuksella. (Aaltonen ym., 2014.)

Vauhtisokea asiantuntija on ylpistynyt omasta osaamisestaan liiaksi, ei ole endé avoin kritiikille,
sekd pitdd tietotaitoaan miltei tdydellisend ja aukottomana. Tdma altistaa suurille vahingoille, kun
luotetaan kyseenalaistamatta vauhtisokean asiantuntijan lausuntoon asiaa enempdd tutkimatta.
Esimerkkind voi olla tilanne, jossa padtoksid tehdddn asiantuntijalausunnon “Tédmaé rakennus ei
voi sortua” perusteella, vaikka merkittéva riski olisikin todellisuudessa olemassa. Asiantuntijalla
on myos velvollisuus pitdd tietonsa ja taitonsa ajan tasalla, silld vanheneva tai vanhentunut tieto
voi monessa tilanteessa koitua suureksikin haitaksi. Yhteenvetona on tirked suhtautua omaan
asiantuntijuuteen ndyrésti ja realistisesti, jotta asiantuntija kehittyy ja oppii omaksumaan itselleen

uudenlaisia rooleja. (Aaltonen ym., 2014.)
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2.2 Itsensa johtaminen

2.2.1 Self-management ja self-leadership

Manzin ja Neckin (1999) mukaan self-leadershipin konsepti on johdettu kahdesta psykologian
tutkimuksen ja teorian alueesta: sosiaalis-kognitiivisesta teoria (social cognitive theory) ja
sisdisen motivaation teoria (intrinsic motivation theory), jilkimmaisestd tdsmennettynd vield
kognitiivisen arvioinnin teoria (cognitive evaluation theory). Sosiaalis-kognitiivisessa teoriassa
tunnistetaan ihmisen kdyttdytymisen, sen omaksumisen ja muuttamisen, olevan moniosainen ja
monimutkainen prosessi. Siind tunnistetaan thmisen ja ympariston vuorovaikutteinen suhde, jossa
thminen vaikuttaa ympéristoonsa sekd ympdristd ihmiseen. Keskeisid teemoja ovat myos ihmisen
kyky hallita itsedédn, kyky oppia ja kokea tehtévid tai tapahtumia symbolisten mekanismien ja
muiden tekemén avulla, sekd omien nédkemysten tirkeys liittyen omaan potentiaaliin tai
vaikuttavuuteen. Kognitiivisen arvioinnin teoriassa korostuu tehtivisti ja aktiviteeteista saatavien

luonnollisten palkintojen tirkeys. (Manz ja Neck, 1999.)

Manz (1991) tekee eron self-leadershipin ja self-managementin vilille. Self-management
keskittyy siihen, miten tyotd tehdddn. Se, mitd tehddin ja miksi, tulee ulkopuolelta, joten self-
management on usein ulkoisesti motivoitua sekd keskittyy kayttdytymiseen. Self-leadershipissa
sen sijaan on kyse siitd mitd, miksi ja miten tehddédn. Siind sisdinen motivaatio ja kognitiiviset
prosessit ovat avainasemassa. Itsensé johtaminen on oman itsensi ohjaamisen ja kdyttdytymisen
kontrolloimisen prosessi, jossa hyddynnetdin tiettyjd behavioraalisia ja kognitiivisia strategioita
suorittamiseen tarvittavan motivaation ja suunnan saavuttamiseksi. Itsensd johtaminen (self-
leadership) konseptina kehittyi 1980-luvun puolivilissd, laajennuksena perinteisempédn self-
management -Kasitteeseen, jonka juuret olivat kliinisesséd itsekontrollin teoriassa (self-control
theory). (Neck ja Houghton, 2006.) Self-management on orientoitunut enemmain
behavioraalisesti, ei-toivotun kdytoksen vihentdmiseen (esimerkiksi tupakoiminen) ja toivotun
kaytoksen lisddmiseen (esimerkiksi urheilu) hyddyntéen erilaisia strategioita. Tdlloin painotus on
tyypillisesti ulkoisissa standardeissa seka tulkinnoissa siitd, mikd on toivottavaa kdytostd ja mika
el. Mitd ja miksi -ulottuvuudet ovat ankkuroitu johonkin ulkopuoliseen, esimerkiksi

yhteiskuntaan, esimieheen tai organisaatioon. (Manz, 2015.)
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Ulkoisesti

: — Self-management ——— Self-leadershi
johdettu g P
Ei vaikutusvaltaa siihen mitd, Vaikutusvalta siihen miten Vaikutusvalta siihen mitd, miten
miten tai miksi tekee tiitd fekee 10ita ja miksi tekee toitd
: ; i Suurimmaksi osaksi Riippuvainen seka sisaisista etta
Riippuvainen ulkoisista riippuvainen ulkoisista ulkoisista kannusteista

kannusteista kannusteista

Kuvio 1. Itsensd johtamisen jatkumo yksilo- ja tiimitasoilla. Mukaillen Stewart, Courtright ja

Manz, 2011.

Siirryttdessé yleisestd itsensd johtamisesta organisaation sisdlld tapahtuvaan itsensi johtamiseen,
sen voi ajatella olevan organisationaalisen kdytoksen ja kontrolliprosessien ydin. Vaikka
tyontekijin tehtivit ja rooli sisdltdd tyypillisesti vaatimuksia, rajoitteita ja vaikutteita esimiehiltd,
jokainen itse wvalitsee miten ne vaikuttavat omaan pditoksentekoon ja kéytokseen.
Perustavanlaatuiset organisationaaliset huolenaiheet kuten ldsndolo, tyontekijan tyOpanos sekd
tyOtyytyviisyys ovat suurissa madrin riippuvaisia organisaation jisenten itsensid johtamisesta.
Itsensd johtamiseen liittyvd tiedostavuus (awareness), taidot ja kapasiteetti vaikuttavat
perustavanlaatuisiin tyontekijain kognitioihin, valintoihin ja kéytokseen. Lisdksi itsensd
johtaminen tarjoaa tyoOkaluja itsensd sabotaasin mekanismien késittelyyn, kuten narsismin ja
arroganssin (arrogance), jotka luovat sokeita pisteitd sopeutumisen ja oppimisen tarpeeseen, siten
heikentden henkilokohtaista vaikuttavuutta. Esimerkiksi itsensd havainnoimisen omaksuminen
itsensd johtamisen strategiana voi auttaa narsistisia taipumuksia omaavia tyontekijoitd tulemaan
paremmin tietoisiksi tarpeesta edistid muiden ithmisten asioita omien sijaan. Tdméd yhdistettyna

yhteistyon strategiaan voi entisestién edistdd tasapainon 16ytamisti. (Manz, 2015.)

Perinteisesti johtamisen tutkimuksessa on keskitytty sithen, miten esimiehet seké johtajat johtavat
ja vaikuttavat seuraajiinsa. 1980-luvulta ldhtien on kuitenkin alettu tutkia sitd, miten ihmiset
johtavat ja hallinnoivat itse itseddn. Taustalla on ajatus siitd, ettd vaikka yksilo saa tukea
ulkopuolisilta vaikuttajilta, kuten esimiehiltd, jokainen yksilo tekee viime kiddessé itse padtokset
liittyen omaan toimintaansa. Organisaatiotutkimuksen kiinnostuttua itsevaikuttamisesta (self-
influence), alettiin kehittdd strategioita yksildille itseensd vaikuttamiseen. Néihin strategioihin

kuuluu muun muassa itsehavainnointi, drsykkeisiin tai vihjeisiin perustuva itsensd johtaminen
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(self-management of cues), tavoitteiden asettaminen itselle, itsensd palkitseminen ja

kritisoiminen, sek harjoittelu. (Stewart ym., 2011.)

Itsehavainnointi auttaa ymmartdmaan milloin ja miksi tietty kdytos ilmenee. Itsetietoisuuden
kehittyminen ohjaa muita itsensd johtamisen osa-alueita, kuten tavoitteiden asettamista itselle.
Tavoitteiden asettamisella on tirked rooli itsensé johtamisessa, silld yksityiskohtaiset ja haastavat,
mutta saavutettavat tavoitteet motivoivat ja parantavat suorituskykya. Itsensi palkitsemisesta voi
olla hyotyd, mutta itsensd kritisoiminen, erityisesti itsensd rankaisemisen ja syyllisyyden
potemisen muodoissa ovat saaneet lahinnd sekalaista tai negatiivista palautetta. Behavioraalinen
harjoittelu ennen varsinaista suoritusta on myos edistdnyt yksilon vaikuttavuutta ja vdhentidnyt

kalliiden virheiden méaraa. (Stewart ym., 2011.)

Stewartin ym. (2011) mukaan self-leadershipilld on tutkimusten mukaan ollut merkittdvia
positiivisia tyohon liittyvid tuloksia. Self-leadershipin harjoittaminen parantaa menestymisen
mahdollisuuksia, tuottavuutta, itsetehokkuutta (self-efficacy), sopeutuvuutta, itseluottamusta,

tyOtyytyviisyyttd, sekd vihentdd stressid, ahdistusta ja toistuvia poissaoloja (absenteeism).

Ihmisen kéyttdytymisen johtaminen on yksi monimutkaisimmista ulottuvuuksista johtamisen
prosessissa. Organisationaaliset sekd fyysiset rakenteet saattavat vaikuttaa hyvinkin
rationaalisilta, kunnes yhtdloon lisdtdén tyontekijéiden moninaisuus ja ainutkertaisuus. (Manz ja

Neck, 1991.)

Itsenséd johtamisen tutkimuksen kenttd on laajentunut sisdisten voimien tutkimiseen ulkoisten
voimien ja behavioraalisen fokuksen lisdksi. Tutkittuja sisdisid voimia ovat luontaiset tai sisdiset
palkinnot, ajatuksien avulla itseensd vaikuttaminen (self-influence of thoughts) seka
emotionaalinen sadtely. Ajatus luontaisista palkinnoista ~ juontaa  juurensa
itsemédrddmisoikeusteoriasta, ja siitd onkin tullut keskeisid sisdisid voimia itsensd johtamisen
kirjallisuudessa. Luontainen palkitseminen liittyy aktiviteettien uudelleen méérittelemiseen siten,
ettd niiden tekeminen koetaan itsessddn tdarkedksi ja palkitsevaksi. Luontaisten palkintojen
“istuttaminen” tehtiviin vahvistaa tyontekijdn késitystd oman tyon kontrollista. (Stewart ym.,

2011.)

Tunnistettuja ajatuksien avulla itseensé vaikuttamisen strategioita ovat mielikuvat tehokkuudesta,

rakentava keskustelu itsensd kanssa (constructive self-talk), parempien uskomusten ja asenteiden
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tunnistaminen ja omaksuminen nykyisten tilalle, haastavien tavoitteiden asettaminen sekd
sisukkuus tyoskentelyssa (work persistence). Positiiviset ja optimistiset nikemykset voivat auttaa
lisddmain myyntid, viihtyméin tydssd pidempddn tai parantamaan arvosanoja. Keskittyminen
ulkopuolisiin ongelmiin omien puutteiden sijasta saattaa kertoa korkeammasta suorituskyvysti ja
vahvistaa kisitystd henkilokohtaisesta kontrollista. Irrationaalisten ajatusten valttdminen voi lisata
positiivisia tuntemuksia tyotd kohtaan. Rakentava sisdinen keskustelu voi lisdtd tyontekijan
itseluottamusta uusien vaikeiden taitojen opettelussa, suorituskykyd tiimissd tai auttaa

sopeutumaan ulkopuolisiin haasteisiin. (Stewart ym., 2011.)

Emotionaalisen sédételyn strategiat voidaan karkeasti jakaa kahteen: ennakkotapauskeskeiset ja
vastauskeskeiset strategiat. Ennakkotapauskeskeiset strategiat kdsittdvit itsesddtelyn valintojen
tekemistd ennen suurempien tunnepitoisten reaktioiden syntymistd ja voi sisdltdd sekd
tilannekohtaisia strategioita etti kognitioiden muokkaamista. Nditd strategioita ovat muun muassa
tarkoituksenmukainen provosoivien tilanteiden valinta, kyseisten tilanteiden muokkaaminen,
oman huomion keskipisteen hallitseminen, sekéd tunteisiin liittyvd kognitiivinen muutos.
Tilanteiden muokkaaminen liittyy niiden uudelleenmiirittelyyn, esimerkiksi valintana n&hda
riitatilanne kollegan kanssa rakentavana ratkaisunkehittdmistilanteena. Vastauskeskeiset
strategiat pyrkivdt kehittimdin vastauksia sitten, kun emotionaaliset reaktiot ovat syntyneet.
Esimerkiksi syvit hengitykset riitatilanteessa ja “aikalisdn” ottaminen ennen vastaamista ovat

téllaisia strategioita. (Stewart ym, 2011.)

Merkittivid itsensd johtamiseen vaikuttavia ulkoisia voimia ovat itsensd johtamisen koulutus,
voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen seka kulttuurilliset vaikuttajat. Koulutuksen myota
opitut itsensd johtamisen strategiat voivat parantaa suorituskykyd. Koulutus on erityisen
hyodyllistd yksiloilld, joilla on alhainen sisdisen kontrollin taso. Vaikka itsensd johtaminen on
alun perin kehitetty korvaajaksi perinteiselle johtamiselle, on johtamisella kuitenkin tdrked rooli
itsensd johtamisen fasilitaattorina. Johtamisen tarkoituksena voidaan n&hdd tyontekijoiden
auttaminen itsensd johtamisessa. Itsemadrddmisoikeutta tukeva johtaminen auttaa tyontekijoitd
asennoitumaan positiivisesti, ja uudistava (transformational) johtamistyyli kehittdd tyontekijoitd

voimaannuttamisen ja suuremman osallistumisen kautta. (Stewart ym., 2011.)

Voimaannuttava (empowering) johtaminen perustuu vaikutusvallan vilittimiselle esimieheltd

alaiselle. Téllaisen johtamisprosessin myotd tyontekijdt eivét ainoastaan osallistu johtamiseen,
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vaan heistd tulee omia johtajiaan. Voimaannuttavan johtamisen on tutkittu parantavan muun
muassa ongelmanratkaisun laatua ja kokonaisvaltaista tiimin vaikuttavuutta. Hieman
samankaltainen johtamisen konsepti on jaettu johtaminen, missa jokainen tiimin jdsen johtaa seké
itseddn ettd tilanteeseen, ryhmén tarpeisiin ja tavoitteisiin joustavasti sopeutuen myods muita.
Itsensé johtamiseen vaikuttaa my0s kansallinen kulttuuri, eiké toistaiseksi ole kehitetty itsensd

johtamisen teorioita, jotka toimisivat kaikissa kulttuureissa. (Stewart ym., 2011.)

Vaikka itsensd johtamisessa oli alun perin kyse yksilon itsensd johtamisesta, sitd on alettu soveltaa
myoOs tiimin tasolla. Itsensd johtaminen konseptina nivoo yhteen yksilon ja ryhmin sisdisen

johtamisen tutkimuksen. (Stewart ym., 2011.)

Muutoksen ja epavarmuuden jatkuva ldsndolo timédn pdivin tyOympéristdssid on luonut tarpeen
itseohjautuville, proaktiivisille ja innovatiivisille tyontekijoille, jotka harjoittavat itsensd
johtamisen kdytdntdjd (Unsworth ja Mason, 2016; ks. Parker ja Collins, 2010). Tarpeen kasvaessa
itsensé johtamisen kdytinnot ovat yleistyneet sekd tyopaikoilla ettd alan tutkimuksessa. Itsensi
johtaminen tarjoaa suorituskykyyn pohjautuvia itsensi sditelyn strategioita, joiden tarkoituksena
on edistdd kontrolloitua motivaatiota ja suorituskykyi (ks. Manz ja Sims, 1980). N4iti strategioita
ovat muun muassa tavoitteiden ja palkintojen asettaminen itselle, itsensd havainnoiminen seké
toivottua kiytostd stimuloivien vihjeiden kdyttiminen. Itsensi johtamisen tarkoitus on parantaa
tyontekijoiden tydpanosta tarvitsematta ulkoista ohjausta esimiehiltd, tyonkuvan suunnittelusta tai
organisaation kulttuurista (ks. Frayne ja Geringer, 2000; ks. Manz ja Sims, 1980). Itsensd
johtamisen hydtyihin lukeutuu muun muassa parantunut akateeminen suorituskyky, lasndolo ja

suorituskyky toissd, sekd mindpystyvyys (self-efficacy) (Unsworth ja Mason, 2016).

Itsensd johtaminen perustuu muiden itsesdéntelyn strategioiden tapaan perinteisten
behavioraalisten oppimisteorioiden ajatukseen vahvistamisen ja tavoitteiden asettamisen
potentiaalista motivoida sekd kontrolliteorioiden ajatukseen nykytilan ja tavoitetilan eroavuuksien
potentiaalista motivoida. (Unsworth ja Mason, 2016; ks. Carver ja Scheier, 1982; ks. Klein, 1989;
ks. Locke ja Latham, 1990; ks. Lord ja Hanges, 1987.) Yleisesti ottaen itsensd johtaminen
lahestymistapana kattaa ongelman arvioinnin, tavoitteiden asettamisen, suorituskyvyn seurannan
ja itsensd vahvistamisen strategioita vaikuttavuuden parantamiseksi (ks. Frayne ja Geringer,

1994). (Unsworth ja Mason, 2016.)
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On my0s tutkittu tilanteita, joissa tietyt rajoittavat tekijit johtavat siihen, ettd itsensé johtamisen
strategiat eivit paranna suorituskykya. Niitd rajoittavia tekijoitd ovat esimerkiksi tiimin tavoitteet,

yksilon alkuperdinen minédpystyvyys (self-efficacy) ja sukupuoli. (Unsworth ja Mason, 2016.)

Itsenséd johtamisen koulutus ja siind opetettavat taidot ovat yleisid kdytintdjd organisaatioissa,
mutta ne soveltuvat kehnosti luovaan tyohon sekd monimutkaisista tydtehtévistd suoriutumiseen.

(Unsworth ja Mason, 2016.)

Unsworthin ja Masonin (2016) mukaan perinteiset itsensd johtamisen elementit eivit yksinddn
riitd suorituskyvyn ja luovuuden maksimoimiseksi, vaan lisdksi tarvitaan myos self-concordance-
strategioita. Naitd ovat muun muassa keskittyminen niihin tehtédviin, jotka ovat parhaiten linjassa
tekijoiden identiteettien ja arvojen kanssa, tehtdvien muovaaminen paremmin yhteensopiviksi
identiteettien ja arvojen kanssa, tehtdvien tarkoituksen pohtiminen, sekd tehtdvien pitkin
tahtdimen hyddyn pohtiminen liittyen tavoitteisiin, identiteetteihin ja arvoihin. Self-concordance-
strategioiden tarkoitus on sovittaa yhteen tyotehtdvit tekijan arvojen ja identiteetin kanssa.

(Unsworth ja Mason, 2016.)

Self-leadership on self-managementista laajennettu ndkokulma, joka sisdltdd behavioraalisten
valintojen ndkokulman, mutta keskittyy enemmén kognitioon, luonnollisiin palkintoihin ja
korkeamman tason standardeihin. Korkeamman tason standardit toimivat muun muassa pohjana
standardeille, joita kdytetddn vilittomddn oman kiytoksen johtamiseen esimerkiksi tyohon
liittyvien tavoitteiden tiyttimisen kohdalla. Self-leadership mahdollistaa standardien késittelyn,
mitkd tyypillisesti maédritetdin korkeammalla hierarkiassa, strategisemmilla tasoilla
organisaatiossa. Nditd standardeja voidaan havainnollistaa kysymyksilld miten, mitd ja miksi.
Perinteisesti organisaatioissa yritysjohto vastaa kysymyksiin mitd ja miksi, ja kun tyontekijoita
halutaan voimaannuttaa, heille tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa siithen, miten tyotd tehddén.
Erityisesti korkeamman tason itsensd johtamisessa vastaukset kysymyksiin mitd ja miksi tulevat

enenevissd médrin itseltd. (Manz, 2015.)

Manzin (2015) artikkelissaan esittima konsepti korkeamman tason itsensd johtamisesta (self-
leadership high road) kattaa korkeamman tason itsensd midrddmisen ja ohjaamisen (self-
governance) standardit, jotka heijastavat henkilokohtaista autenttisuutta, vastuuta ja laajentunutta

kapasiteettia, jotka ovat konseptin kolme fundamentaalista komponenttia. (1) Autenttisuudella
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tarkoitetaan keskittymistd korkeamman tason kdytdstd ohjaaviin standardeihin liittyen siihen,
mitd tehdddn ja erityisesti miksi tehdddn. Keskiossd on se, ettd itsensd johtaja tunnistaa ja
kasittelee kdytoksen ja vaivanndon perustana olevia syitd sekd niiden yhteensopivuutta omien
arvojensa kanssa, sen sijaan ettd kyseinen ajattelun prosessi ja perustelu jatettdisiin ulkoisille
lahteille, kuten esimiehelle. (2) Vastuudella viitataan itse johdettuihin tarkoitusperiin ja
kiytokseen, joilla pyritddn vastuullisiin  lopputuloksiin. Tédméd komponentti siséltda
yhteiskuntavastuun ja hyveellisyyden, joista erityisesti jdlkimmdinen ndhddén reflektiona
korkeamman tason arvoista, kuten rohkeus, myo6titunto ja lahjomattomuus (integrity), sekd
transsendenttinen tarkoitus. (3) Kapasiteetin laajentamisessa keskitytddn sen mahdollistaviin
itsensd johtamisen strategioihin ja metodeihin. Kolmas komponentti kasvattaa kahden muun
komponentin potentiaalia, mahdollistaen autenttisempien valintojen tekemisen ja autenttisemman
toiminnan kohti vastuullisempia tavoitteita ja tuloksia. Kapasiteetin laajentaminen painottuu
uusien itsensd johtamisen taitojen opetteluun mahdollisesti sellaisilla alueilla, jotka ovat
vihemmaén kehittyneiti ja tutkittuja, kuten fysiologia, emootiot ja kollaboraation prosessit, siten

edistden entisestddn henkilokohtaista vaikuttavuutta. (Manz, 2015.)

Itsensd johtaminen (self-leadership) tarkoittaa Manzin (1986) maédritelmidn mukaan kaiken
kattavaa itseensd vaikuttamisen nidkokulmaa, jossa on kyse itsensd ohjaamisesta luonnollisesti
motivoivia tehtdvid kohti sekd itsensd johtamisesta tyon tekemiseen, vaikka se ei olisikaan
luonnollisesti motivoivaa. Manzin (1991) mééritelmé sitoo yhteen itsensd johtamisen (self-
leadership) eri ndkokulmia vastaamalla peruskysymyksiin miten, mitd ja miksi: “Itseensd
vaikuttamisen prosessi ja kokoelma strategioita, jotka koskevat sitd, mitd on tarkoitus tehda
(esimerkiksi standardit ja tavoitteet), miksi tehddédn (strateginen analyysi), sekd miten tulee tehda.
Tyontekijin itsensd johtamisen kirjallisuuden alkuaikoina keskityttiin pddasiassa kysymykseen
miten, yleensd kdyttden nimikettd self-management (ks. Luthans ja Davis, 1979). MyShemmin
esitettiin self-leadershipin késite, jossa itsensd johtaminen laajennettiin sisdltimadan myos mitd ja
miksi -ulottuvuudet, herdttden perustuvanlaatuisempia, metastandardeihin (usein koskien
strategisempia ja hierarkioiden korkeampia tasoja) liittyvid kysymyksid, jotka ohjaavat
behavioraalisia valintoja. Tdmé teorian laajennus ja siihen liittyvid tutkimus muodosti pohjan
syvempien ja monimutkaisempien ulottuvuuksien, kuten tarkoitus (purpose), merkitys (meaning)

ja tayttymys (fulfillment), tutkimiseen. (Manz, 2015.)
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Autenttisuudessa on kyse toimimisestd sen mukaan, miké on henkilon todellinen luonne ja mitka
ovat hidnen aidot uskomuksensa ja ajatuksensa. Autenttisuutta edistdd selked kuva itsestd ja
tietoisuus syvistd henkilokohtaisista arvoista. Autenttisuus edistidd suorituskykya ja hyvinvointia,
auttaa saamaan positiivisen vastaanoton muilta sekd vahentdd henkilokohtaista ristiriitaisuutta.
Autenttiset itsensd johtajat keskittyvit erityisesti korkeampien standardien tavoitteisiin, jotka
muovaavat itseensi vaikuttamisen miksi ja edelleen mité -ulottuvuuksia, miké kehittdd ihmisen

sisdistd sekd ihmisten vilistd vaikuttavuutta. (Manz, 2015.)

Itsensd johtaminen ei ole kaikkialla toimiva ihmeratkaisu, vaan sen merkittivyys riippuu
tilanteesta. Huolimaton itsensd johtamisen harjoittaminen voi myos ruokkia itsekésti
kayttaytymistd, joka vaikuttaa negatiivisesti yrityksen yhteiskuntavastuun toteutumiseen,
erityisesti kun kyseistd henkilod motivoi yksildllinen vaikutusvalta (personalized power). Omaan
henkilokohtaiseen hydtyyn tdhtddvd itsensd johtaminen, erityisesti yrityksen tai sen
tyontekijoiden kustannuksella, tuottaa monenlaisia hiiriintyneité tuloksia. Siten on tirked sovittaa

yhteen henkilokunnan henkilokohtaiset tavoitteet ja yrityksen tavoitteet keskenién. (Manz, 2015.)

Kaikissa tilanteissa ei vilttamétti ole kannattavaa investoida itsensd johtamisen hyddyntdmiseen
yrityksen toiminnassa. Tyontekijoiden itsensd johtamisen kykyjen kehittiminen vaatii huomiota
ja aikaa, joten ddrimmaéisessé kiireessa sitd ei kannata aloittaa. Itsensi johtamiseen investoiminen
el kannata myoskéén tilanteessa, jossa tyontekijdn sitouttamista yritykseen ei ndhda tirkednd.
Talloin tyon siséltd on tyypillisesti yksinkertaista ja tyontekijé on helposti korvattavissa. Vaikka
itsensd johtaminen on tarked elementti organisaation toiminnassa, tulee sen tarkoitusta arvioida

osana laajempaa johtamisen kokonaisuutta. (Manz, 2015.)

Itsensd johtamisen tutkimuksessa on esitetty useita hyoOtyjd sen harjoittamisesta. Itsensd
johtamisen prosessit voivat lisdtd tuottavuutta (ks. Birdi et al., 2008), mindpystyvyyttd (self-
efficacy) (ks. Latham ja Frayne, 1989), menestystd uralla (ks. Murphy ja Ensher, 2001),
tyotyytyvdisyyttd (Neck ja Manz, 1996), sopeutuvuutta, itseluottamusta ja menestymisen
todenndkoisyyttd (ks. Stajkovic ja Luthans, 1998), sekd vahentdd stressid, ahdistuneisuutta (ks.
Saks ja Ashforth, 1996) ja toistuvia poissaoloja (absenteeism) (ks. Frayne ja Latham, 1987).
Manzin (2015) mukaan itsensi johtamisen tutkimus on vield aikaisessa vaiheessa, mutta osoittaa

suurta lupausta tutkimuksen ja harjoittamisen jatkamiseksi.
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2.2.2 Itseédin johtavat tiimit

Itsedén johtavat tiimit (self-managing team = SMT) on nykypdivin hallitsevia tyon
organisoimisen muotoja, ja siten niiden vaikuttavuudella on merkittdvd rooli organisaation
menestyksessd. Itseddn johtavissa tiimeissd sen jdsenet kokevat korkeaa voimaantumista, siten
kannustaen yksilditd johtamaan itseddn riippumatta ulkoisesta valvonnasta seké kontrolloimaan
omaa kiytostidn ja toimimaan vastuullisesti. SMT:t harjoittavat monia johtamisen toimia, kuten
yhteisid tapaamisia tavoitteiden asettamiseksi sekd strategian méérittdimiseksi. SMT:n hyotyihin
lukeutuu muun muassa positiivisemmat tiimin sisdiset prosessit, korkeampi tuottavuus seki

positiivisemmat arviot ryhmén kyvykkyydesti (potency). (Quinteiro, Passos ja Curral, 2016.)

SMT-kirjallisuudessa on paljon tietoa siitd, mitd hyotyjad tdstd tyon organisoimisen tavasta on.
Viahemman on tutkittu sitd, miten yksilot johtavat itsedéin osana tillaista tiimid. Tehokkaat SMT:t
voisivat hyotyd perinteisten itsensd johtamisen tapojen, kuten tavoitteiden ja palkintojen sekd
ryhmin rajojen asettamisen, lisdksi my0s ajattelun strategioiden kehittimisestd. Nama ajattelun
strategiat voivat parantaa tiimin kisitystd omasta tehokkuudestaan, sekd vahentdd hdiriintynytta

ryhmién péétoksentekoa, kuten lauma-ajattelua (groupthink). (Quinteiro ym., 2016.)

Quinteiron ym. (2016) miéritelmén mukaan tiimin oman ajattelun johtaminen (team thought self-
leadership) tarkoittaa tiimin kollektiivista osallistumista uskomusten, olettamusten, sisdisten
dialogien ja mielikuvien analyysiin ja niistd keskusteluun. Kehittamailla vaikuttavia ajattelun
tapoja, SMT:t voivat vilttdd haitallisia ajattelun kaavoja, kuten lauma-ajattelua, ja saavuttaa

toivottu suorituskyky sekd kestidvyys (Quinteiro ym., 2016; ks. Neck ja Manz, 1994).

Itseddn johtavissa tai ohjaavissa tiimeissd, sekd korkean suoriutumisen tiimeissd (high-
performance teams) tiimin jdsenilld on enemmaén vastuuta sekd kontrollia omasta seké yhteisesta
toiminnasta. Lisdksi tiimit harjoittavat monia aktiviteetteja, jotka ovat tyypillisesti olleet johdon
vastuulla, kuten tapaamiset, teknisten ja henkilokohtaisten ongelmien ratkaisu, seké laajan alan

paétoksenteko, esimerkiksi tydnjaon seké suoritustehon menetelmét. (Manz ja Neck, 1999.)

Tyypillisesti parhaissa tiimeissd on osaavia sekd sitoutuneita jdsenid, jotka onnistuneesti
yhdistdvit tietonsa ja taitonsa tiimin hyviksi. Haasteena usein on jokaisen jdsenen omien

vahvuuksien hyvéksyminen, arvostaminen ja hyddyntdminen. Tiimitydssd menestymisen avain
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on synergioiden kehittdmisessd, mikd tapahtuu juuri jokaisen vahvuuksien tunnistamisen,

hyodyntdmisen ja yhdistimisen kautta. (Manz ja Neck, 1999.)

2.2.3 Itsensi johtamisen strategioita

Itsenséd johtamisen strategioissa keskitytddn erityisesti seuraaviin fundamentaalisiin alueisiin:
kognitio, kdytds, emootio, fysiologia sekd henkilokohtaiset arvot itsensd johtamisen prosessin
ytimessd. Itsensd johtamisen strategiat jaetaan tyypillisesti kolmeen péédkategoriaan: Kdytokseen
keskittyvit strategiat, [luonnollisia palkintoja hyddyntdvit strategiat, sekd rakentaviin
ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Kaytokseen keskittyvissa strategioissa pyritdén kehittimaan
yksilon itsetietoisuutta edellytyksend kdytoksen johtamiselle. Pddasialliset kdytokseen keskittyvit
strategiat ovat itsensd havainnointi (self-observation), omien tavoitteiden asettaminen (self-goal
setting), itsensd vahvistaminen (self-reinforcement) ja itsekritiikki (self-criticism). Itsensd
havainnointi on monella tapaa elinehtona itsensd johtamiselle, silli havainnoimalla saamme
informaatiota omasta kéaytoksestimme, mitd voimme hyddyntdd muiden strategioiden
harjoittamisessa. Itsensd havainnointi mahdollistaa my0s itsetietoisuuden (self-awareness)
kehittymisen, mika voi luoda perustan positiiviselle muutokselle siind, mitd valintoja teemme ja
miten sovellamme erilaisia vaikutteita omaan kidytokseemme. Siten vaikuttavat itsensd johtajat
arvostavat luultavasti suuresti itsetietoisuutta ja ndkevidt vaivaa sen kehittdmiseksi. Itsensd
havainnoimisen strategioita ovat muun muassa muistiinpanojen tekeminen pdivin kriittisista
tapahtumista, palautteen pyytdminen esimiehiltd, kollegoilta ja alaisilta, sekd péaivikirjan
pitdminen. Kédytokseen liittyvid strategioita voi hyodyntdd myos fyysisen terveyden edistimiseen
kestdvyyden ja yleisen hyvinvoinnin parantamiseksi. Esimerkkejd strategioista ovat itse
vahvistetut (self-reinforced) fyysiset harjoitukset sekd rentoutumistekniikat kuten meditaatio ja

syvéin hengittiminen (deep breathing). (Manz, 2015.)

Yleisesti ottaen ndiden strategioiden on huomattu vaikuttavan positiivisesti suorituskykyyn sekd
muihin positiivisiin tuloksiin niin tyontekijoilld, harjoittelijoilla kuin korkeakouluopiskelijoilla,
poikkeuksena kuitenkin itsensd rankaiseminen. Harmittavan usein ihmiset johtavat itsedén
luottamalla litkaa itsensd rankaisemisen strategiaan. Se ei kuitenkaan ole kovin vaikuttava tapa

johtaa itsedédn, silld itselleen asettaman rangaistuksen voi halutessaan valttdd. Liséksi
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rankaisemista suuremmissa méérin kédyttavit eivit usein nauti tyostddn ja lannistuvat. Varsinaista
rangaistusta parempi tapa olisi varmistaa, ettd ei-toivotusta kdytoksestd ei vahingossakaan saa
mink&énlaista palkintoa, ja keskittyd palkitsemaan oikeissa tilanteissa. (Manz ja Neck, 1999.)
Itsensd vahvistaminen ja itsensd rankaiseminen voidaan ndhdd itsekritiikin vastakkaisina

ulottuvuuksina (Manz, 2015).

Luonnollisia palkintoja hyodyntdvien strategioiden tarkoitus on luoda tilanteita, joissa yksild
kokee tehtdvin itsessdén tai jotkin osat siitd palkitsevana ja siten motivoivana. Ajatuksena on
kehittdad sellainen suhde tyotehtéiviin, ettd niiden tekeminen tuntuu arvokkaalta riippumatta siita,
mitd siitd ulkoisesti saa itselleen. Tyon voi ndhdd koostuvan “kehkeytyvistd” (emergent)
tehtdvistd, jotka voidaan sisdisesti rikastaa ja uudelleen maiéritelld sisdisen motivaation
rakentamiseksi (ks. Ilgen ja Hollenback, 1991). Yksinkertaisetkin tehtdvét voi kylldstdd tyohon
liittyvilld voimaannuttavilla identiteeteilld kdyttiden strategioita, jotka laajentavat velvollisuuksia
ja lisddvat merkitystd tehtdviin (ks. Wrzeniewski ja Dutton, 2001). Tdmén kategorian
strategioiden pyrkimys on luoda motivoivia tuntemuksia itsekontrollista (self-control),
pitevyydestd sekd tarkoituksesta. Niitd strategioita hyOdyntivit itsensd johtajat pyrkivit
uudelleen muotoilemaan tehtdvidnsd tai suhtautumisensa niihin siten, ettd niiden tekeminen
vahvistaa edelld mainittuja tuntemuksia. Strategiat, jotka liittyvit tarkoituksen tunteen
vahvistamiseen, ovat erityisen vaikuttavia, kun tavoitteet ja luonnollisesti motivoivat tehtavit ovat

linjassa omien arvojen ja oman hyvinvoinnin kanssa. (Manz, 2015.)

Rakentavien ajatusmallien kehittimisen tarkoitus on muodostaa tapoja ajattelussa, jotka
parantavat suorituskykyd. Oman ajatellun kehittdminen rakentavammaksi on kriittinen osa
vaikuttavaa itsensd johtamista (Manz, 2015.). Téllaisia ajatusmalleja ovat esimerkiksi haitallisten
uskomusten tunnistaminen ja korvaaminen hyddyllisilld uskomuksilla, positiivisten mielikuvien
muodostaminen (mental imagery) sekd positiivinen itselle puhuminen (self-talk). (Neck ja
Houghton, 2006.) Esimerkiksi vakuutusalan myyjét, jotka suhtautuivat optimistisesti tyohonsa,
onnistuivat myynnissd paremmin ja viihtyivdt tydssddn pidempddn kuin he, joilla oli

pessimistinen suhtautuminen (ks. Seligman ja Schulman, 1986).

Manz ja Neck (1999) esittivit strategioita muovaamaan maailmaa siten, ettd se edesauttaa
kayttaytymadan halutulla tavalla: (a) fyysisten objektien kdyttdiminen muistutuksina jonkin asian

tekemiselle tai johonkin asiaan keskittymiselle, seka (b) tirkeysjérjestykseen laitettu tehtévalista.
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Lista toimii sekd oppaana ettd muistutuksena, mutta lisdksi palkitsee tekijdd saavutuksen tunteella,

kun tehtédvid padsee yliviivaamaan. Lista auttaa myos ajankdyton hallinnassa.

Ei-toivotun kiytoksen eliminoimisen tapauksessa hyva strategia on eliminoida ne drsykkeet, jotka
saattavat johtaa kyseiseen kédytokseen. Esimerkiksi liiallista TV:n katsomista voi auttaa TV:n
siirtdiminen huoneeseen, jota kdytetddn vihemmain. Olemme fyysisten drsykkeiden ympéroimié,
mitkd kannustavat tietynlaiseen kdytokseen. Néiden tunnistaminen ja halutun muutoksen
tekeminen tai poistaminen on avainasemassa oman kéytoksen muokkaamisessa. Vastavuoroisesti

toivotun kadytoksen kohdalla siithen kannustavia drsykkeiti kannattaa lisdtd. (Manz ja Neck, 1999.)

Arsykkeiden muovaamisen tai luomisen avulla vaikuttamisen liséiksi voimme vaikuttaa itseemme
suoraan, kontrolloimalla itseimme. Edellytyksend kontrollille on informaatio itsestimme,
itsetietoisuutemme (self-awareness). Yksi itsemaddradmisen strategioista on itsehavainnointi (self-
observation). Se kisittdd milloin, miksi ja missd olosuhteissa kiyttiydymme tietylld tavalla.

(Manz ja Neck, 1999.)

Tavoitteiden asettaminen on tirked itsensd johtamisen strategia. Ilman selkedd suuntaa tai
pddmadrad, tehty tyd saattaa valua hukkaan. Systemaattinen, hyvin suunniteltu ja
tarkoituksenmukainen tavoitteiden asettaminen voi vaikuttaa positiivisesti kdytokseemme.
Tavoitteiden tulee kattaa sekd pitkd ettd lyhyt tdhtdin vahvimman vaikutuksen takaamiseksi.
Pitkédn aikavilin tavoite kannattaa pilkkoa lyhyemmiksi ja selkeiksi aktiviteeteiksi siten, ettd
aktiviteetit johdonmukaisesti edistévét pitkdn aikavilin tavoitteen saavuttamista. Haastavilla,
mutta silti saavutettavilla tavoitteilla ja nithin liittyvilld aktiviteeteilla on voimakkain positiivinen
vaikutus ihmisen kédytokseen, kun taas epdrealistisen haastavat tavoitteet saattavat aiheuttaa
enemmadn haittaa kuin hy6tya. Tavoitteita méaéritellessd kannattaa myos olla yksityiskohtainen ja
selked, silld silloin ne ohjaavat toimintaa ja siten vaikuttavat kiytokseen kaikista

konkreettisimmin. (Manz ja Neck, 1999.)

Oman eldmaén tarkoitus toimii elimén organisoinnin katalysaattorina ja oppaana ajan sekid muiden
resurssien kéytollemme. Tarkoituksen 1dytdmisen myo6td voimme paremmin ja helpommin
madrittdd tavoitteet sekd niiden saavuttamiseksi tarvittavat strategiat ja aktiviteetit. (Manz ja

Neck, 1999.)
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Yksi voimakkaimmista keinoista itsensé johtamisessa on itsensd palkitseminen. Palkitseminen voi
olla henkistd ja fyysistd. Esimerkkind henkisesti palkinnosta voi olla itsensa d4neen tai sisdisesti
kehuminen onnistumisen tai saavutuksen jilkeen. Fyysinen palkinto voisi olla esimerkiksi

illallinen hienossa ravintolassa. (Manz ja Neck, 1999.)

Palkintoja on sekd sisdisid ettd ulkoisia. Ulkoiset palkinnot ovat esimerkiksi saadut kehut,
palkankorotus ja ylennys. Sisdiset palkinnot ovat vahvasti sidoksissa kasilld olevaan tehtdvain.
Esimerkiksi sanomalehden lukemisesta nauttivan henkilon voi ajatella saavan luonnollisen,
sisdisen palkinnon lukiessaan sanomalehted. Talloin ulkoiset palkinnot eivit ole tarpeellisia
halutun kdytoksen harjoittamiseen. Palkinnot toimivat kuitenkin usein yhdessd, esimerkiksi saatu
kehu perehtyneisyydestd ajankohtaisiin asioithin voi lisdtd motivaatiota lukea sanomalehtia.

(Manz ja Neck, 1999.)

Luonnollisesti palkitsevia aktiviteetteja kuvaa usein kaksi péddasiallista ominaisuutta, jotka ovat
tunne siitd, ettd niiden tekeminen kasvattaa patevyytti tai ammattitaitoa, seké tunne siité, ettd on
enemmain hallinnassa tai saa itse miiritd enemmén tekemisistddan. Liséksi on esitetty kolmas
ominaisuus luonnollisesti  palkitsevissa aktiviteeteissa, mikd on tarkoituksen tai
merkityksellisyyden tunne, joka johtuu aktiviteettien tekemisestd. Luonnollisten palkintojen
tietoista hyddyntdmistd voi edesauttaa rakentamalla enemmin luonnollisesti palkitsevia asioita
elamadn seka tietoisesti keskittymélld luonnollisesti palkitsevaan puoleen erilaisissa tehtdvissa.

(Manz ja Neck, 1999.)

2.3 Etityd

2.3.1 Etityosti yleisesti

Teknologian kehittyminen mahdollistaa entistd paremmin etityon tekemisen (Sutherland ja
Appelo, 2020). Etityd on ndhty voittona sekd tyontekijdille ettd tyonantajille, ja mahdollisuus
tyOskennelld missé tahansa ja mihin aikaan tahansa on heréttinyt sekd ammatinharjoittajien etti

akateemikoiden kiinnostuksen (NakroSiené ym., 2019).
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Uudet informaatio- ja kommunikaatioteknologiat (New ICTs), kuten dlypuhelimet ja
tablettitietokoneet, ovat mullistaneet timén vuosituhannen jokapéivdisen eldmin sekd tyonteon.
Namé uudet teknologiat toisaalta helpottavat yhteydenpitoa ystdviin, perheeseen, tyOnantajaan
sekd kollegoihin, mutta toisaalta himartivét tyon ja vapaa-ajan rajaa. Teknologian kehittyminen
ja tyOnteon irtaantuminen toimistoilta tuo sekd uudenlaisia mahdollisuuksia ettd haasteita.

(Messenger ja Gschwind, 2016.)

Etdisyys viistdmattd vaikuttaa ihmisten véliseen vuorovaikutukseen, eiki joitain elementteja siitd
voi teknologialla korvata. Etdisyyteen liittyvid vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa erot
kielessd, kulttuurissa, aikavyohykkeissd ja paikallisessa fyysisessd kontekstissa. Teknologian
kehittymisen myota etdisyyden tuomissa haasteissa parjitdan koko ajan paremmin, mutta joissain

asioissa ei valttdmattd padstd koskaan fyysisen ldsndolon tasolle. (Olson ja Olson, 2000.)

Perinteisesti etityotd koskeva kirjallisuus késittelee vapaaehtoista etityotd, mutta Covid-19-
pandemian tilanteessa tulee ottaa huomioon pakotetun etityon nikdkulma. Tyypillisesti etityo on
ollut vapaaehtoisuuden lisdksi osa-aikaista ja se tapahtui hyvin valmistelluissa tyOpisteissa.
Pandemian aikainen etéityd sen sijaan alkoi yhtékkisesti ja on ollut pddasiassa kokoaikaista seké

pakollista. (Scheibe ja Modderman, 2022.)

Kotoa kisin tehtdva etdtyo on hallitseva tydnteon muoto analyyttisen tyon tekijoiden keskuudessa.
He kuuluvat korkean péatevyyden omaavien, itsendisten tyontekijoiden ryhméén, joka on pitkdin
vahvasti yhdistetty etityovaihtoehtoon. Namé rutiininomaiset tyotehtdvit ovat digitalisaation
myoOtd irtaantuneet sidoksesta tyOpaikkaan. Analyyttisen tyon tekijdt tydskentelevdt usein
tyypillisten tyoaikojen ulkopuolella dlypuhelimia hyodyntden, kun niin sanotut uudet
etdatyontekijdt ovat taipuvaisia omaksumaan perinteiset ja sddnnellyt etityon kaytdnnot ja

teknologiat. (Thulin, Vilhelmson ja Johansson, 2019.)

Etidtyon tekemisen piddasiallisena motiivina on ajallinen paine: aikarajoithin pdiseminen ja
valmistautuminen tulevaan ty6hon sekd tuleviin kokouksiin ja tapaamisiin. Etityd on usein
analyyttisille tyontekijoille vapaaehtoinen ja henkilokohtainen valinta, kun taas case-
tyontekijoille ajurit ovat tyypillisesti pakollisia ja tyOnantajan intressien mukaisia. Etdtyon

yleistyessd tyonteon kdytdntond myoOs vdhemmdn ammattitaitoisissa tyontekijdryhmissd,
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assosioidaan etéityd enenevissd madrin ulkopuolisiin vaatimuksiin, rajoitteisiin ja kontrolliin tyon

ja henkilokohtaisen eldmén vélisen tasapainon sijaan. (Thulin ym., 2019.)

Etdtyon tarjoama tyoOntekijoiden tuottavuuden kasvu on yksi tirkeimpid etdtyotd puoltavia
argumentteja (NakroSiené ym., 2019). FlexJobsin (2017) toteuttamassa kyselyssd nousi esiin
useita tekijoitd, jotka nostavat tyontekijoiden tuottavuutta, kun saa tyoskennelld etdné. Yli puolet
vastaajista mainitsivat seuraavat tekijat: vihemmain keskeytyksid kollegoilta (76 %), vihemmaén
hiiridtekijoitd (76 %), vihemmén stressid, kun ei tarvitse matkustaa (70 %), minimaalinen
toimistopolitisointi (office politics) (69 %), alempi melutaso (62 %), mukavammat vaatteet (54

%) ja yksilollisempi toimistoympéristd (51 %).

Tyypillisid motiiveja etdtydlle on mahdollisuus tehokkaammalle tyonteolle ilman hiiridité,
jokapdivéisten hoidettavien asioiden helpompi koordinointi (Thulin ym., 2019), tyontekijoiden
motivointi, sekd tyontekijoiden tyon ja henkil6kohtaisen elimén tasapainon yllépitdiminen
(Madsen, 2003). Sutherlandin ja Appelon (2020) mukaan oman tyonteon sijainnin valitseminen
vaikuttaa myos positiivisesti mielialaan, mika tyypillisesti nostaa tuottavuutta. Etdtydskentelyn
on tutkittu myo6s lisddvén lojaaliuutta organisaatiolle sekéd yhteenkuuluvuuden tunnetta (Bailey ja
Kurland, 2002). Etity6 viahentdd tyomatkoihin kéytettyd aikaa, minkd ansiosta tyontekijoilld on
enemmin aikaa, jota omistaa tyOnteolle. TyOnantajalle etityd mahdollistaa alhaisemmat
toimistotilojen tarjoamiseen liittyvit kustannukset (Bailey ja Kurland, 2002; Greenstein, 2021;

Kifor, Nicolaescu, Florea, Savescu, Receu, Tirlea & Danut, 2021; Madsen, 2003).

Tyontekijoiden lisdéntyneen tuottavuuden sekd muiden etujen lisdksi etityd hyodyttdd myds
tyOnantajaa. Etidtyomahdollisuus kannattaa tarjota, silld trendind on se, ettd I&hity6hon
pakottaminen asettaa yrityksen tulevaisuuden pitkdlld aikavililli vaakalaudalle. Suurimmat
hyodyt yritykselle etidtyomahdollisuuden tarjoamisesta ovat kilpailukyvyn sdilyttiminen,
osaamisen houkutteleminen sekd sdilyttdiminen (ks. Bailey ja Kurland, 2002), yrityksen
henkildston kasvattaminen ja kutistaminen tarpeen mukaan, sekd kustannusten pienentdminen ja
voittojen kasvattaminen. (Sutherland ja Appelo, 2020.) TyoOnantajalle etityomahdollisuuden
tarjoaminen on myos mainekysymys, silld tydmatkojen tuottamien padstdjen pois jddminen auttaa

ympéristdd (Bailey ja Kurland, 2002; Contreras ym., 2020; Tavares ym., 2021).
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Andersonin, Kaplanin ja Vegan (2015) mukaan yksilot kokevat ylipddnsd enemmaén positiivisia
kuin negatiivisia tuntemuksia liittyen etityohon. Positiivisten tuntemuksien hallitsevuuteen
vaikuttaa voimakkaasti tyOnantajan joustavuus, luottamus tyontekijéihin sekd heidédn reilu
kohtelunsa. Kuitenkin my0s negatiivisia tunteita esiintyy, pddasiassa yksindisyyttd sekd
turhautumista kaytettiviin teknologioihin. Lisdksi tyontekijdt saattavat kokea syyllisyyttd siit,
etteivdt tyonantaja tai kollegat pidi heité tuottavina etdolosuhteissa, johtaen pidempiin tyOpdiviin.
Syyllisyyden tunteen suhteen tilanne on luultavasti huonompi organisaatioissa, jotka eivit ole
yhtd luottavaisia. Muita hyotyjd etdtydssd ovat korkeampi organisationaalinen sitoutuminen,
tyOtyytyviisyys, sekd itsendisyyden myotd alhaisempi emotionaalinen uupumus. Rooleihin
liittyvien konfliktien sek& tyon paineen on koettu myds vahenevin. Jos emotionaalista uupumusta
esiintyy, se on tyypillisempéd niilld tyontekijoilld, joilla ei ole tarpeeksi sosiaalista tukea, koska
huolia on vaikeampi jakaa kollegoiden kanssa etdolosuhteissa. (Charalampous ym., 2022.)
Kiforin ym. (2021) mukaan etidtyd kohtuullisissa méédrin on hyvd sekd tyontekijoille ettd
tyonantajille, mutta suuremmissa méérin etityd heikentdd tyontekijoiden tuottavuutta sekid

hyvinvointia.

Birkinshaw’n ym. (2021) mukaan etityon haasteet on melko hyvin ymmérretty. Suurimmat
haasteet tutkimuksissa ovat olleet vesiautomaattihetkien (“water cooler”) menettiminen,
videokokousten rajoittavuus luovalle ja spontaanille tydlle, seké joie de vivren puuttuminen kotoa
kédsin tyOskennellessd. Joie de vivre tarkoittaa suoraan kddnnettynd “eldmén iloa” ja sen
puuttumisen voi ajatella siten, ettd positiivinen ilmapiiri ja positiiviset tuntemukset eivit vility ja
tartu kollegoihin etdty6ssé, niin kuin ne tarttuisivat toimistoymparistdssa. Etityd voi myds johtaa
etddntymiseen tyoyhteisosti. Etddntynyt tyontekijd suoriutuu tyypillisesti huonommin ja menettdd
hiljalleen motivaationsa tyontekoon. (Shimura, Yokoi, Ishibashi, Akatsuka & Inoue, 2021.)
Etidtyon on myos tutkittu lisddvan koettua stressid, sekd heikentdvin tyon ja henkilokohtaisen

eldmén tasapainoa ja tyotyytyvéaisyyttd (Sandoval-Reyes ym., 2021).

Tyon ja tydajan valvominen on usein etityotilanteessa haastavampaa kuin toimistolla (Sutherland
ja Appelo, 2020; Dandalt, 2021). Informaatioteknologian hyddyntdminen hankaloittaa tyonkulkua
joissakin monimutkaisissa tehtdvissd, jotka edellyttivdt vain hiljaisesti ymmaérrettyja

ithmissuhdetaitoja, kuten tunneilyd, joustavuutta, arvostelukykyd ja maalaisjarked. Myos
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teknologiset ongelmat saattavat vaikeuttaa organisationaalisten standardien ja prosessien

vakiinnuttamista. (Dandalt, 2021.)

Tyontekijan tuottavuus edellyttdd sitoutumista, ja sitoutuminen edellyttdd tunnetta siitd, ettd
esimies on kiinnostunut tyontekijan hyvinvoinnista (Sutherland ja Appelo, 2020). Uudet tyonteon
tavat, kuten tyontekijén kontrolli omasta tydajasta, tyon sisdllostd sekd viestintdvélineistd voivat
sosiaalisen kytkdksen kautta johtaa sitoutumisen voimistumiseen. Etitydympéristossa tyontekijan
sitouttaminen on haastavampaa, ja siind korostuu tehokkaan kaksisuuntaisen kommunikaation
merkitys. Erityisesti tyontekijéiden tyOskennellessd etdnd, johtajien tulee kiinnittdd erityista
huomiota siihen, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus tuoda esiin ajatuksiaan ja huoliaan. Tamén
tukemiseksi johtajien on hyva tarjota teknologiset puitteet sosiaalisen yhteyden vahvistamiselle.

(Dhanesh ja Picherit-Duthler, 2021.)

Tyon ja perhevelvollisuuksien yhteensovittaminen on yksi tdrkeimmistd etityontekijoiden
haasteista. Tama saattaa heikentdd tyontekijan tyytyvaisyyttd etdtyohon jarjestelynd seki yleistd
tuottavuutta. TyOtyytyvdisyyden on myo0s tutkittu lisddntyvén etityoolosuhteissa, mutta aihetta ei

ole vield tutkittu paljoa, minkd liséksi tihdnastiset tutkimukset ovat olleet tulkinnanvaraisia.

(Nakros$ien¢ ym., 2019.)

Yhtékkinen etdt6ihin siirtyminen on aiheuttanut merkittdvin muutoksen tyontekijoiden
kotioloihin, ja muun muassa péivéikotien sekd koulujen sulkeutuminen on vaikeuttanut tyon ja
henkilokohtaisen eldmén vililld tasapainottelua. Jotkut ovat joutuneet kamppailemaan palkan
leikkausten, lomautuksen tai tyOpaikan menettimisen kanssa. Ndmd yhdessd kasvaneen
tyOkuorman ja epidselvien ohjeistusten kanssa ovat merkittavésti kohottaneet tyohon liittyvaa ja
taloudellista epdvarmuutta. TyOn rasittavuus sekd tyopaikasta stressaaminen ovat lisddntyneet,
minkd takia monet ovat palaneet loppuun tai alkaneet kérsid erilaisista mielenterveydellisista
ongelmista, kuten ahdistus, post-traumaattinen stressihdirio ja masennus. (Mihalca, Lucia Ratiu,

Brendea, Metz, Dragan & Dobre, 2021.)

Yhtékkinen ja yllattdva etdtoihin siirtyminen vaati tyonantajalta nopeaa johtamiskéytdntojen ja
etdtyon toimintaperiaatteiden laatimista tyontekijoiden tueksi kriisitilanteissa. Véahaiselld tuella ja
resursseilla, erityisesti alhaisen sietokyvyn tilanteessa, tyontekijat ovat erittdin alttiita

heikentyneelle kognitiiviselle ja affektiiviselle toimintakyvylle. (Mihalca ym., 2021.)
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Etityon hyddyt, kuten suorituskyvyn ja hyvinvoinnin nousu, eivdt pddse samalla tavalla
toteutumaan, kun etdtyd on pakotettua. Etityon hyodyt edellyttavit sitd, ettd etityotd tehddan
vapaachtoisesti, hyvissd olosuhteissa ja osa-aikaisesti. Erityisesti uusien tyOntekijoiden
kouluttamisessa sekd vahvan yrityskulttuurin ja luottamuksen rakentamisessa kasvokkain

tapaaminen on edelleen tarkedd. (Scheibe ja Modderman, 2022.)

Vaikka etityohon liittyy myos haasteita, Sutherlandin ja Appelon (2020) mukaan hyoddyt ovat

kuitenkin paljon haittoja painavammat.

2.3.2 Etityon johtaminen

Birkinshaw’n ym. (2021) tutkimuksessa tutkittiin esimiesten suoriutumista johtamistyon eri osa-
alueilla. Esimiehet kokivat onnistuneensa esimerkiksi ongelmanratkaisussa ja péddtoksenteossa
paremmin etdnd kuin toimistolla, mutta ihmisten kanssa suoriutuminen oli merkittdvasti
heikompaa. Rakentavaa palautetta on vaikeampi antaa etdnd ja moni pieni asia jad huomioimatta
fyysisen ldsndolon puutteen takia. Etdolosuhteissa saatetaan kokea my®ds, ettei aika riitd suhteiden
rakentamiseen tyOntekijoiden kanssa. Innovaatio ja luovuus on helposti heikompaa, silld juuri
thmissuhteet ovat niiden suhteen korostuneessa roolissa. Etityd mahdollistaa ty0ajan
tehokkuuden niin esimiehilld kuin tyontekijoilld, mutta spontaanien vuorovaikutustilanteiden

puuttuminen aiheuttaa haasteita johtamisen ihmisulottuvuudessa.

Pandemian myo6té yritysten kiinnostus ohjelmistoihin, joilla voi paremmin seurata tyontekijoiden
tyOkoneiden toimintaa etdolosuhteissa, on lisddantynyt merkittdvasti. Lisdksi kysyntd on kasvanut
analyyttisille tyokaluille, joissa keskiossd on tyontekijoiden suorituskyky sekd tyon ja

henkildkohtaisen eldmén tasapaino. (Kifor ym., 2021.)

Organisationaalisen tutkimuksen mielenkiinto kriisijohtamista kohtaan on kehittynyt
merkittdvasti viime vuosikymmenind, erityisesti 2008 talouskriisin sekd 2019 alkaneen
koronapandemian myo6td. Perinteisesti ndissd tutkimuksissa on keskitytty johtajuuden
ominaisuuksiin vastauksena kriisiin, kommunikaatiorooleihin seka kriisin jalkeiseen merkityksen

luomiseen (sensemaking), mutta etityon kontekstissa kriisijohtamisen tutkimusta on vihemmaén.
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Pandemian myotd esimiesten on tdytynyt miettid uudelleen heidén roolinsa organisaatiossa,

tyoskennellen kokopdiviisesti etdnd. (Dandalt, 2021.)

Covid-19-pandemia on tehnyt monessa tapauksessa etatyOymparistossd tyoskentelystd pakollista,
mikd muuttaa organisaatioiden toiminnan lisdksi tyontekijoiden ja tyOnantajan vélistd suhdetta.
Tdssd wuudessa riskien, mahdollisuuksien ja joustavien jirjestelyiden ympiristossa
johtajuuskéytinnét eivdt voi pysyd ennallaan. Vaikuttava johtaminen ja yritysten kestdva

suoriutuminen edellyttdd johtamisen sopeutumista uusiin olosuhteisiin. (Contreras ym., 2020.)

Etdtyomahdollisuuden tarjoaminen on viistdmaéttd riski tyOnantajalle. Sitd tarjoava esimies on
usein huonossa asemassa, jos se ei toimikaan, ja siksi status quossa pysyminen viehéttda. Téhin
liittyy my®s tyypillinen taipumus esimiesten patevyyden arvioimisessa, minkd mukaan virheiden
vilttely on tarkedmpdd, kun voittaminen. Etityontekijoiden ohjaamattomuuden riskiin yhtend

ratkaisuna voi olla ohjaamiseen tarkoitetut ohjelmistot. (Sutherland ja Appelo, 2020.)

Pandemian myo6ti etityohon pakotettuina esimiehet ovat kddntyneet sisddnpdin, keskittyneet
asioihin ja tehtdviin ihmissuhteiden rakentamisen sijaan, sekéd jattineet taitojensa kehittimisen
vihemmélle. Tamai ei kuitenkaan johdu motivaation tai sitoutumisen puutteesta, vaan kyse on
pikemminkin siitd, ettd etity0 altistaa esimiehet heiddn tyonsd haastavimmille ulottuvuuksille.
Ilman kosketusta toimistolla vallitsevaan ilmapiiriin, juoruiluun ja tydntekijoiden kehonkielen
tulkitsemiseen esimiehilld on taipumus keskittyd ldhes yksinomaan tyotehtdviin. Tdmé johtaa
kapeakatseiseen ja kontrolloivaan kdytokseen, mikd on omiaan tyontekijoiden moraalin sekd

ammatillisen kehityksen heikkenemiselle. (Birkinshaw ym., 2021.)

Pandemian iskettyd panostettiin suuresti tilanteesta tiedottamiseen, mutta yritysjohtajien
yllatykseksi himmennys ja epdvarmuus jatkui siitd huolimatta. Tima opetti johtajille sen, ettd
saman viestin jatkuva toistaminen ei takaa sitd, ettd se ymmaérretdén halutulla tavalla (Nyberg,
Shaw & Zhu, 2021). Nyberg ym. (2021) tarjoavat yritysjohdolle kolme kommunikaation opetusta:

jatkuva viestintd, johdonmukainen viestintd sekd kuuntelemisen voima.

Perinteisesti yrityksen johto on jakanut melko véhin informaatiota muulle organisaatiolle ja se on
tapahtunut ylhddltd alas -periaatteella. Kommunikaation on todettu vaikuttavat merkittdvasti
organisaation suorituskykyyn, mutta johtajilla on edelleen jo I&htokohtaisesti vaikeuksia

kommunikoida tarkoitusperiddn tyontekijoille, minkd lisdksi kommunikaatiota vaikeuttaa
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vahvasti kilpailulliset ja intensiiviset ympéristot. Covid-19 on pahentanut tilannetta entisestién,
ja pandemia-aikana selked ja autenttinen kommunikaatio onkin noussut entistd tdrkedmpéin

rooliin. (Nyberg ym., 2021.)

Johdonmukainen ja autenttinen viestintd oli kriittisessd roolissa pandemian iskettya, silld pelot ja
huhupuheet levisivét nopeasti (ks. Yu, Sengul ja Lester, 2008). Kriisinaikaisen kommunikoinnin
haasteellisuutta voimistaa se, kun tyontekijit tydskentelevit eri sijainneissa, puhuvat eri kielid ja
lukevat eri asioita uutisista. Tdmén takia térkedt tiedotukset tulee toimittaa erilaisilla tavoilla ja

erilaisille alustoille. (Nyberg ym., 2021.)

Dandaltin (2021) tutkimuksessa esimiehet kokivat turhan kommunikaation lisdéntyneen
pandemian myotd, johtaen tuntemukseen digitaalisesta uupumuksesta (digital fatigue). Jatkuva
vastaaminen yliméddriisiin tai turhiin sdhkoposteihin johti esimiesten tarpeeseen kehittdd uusia
kommunikaatiotaitoja pysydkseen tiukentuneessa sosiaalisen vuorovaikutuksen tahdissa.
Pandemia on pysyvésti vaikuttanut organisaatioiden tarpeeseen kehittdd ja kouluttaa tehokkaan

verkossa tapahtuvan kommunikaation tapoja ja kiytantoja.

Kun saatavilla oleva informaatio kehittyy ja muuttuu nopeaan tahtiin, on vaikea pitéé yritysjohto
samalla sivulla viesteistd, jotka halutaan johdonmukaisesti vilittdd organisaatiolle.
Haastavammaksi asiat tekevét jokaisen henkilokohtaiset kommunikaation tyylit, jotka lisdavit
vadrinymmarrysten riskid. Tédten yritysjohdon tiytyy keskittyd erityisen kovasti sithen, ettd

kommunikaatio on yhtendisté ja johdonmukaista. (Nyberg ym., 2021.)

Pandemian alkuaikoina kévi nopeasti ilmi, ettd tyontekijoiden aktiivinen kuunteleminen oli selked
edellytys johtajien pysymiseen ajan tasalla jatkuvasti muuttuvassa tilanteessa. Toimivan
kahdensuuntaisen kommunikaation merkitys kasvoi entisestdidn, minkd lisdksi johtajien ja
esimiesten tuli pitdd huolta tyontekijoidensd henkisestd ja fyysisestd hyvinvoinnista. (Nyberg ym.,

2021.)

Tyontekijoiden suoriutumisen kannalta pakotetussa etdtyotilanteessa erityisen tirkedssé roolissa
ovat tyopaikan varmuus, tyontekovilineet sekd informaatio. Tydpaikan varmuutta kehittddkseen
tyOnantajien tulisi pohtia tydsopimuspolititkkaansa vakituisten tyontekijoiden kohdalla, ja
méadrdaikaisten kohdalla voi harkita esimerkiksi pidennyksid tydsopimukselle. Tydnantajien

kannattaa panostaa tyontekijoidensé kotitoimistoihin tukemalla tasokkaan kaluston hankinnassa.
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Jos kotona tyoskentely ei onnistu ilman héiriotekijoitd, tulee jarjestdd mahdollisuus tyoskennelld
tyopaikalla turvallisesti. Tiedon jakamiseen tulee kehittdd tehokkaita kdyténtdja ja jarjestelmid,
kuten webinaarit, selkedsti jdsennelty intranet tai keskitetty informaatiotiski, josta tyontekijét
saavat nopeasti ja helposti tarvitsemansa tiedon. Tiimin sisdinen proaktiivinen tiedonjako on myos
hyvé tapa edistda etétyon tekoa. Johtamistyylillisesti tirkedssa roolissa on esimiesten valmentava
ja ohjaava rooli tehtdvikeskeisen orientaation sijaan. Tyontekijoiden itseohjautuvuutta avustavat
tyOpajat ovat myos hyva tapa kehittdéd suorituskykya etdtydolosuhteissa. (Scheibe ja Modderman,

2022.)

Dandaltin (2021) tutkimuksessa esimiehet kokivat tyonsa yhteisollisen ulottuvuuden korostuvan,
kun aiemmin keski0sséd on ollut enemmaén byrokraattisten tehtdvien suorittaminen. Yhteisollinen
ulottuvuus sisdltdd muun muassa alaisten psykologisiin tarpeisiin vastaamisen empatialla.
Psykologisten tarpeiden lisdédntyminen liittyi padasiassa pandemian aiheuttamaan epdvarmuuteen
ja organisationaalisiin héirioihin, miké lisési stressii ja ahdistusta, sekd kokopdivéiseen etityohon
sopeutumisen haasteisiin, mikd oli monille tyontekijoille tdysin uusi tilanne. Esimiehet eivét
kuitenkaan kokeneet saavansa alaisille tarjoamaansa empatiaa vastaavasti hierarkian ylemmilta
portailta, vaan tyOnantajan tarjoamat resurssit olivat péddasiassa teknisid ja byrokraattisia.
Organisationaalinen empatia oli siis kiinni yksildiden harkinnasta, ei organisaation kdytdnto.
Etityo hiiriinnytti ihmisten vélisid suhteita, ja siksi tyOnantajan tulisi tarjota teknisten ja
byrokraattisten resurssien lisdksi yhteisollistd tukea vastaamaan néihin aineettomiin tarpeisiin.

(Dandalt, 2021.)

2.4 Teoreettinen viitekehys

Tamin tutkimuksen kirjallisuusosiossa késiteltiin keskeistd kirjallisuutta asiantuntijatydsta,
etatyOstd sekd itsensd johtamisesta. Kirjallisuuden avulla tunnistettiin keskeiset haasteet
asiantuntijaty0ssd ja etityOssd, sekd olennaiset itsensd johtamisen strategiat. Ndiden osa-alueiden

pohjalta muodostettiin tutkimuksen teoreettinen viitekehys (Kuvio 2).

32



Asiantuntijoiden etatyo6ta ja sen

johtamista edistavat tekijat \
l Itsensa johtamisen strategiat
. = 1) Kaytékseen keskittyvat strategiat
Azltgntytgggft ::> 2) Luonnollisia palkintoja
hy6édyntavat strategiat
3) Rakentaviin ajatusmalleihin
\ perustuvat strategiat /

Haasteet asiantuntijoiden
etatydssa ja sen johtamisessa

Kuvio 2. Itsensd johtamisen strategiat vastauksena asiantuntijoiden haasteisiin etdtyossd.

Teoreettisen viitekehyksen pohjana on ajatus siitd, ettd itsensd johtamisen strategiat voidaan
ndhdi vastauksena asiantuntijoiden haasteisiin etdtydssd. Kirjallisuuden avulla hahmotettiin
asiantuntijatyon, etityon ja itsensd johtamisen perusolemusta. Kirjallisuudessa painotettiin
asiantuntijatyon ja etdtyon haasteita, sekd itsensd johtamisen strategioita potentiaalisina

vastauksina naihin haasteisiin.

Andersonin ym. (2015) mukaan etity6hon liittyvid positiivisia tuntemuksia vahvistaa tyonantajan
lisddvin tyotyytyvéisyyttd ja organisationaalista sitoutumista, sekd vdhentdvdn emotionaalista

uupumusta (Charalampous ym., 2022)

Andersonin ym. (2015) mukaan negatiiviset tunteet etityossd liittyvét pddasiassa yksindisyyteen
ja kiytdssd oleviin teknologioihin turhautumiseen. Etdtyon suurimpia haasteita ovat tyonteon
ohella tapahtuvan rennomman keskustelun puuttuminen, luovan ja spontaanin tyon haasteellisuus
videokokouksissa, sekd “joie de vivren” puuttuminen kotoa késin tyoskennellessa (Shimura ym.,

2021).

Yksi etityon haasteellisista ulottuvuuksista on etdisyys. Olsonin ja Olsonin (2000) mukaan
vaikuttavia tekijoitd etdisyyteen liittyen ovat muun muassa erot kulttuurissa, kielessd,

aikavyohykkeissd ja paikallisessa fyysisessd kontekstissa. Heiddn mukaansa teknologian
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kehittyminen auttaa edelld mainittujen haasteiden suhteen, mutta joissain asioissa ei vélttimatta

koskaan paisté fyysisen ldsndolon tasolle.

Shimuran ym. (2021) mukaan etédtyd voi johtaa tyontekijoiden etddntymiseen, mika tyypillisesti
heikentdd suorituskykyé ja johtaa asteittaiseen motivaation katoamiseen. Sandoval-Reyes ym.
(2021) esittavit tutkimuksessaan etityon lisddvan koettua stressid, sekd heikentdvin tyon ja
henkilokohtaisen eldmin vilistd tasapainoa ja tyOtyytyvadisyyttd. Dandaltin (2021) mukaan
informaatioteknologioiden kdyttiminen hankaloittaa tyon kulkua joissakin monimutkaisissa
tehtdvissd, jotka edellyttdvit ihmissuhdetaitoja, kuten tunnedlyd, joustavuutta, arvostelukykyé ja

maalaisjérked.

Tamén tutkimuksen kannalta merkittivda on myo6s huomioida pandemian vaikutukset etatyohon,
silli monet organisaatiot ja sen myoOtd asiantuntijat ovat siirtyneet pakon edessd yhtikkisesti
padtoimiseen etityohon. Mihalcan ym. (2021) mukaan tdmai yllattdva ja yhtdkkinen muutos on
johtanut merkittivdin muutokseen kotioloissa, kun talouden kaikki jdsenet ovat joutuneet
tyoskenteleméddn tai opiskelemaan kotoa késin, mikd on vaikeuttanut tyOelimén ja
henkilokohtaisen eldmdn vilisen tasapainon 10ytdmistd ja ylldpitdmistd. Epdvarmuus
mahdollisista palkkojen leikkauksista, lomautuksista, tyOpaikan menettdmisesti, sekéd kasvanut
tyokuorma ja epidselvé ohjeistus ovat kasvattaneet tyohon liittyvaa ja taloudellista epavarmuutta.
Tyon rasittavuus seki tyopaikasta stressaaminen ovat lisdédntyneet, mika on joissakin tapauksissa

johtanut loppuun palamiseen tai mielenterveydellisiin ongelmiin.

Itsensé johtamista edistévid tekijoitd ovat kirjallisuuden perusteella muun muassa Stewartin ym.
(2011) esittdmat itsensd johtamisen koulutus, voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen seka
kulttuurilliset tekijdt. Heiddn mukaansa johtamisella on tdrked rooli itsensd johtamisen
fasilitaattorina, vaikka alun perin itsensd johtaminen on kehitetty korvikkeeksi perinteiselle
johtamiselle. Tastd syystd tdssdkin tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita myds perinteisen

johtamisen elementeistd osana asiantuntijan itsensi johtamista etétyossa.

Itsensd johtamisen strategiat ryhmitettiin Manzin (2015) tutkimuksen mukaisiin kolmeen
padkategoriaan, joita ovat kdytokseen keskittyvét strategiat, luonnollisia palkintoja hyodyntavét
strategiat ja rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Kdytokseen keskittyvid strategioita

ovat itsensi havainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensd vahvistaminen seka
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itsekritiikki. Luonnollisia palkintoja hyddyntévien strategioiden tarkoitus on luoda motivoivia
tuntemuksia itsekontrollista, pétevyydestd sekd toiminnan tarkoituksesta. Olennaista on
tyOtehtdvien tai oman suhtautumisen uudelleen muotoilu siten, ettd tyd tuntuu itsessddn
palkitsevalta kohottaen siten motivaatiota. Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia strategioita
ovat omien uskomusten korjaaminen ja kehittdminen, positiivisten mielikuvien muodostaminen,

sekd positiivinen itsepuhelu.

Aaltosen ym. (2014) mukaan yhtend tarkeimmistd tyoeldmaitaidoista asiantuntijuudessa voidaan
pitdd itsesditelyvalmiuksia, jotka perustuvat tarpeeseen kokea henkistd tasapainoa, hallinnan
tunnetta ja tyon mielekkyyttd. Kyseisesséd tutkimuksessa mainitaankin tavoitteiden asettaminen
konkreettisena tapana itsesddtelyyn, mikd esiintyy myds itsensd johtamisen strategioiden

joukossa.
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3. METODOLOGIA

3.1 Laadullinen tutkimus

Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisessa
tutkimuksessa tarkoitus on kuvata todellista elimdd ja pyrkimyksend on tutkia kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2015). Laadullisessa
tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvien on tirked tietdd tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman
paljon etukdteen (Tuomi & Sarajdrvi, 2018), minkd takia haastattelurunko ja lyhyt johdanto
aitheeseen (Liite 1) jaettiin etukdteen haastateltaville asiantuntijoille. Tdmén tutkimuksen kohdalla
tarkoituksena on rakentaa kokonaisvaltainen kisitys asiantuntijoiden etdtydolosuhteissa
hyodyntdmistd itsensd johtamisen strategioista asiantuntijoiden toimiessa osana tiimid ja

organisaatioita.

Teoriaosuus on osa laadullista tutkimusta, mutta tutkimus on silti aineistoldhtdinen (Rasénen,
Anttila & Melin, 2005). Hirsjdrvin ja Hurmeen (2008) mukaan laadullisen tutkimuksen pyrkimys
on ennustettavuuden ja yleistdmisen sijaan kontekstuaalisuus, tulkinta ja toimijoiden nikokulmien
ymmartdminen. Tarkoitus on ymmartid valittua ilmiota yksittdisend analyysiyksikkoni. Ilmion
epatavallisuus tai ainutkertaisuus ei ole laadullisessa tutkimuksessa ongelma, silld pyrkimyksend

ei ole yleistdminen.

Tutkija on itse aineistonkeruun inhimillisend vélineend laadullisessa tutkimuksessa. Tama
tarkoittaa sitd, ettd aineistoon liittyvit ndkokulmat ja tulkinnat syntyvit sekd kehittyvét tutkijan
tietoisuudessa hiljalleen tutkimusprosessin etenemisen aikana. (Kiviniemi, 2018.) Laadullisen
tutkimuksen tarkoitus on 10ytdd ja tuoda esiin aineistosta nousevia seikkoja, ei testata olemassa
olevien véittimien tai hypoteesien paikkansapitivyyttd. Tutkijan on titen pidattaydyttava
etukiteen omaksumasta tai muodostamasta aiheeseen liittyvid véittimid tai asenteita.
Laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on aineiston kerddminen luonnollisissa tilanteissa,
kuten myos ithmisen suosiminen tiedon keruun instrumenttina. Tutkija luottaa keskusteluihin ja
havaintoihinsa perustuvaan tietoon. (Hirsjarvi ym., 2015.) Laadulliset tutkimusasetelmat pidetdan
perinteisesti yksinkertaisina, silld niiden kontribuutio on tyypillisesti tarjota uusi tapa ymmartaa

tiettyd 1lmiotd (Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005). Laadullisessa tutkimuksessa
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hy6dynnetdan Hirsjarvin ym. (2009) mukaan induktiivista analyysia, missi etsitdén tutkimuksen

kohteesta odottamattomia asioita.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerittiin haastatteluilla, mikd on Erikssonin ym. (2008) mukaan
ylivoimaisesti yleisin tapa kerdtd aineistoa laadullisissa tutkimuksissa. Kriteereind tahén
tutkimukseen osallistumiselle oli pddtoiminen etityd pandemia-aikana, etitoitd vahintdin péiva
viikossa rajoitusten hellitettyd, sekd asiantuntijatydksi luonnehdittava tyonkuva. Kriteerit olivat
tarkoituksenmukaisesti helppo tdyttdi, silld olennaista oli etityokokemus viimeisen muutaman
vuoden aikana, sekd halukkuus osallistua ja jakaa ajatuksiaan sekd kokemuksiaan etdtyohon
liittyen. Haastateltavat valikoituivat saatavuuden perusteella pyrkimyksend saada keskenddn
erilaisia ndkokulmia osaksi tutkimusta. Tutkimukseen osallistui kahdeksan haastateltavaa
seitsemadstd eri yrityksestd. Haastateltavien joukossa oli kolme esimiesasemassa tydskentelevia
asiantuntijaa ymmaérryksen syventdmiseksi. Tutkimukseen osallistui asiantuntijoita eri

toimialoilta, eri kokoisista yrityksistd, erilaisista tehtdvistd, sekd julkiselta ettd yksityiseltd

sektorilta.
HI 22.11.2022 32 min
H2 25.11.2022 37 min
H3 1.12.2022 45 min
H4 2.12.2022 53 min
HS5 17.1.2023 30 min
Ho6 18.1.2023 35 min
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H7 18.1.2023 29 min

H8 1.2.2023 1t13 min

Taulukko 1. Haastatteluiden ajankohdat ja kestot

Tutkimukseen osallistujat sekd heidén tyOnantajansa pidettiin nimettdmand. Anonymiteettiin
paddyttiin osallistumisen kynnyksen laskemiseksi, sekd rehellisten vastausten saamisen
helpottamiseksi. Osallistujien nimet, tarkemmat tyonkuvat tai tyonantajaorganisaatioiden nimet
eivit ole tdimén tutkimuksen kannalta merkityksellisid, silld tutkimuksen tarkoitus on tutkia
asiantuntijatyotd etidtydolosuhteissa yleiselld tasolla, sekd tunnistaa yleiselld tasolla soveltuvia

itsensd johtamisen strategioita.

Haastattelu on luonteva tapa kerita tietoa pyytdmailld ihmisid kertomaan eldmistddn (Holstein &
Gubrium, 2004). Aineistonkeruumenetelména yksi haastattelun vahvuuksista on sen joustavuus.
Vuorovaikutustilanne mahdollistaa vastausten taustalla olevien motiivien ja merkitysten
selvittimisen laajemmin kuin esimerkiksi kyselylomakkeella kerdtyssé aineistossa. Haastattelussa
annetaan mahdollisuus haastateltavalle kertoa hintd koskevista asioista vapaasti, jolloin hén on
merkityksid luovia aktiivinen tutkimuksen osapuoli. Haastattelu soveltuu erityisen hyvin

tilanteisiin, joissa aihealue on tuntematon tai vdhén kartoitettu. (Hirsjérvi & Hurme, 2008.)

Tassd tutkimuksessa tarkempana haastattelumenetelménd oli teemahaastattelu. Tassd
puolistrukturoidussa menetelméssd aihealueet ovat kaikille haastateltaville samat, mutta
kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa ja jirjestystd. (Hirsjarvi ym., 2008; Hirsjarvi ym., 2015.)
Strukturoinnin aste on tapa jaotella haastattelumenetelmdt ryhmiin, ja silld tarkoitetaan
kysymysten sitovuutta sekd niiden ennalta mééritettyd tasoa (Ruusuvuori, Tiittula, Aaltonen,
Alastalo, Rastas, Tienari, Vaara, Merildinen, Lumme-Sandt, Alasuutari, Hyvirinen, Loyttyniemi,
Valtunen & Nuolijérvi, 2005). Teemahaastattelu perustuu tutkimuksen keskeisiin teemoihin ja
sen viitekehykseen. Haastattelussa pyrkimyksend on kattaa tutkimuksen keskeiset teemat niisté
johdettujen kysymysten avulla. (Hyvérinen, Nikander & Ruusuvuori, 2017.) Teemahaastattelun
tarkoituksena on pitdd keskustelu aiheessa sitd kuitenkaan rajoittamatta (Eriksson ym., 2008), ja

tutkija kykenee vaikuttamaan haastattelun kulkuun siti kuitenkaan tiysin kontrolloimatta (Puusa,
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2020). Teemahaastattelu tuo haastateltavien &ddnen kuuluviin, ja merkitykset syntyvit

vuorovaikutuksessa yhdessi haastattelijan kanssa (Hirsjarvi ym., 2008).

Tamin tutkimuksen teemat olivat etdtyd, asiantuntijatys, sekd itsensd johtamisen strategiat.
Teemahaastattelun avulla pyritddn saamaan tutkimuksen kannalta merkityksellisid vastauksia
(Hyvérinen ym., 2017) ja rohkaisemaan haastateltavaa keskustelemaan aiheesta (Puusa, 2020).
Tamén tutkimuksen aihealueeseen ja sen keskeisiin teemoihin syvennyttiin ennen haastattelujen
toteuttamista, minkd johdosta teemahaastattelu osoittautui luontevaksi menetelméaksi aineiston
kerddmiseen. Haastattelun etukdteen kehitetty kysymysrunko (Liite 1) auttoi toteuttamaan
haastattelut johdonmukaisesti jokaisen osallistujan kanssa, mutta mahdollisti myds aiheeseen
liittyvan keskustelun sekd tdydentdvdt kysymykset haastattelutilanteissa. Haastattelurunko
kehittyi ja tdsmentyi tutkimuksen edetessd, mutta pysyi pédpiirteittdin samana alusta asti.
Haastattelukysymykset jaettiin haastateltaville etukiteen, jotta heilld olisi mahdollisimman hyviét
valmiudet keskustella aiheesta haastattelutilanteessa, siten helpottaen kokonaisvaltaisen
ymmartdmisen rakentamista keskeisistd teemoista. Tuomin ja Sarajirven (2018) mukaan
lahettdmadlld haastattelukysymykset etukdteen haastateltaville mahdollistetaan aihepiirin
pohtiminen osallistujille ennen haastattelua, siten edesauttaen mahdollisimman suuren
tietomddrdn saamista haastatteluissa. Tassd tutkimuksessa haastateltavia kehotettiin myos
pohtimaan aihetta etukiteen. Haastattelukysymyksien jakamisella ja nithin tutustumiseen
kehottamisella pyrittiin minimoimaan myds riskid siitd, ettd haastattelutilanteessa haastateltavilla
jdisi jotain asioita sanomatta. Erityisesti itsensd johtaminen koettiin teemana sellaiseksi, ettéd
sithen liittyvistd strategioista ja kdytdnnoistd ei vélttimattd olla aina tietoisia, ja ne olisivat
saattaneet jdddd pimentoon haastatteluissa, mikili haastattelukysymyksid ei olisi kerrottu

etukéteen.

Tadmin tutkimuksen aineisto kerittiin videopuheluissa kahta eri ohjelmaa, Zoom sekd Microsoft
Teams, hyddyntéden. Erikssonin ym. (2008) mukaan tutkimuksen tekeminen verkon vélitykselld
on yleistynyt merkittdvésti perinteisiin tutkimusmenetelmiin verrattuna. Siten mahdollistuu muun
muassa maantieteellisesti hajallaan olevan tai muista syistd vaikeasti tavoitettavissa olevien

ryhmien tai yksildiden tavoittaminen.

Aineiston keruuta eli haastattelujen nauhoitusta seurasi litterointi, eli haastattelujen kirjoittaminen

tekstimuotoon. Litteroinnin tarkoitus on muuttaa aineisto mahdollisimman helposti kéasiteltdvaian

39



muotoon analyysid varten (Koskinen ym., 2005; Vilkka, 2021). Haastattelut kerittiin samaan
tekstitiedostoon ja tuloksena oli 65 sivua litteroitua tekstid (fontti Calibri (Body), fontin koko 11,

rivivali 1,15).

3.3 Aineiston Kisittely ja analysointi

Aineiston huolellisen analyysin tarkoitus on luoda kerdtysti aineistosta tutkimuksen tavoitetta
tukeva kokonaisuus, joka mahdollistaa aineiston laadukkaan tulkitsemisen. Analyysin pyrkimys
on ymmairrettdvin kokonaisuuden luominen tutkittavasta aiheesta. (Puusa, 2020.) Analysoinnilla
tarkoitetaan sisdllon erittelyd ja ryhmittelyd siten, ettd suurempi sisdltokokonaisuus tiivistetdin
pienemmiksi kokonaisuuksiksi (Vilkka, 2021). Menetelmdn valitseminen aineiston
analysoimiseksi tulisi tehdd siten, etti se parhaiten tukee analyysin toteuttamista (Tuomi &
Sarajirvi, 2018). Témén tutkimuksen aineisto on analysoitu sisdllonanalyysid hyddyntéen, mistad
voidaan kiyttdd myos kidsitettd temaattinen analyysi (Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen, 2010).
Sisdllonanalyysi kasittdd kerdtyn aineiston, niin kirjoitetun, kuullun ja ndhdyn siséllon,
kokonaisvaltaisen analyysin (Tuomi & Sarajiarvi, 2018). Temaattisen analyysin avulla
tunnistetaan, analysoidaan ja raportoidaan aineiston toistuvia teemoja (Braun & Clarke, 2006) ja
teemoittelu ndhddinkin luontevana etenemistapana teemahaastatteluille (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006). Temaattinen analyysi on joustava tydkalu, joka mahdollistaa
yksityiskohtaisen ja rikkaan, mutta monimutkaisen selvityksen aineistosta (Braun & Clarke,
2006). Tasséd tutkimuksessa hyddynnettiin teemoittelua, milld viitataan aineiston ryhmittelyyn
teemojen perusteella pyrkimyksend 10ytdd aineistosta tiettyihin teemoihin liittyvid tekijoitd

(Tuomi & Sarajirvi, 2018).

Haastattelujen toteuttamisen ja niiden litteroimisen jédlkeen aineistoa jdsenneltiin keskeisten
teemojen ja nithin liittyvien tekijéiden perusteella. Aineisto luettiin useaan kertaan samalla
jasennellen ja keréten pelkistettyjd ilmauksia sekd potentiaalisia lainauksia tutkimuksen aineisto-
osuutta varten. Pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin teoreettisen viitekehyksen mukaisesti kolmeen
kategoriaan: asiantuntijoiden haasteet etdtyOssd, asiantuntijoiden etity0td ja sen johtamista

edistdvat tekijat, sekd asiantuntijoiden itsensd johtamisen strategiat. Ndiden kolmen kategorian

40



sisdlld pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin aineistossa ilmenneisiin keskeisiin teemoihin, jotka

toimivat aineistoluvun rakenteen runkona.

3.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusten luotettavuutta arvioidaan usein reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelmén
kykyd mitata sitd, mitd on tarkoitus mitata. Laadullisissa tutkimuksissa luotettavuuden
mittaaminen on koettu haasteelliseksi, silli esimerkiksi tapaustutkimuksessa tyypilliset
reliabiliteetin ja validiteetin arvioinnit eivdt valttdmaittd toimi. (Hirsjarvi ym., 2009.) Tuomin ja
Sarajarvin (2018) mukaan reliabiliteetin ja validiteetin mittarit soveltuvatkin paremmin

madrallisen tutkimuksen arvioimiseen.

Hirsjarvin ym. (2009) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd tutkimuksen
toteutuksen tarkka kuvaus. Tutkimusraportin tulisi siséltdd aineiston tuottamiseen liittyvit
olosuhteet, kuten esimerkiksi haastatteluihin kulunut aika, haastatteluiden virhetulkinnat ja

tutkijan arvio tilanteesta.

Tdmidn tutkimuksen luotettavuuden kannalta on olennaista tiedostaa, ettd tutkijan omat
nidkemykset ja kokemukset ovat saattaneet vaikuttaa tutkimusprosessiin. Itsensd johtaminen oli
tutkijalle entuudestaan jokseenkin tuttu aihe, mutta se saattoi olla merkittidville osalle
haastateltuja asiantuntijoita aiheena vieras. Osa tutkimukseen osallistuneista asiantuntijoista oli
myo6s entuudestaan tutkijalle tuttuja tai jopa ldheisid ystdvid, milli on saattanut myos olla

vaikutusta aineistoon ja sen tulkintaan.
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4. EMPIRIA

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen empiirinen aineisto. Aineistosta on rajattu pois tutkimuksen
aithealueeseen liittymédton materiaali. Tutkimuksen kannalta olennaiset haasteet olivat sellaisia,
jotka koskettivat asiantuntijoita ja joihin asiantuntijoilla oli mahdollisuus vaikuttaa itsensd
johtamisella. Olennaiset asiantuntijoiden etityotd ja sen johtamista edistdvit tekijdt olivat
sellaisia, joilla oli konkreettinen vaikutus asiantuntijan etityohon ja asiantuntijan itsensi
johtamiseen. Olennaiset itsensd johtamisen strategiat ja aktiviteetit olivat sellaisia, jotka voitiin
kirjallisuuteen pohjaten mieltdd itsensd johtamisen piiriin kuuluvaksi ja jotka wvoisivat

potentiaalisesti vastata asiantuntijoiden haasteisiin etdtoissa.

4.1 Asiantuntijoiden nikemykset etityon haasteista

Haastatteluissa ilmenneet haasteet jactaan kuuteen teemaan haasteiden luonteen ja laajuuden
perusteella. Haasteiden kuusi ryhmii ovat kdytdnnon haasteet, sosiaaliset haasteet, haasteet
tyoyhteisossd, yhteistyohaasteet, oman etdtyon tekemisen haasteet sekd oman hyvinvoinnin

haasteet.

Haastatteluiden perusteella keskeisin kdytdnnon haaste on kotona sijaitsevan tyOpisteen
ergonomia. Usealla asiantuntijalla on toimistolla kiytossd sdhkop0oytd, mité ei ole kotitoimistolla.
Lisdksi toimistolla oli kdytossd yliméérdisid ndyttdjd, mutta kotioloissa saattaa joutua
tyoskenteleméén pelkidn kannettavan tietokoneen nidyton turvin. Pandemian aiheuttama dkillinen
etdtoithin siirtyminen on johtanut yhden haastattelun perusteella jirjestelmiongelmiin
tyOnantajaorganisaatiossa, mutta ne on saatu korjattua. Aineistossa mainitaan myds kotona

tyOoskentelyn olevan mahdollinen hdiriotekijda muille samassa kotitaloudessa asuville.

Moni haastateltava tuo esiin sosiaalisen ulottuvuuden ongelmallisuuden etdtyOssd. Mainittuja
sosiaalisia haasteita ovat sosiaalisuuden puuttuminen, vaikeus tutustua uusiin ihmisiin, vaikeus
paéstd tyokulttuuriin mukaan, sekd vaikeus pysyd osana tyOdyhteisod. Lisdksi mainitaan, ettd
kuulumisten vaihtaminen sekd muu epavirallinen keskustelu jaa usein hyvin muodolliselle tasolle.

Epévirallisen keskustelun muodollisuuden liséksi koetaan, ettd etityolosuhteissa sosiaalinen
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kanssakdyminen vaatii tietoisia aloitteita toisin kuin toimistolla, missé epévirallinen keskustelu
tapahtuu ikéédn kuin itsestdéin, tydnteon ohessa. Sosiaaliset haasteet korostuvat erityisesti uusien
tyontekijoiden kohdalla, koska pandemian alkamisen jélkeen aloittaneilla tyontekijoilld saattaa
olla useita kollegoita, joita he eivdt ole koskaan tavanneet kasvotusten. Uusiin ihmisiin
tutustuminen etdtydolosuhteissa koetaan hankalaksi tai jopa mahdottomaksi. Sosiaalisia haasteita

luonnehditaan seuraavasti:

"Md sanoisin, ettd ehkd merkittdvin etdtyossd on se tietynlainen, ehkd sosiaalisten
perustarpeiden tdyttdminen, ettd jos ei tule ndhtyd ihmisid tai asuu yksin niin
saattaa olla arjessa semmoinen tietynlainen yksindinen olo varsinkin, jos tekee toitd

etdnd semmoisessa ympdristossd, missd ei ole muita ihmisid.”

“Mutta sekin on niinku ndhty, ettd musta tuntuu, ettd ihmisid on vaikea houkutella
toimistolle ja osa ei ndd mitddn lisdarvoa siind, ettd kdy toimistolla, vaikka olisi
uusikin tyontekijd ja tuntuu ettd tdssd on ehkd tdmmaoinen sukupolvi ikdiraja... Tai
tuntuu, ettd toi nuorempi sukupolvi ei nde mitddn mielenkiintoa siind toimistolla
kdymisessd, ettd ne vaan olisi niinku himassa. Samaan aikaan ne sitten valittaa, kun

ne ei pddse oikein tyokulttuuriin mukaan.”

Kasvotusten tapahtuvien tapaamisten poisjddmisen myotd késitys muista ihmisistd saattaa

hamartya:

“Helposti etdtyossd ollessa muut ihmiset saattavat tuntua vain etdisiltd henkiléltd,
joiden funktio on asia x tai y, tehdd joku tietty asia ja voi jdddd tajuamatta, ettd

’

hekin ovat vain ihmisid taustalla.’

Etatyokdytannon koetaan aiheuttavan haasteita myos tyOyhteisossd. Etityon koetaan olevan syyni
lisddntyneelle  kitkalle ja  epdoikeudenmukaisuudelle.  EtityOympéristossd  myds
organisationaalisen viestinndn koetaan jddvidn véhiiselle tasolle. TyOyhteisdissd on myods

epaselvid kdytantdjd etdtyohon liittyen, ja nithin kaivataan selkedmpid linjauksia:

“"Mutta ehkd semmoista yhdenvertaisuutta tavallaan ettd... Mikd se minun ongelma
tosiaan on, ettd jos joku on valinnut Kangasalan asuinpaikakseen, niin jos meilld

on asetettu tiimille tavoitteita, ettd esimerkiksi pitdd tavata 10 asiakasta viikossa, ja
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Jjoku tapaa niitd sddnndllisesti neljd silld perusteella, ettd hin nyt vaan asuu jossain
hornan kuusessa. Ja sitten kun tiimin tilastoja mitataan keskimddrin niin, sitten

kaikki saa raipasta, kun tilastot néyttid huonolta. Vihdn jamdkdimpdd otetta.”

Yhteistyon koetaan olevan monessa mielessd vaikeampaa etitydolosuhteissa. Yhteistyohon
liittyvid ongelmia ovat heikompi ldsnéolo kokouksissa, huonompi tavoitettavuus kollegoiden
keskuudessa, ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen, avun saamisen haastavuus ja sen vaatiman
ajan maird, uudempien tyontekijoiden auttamisen vaikeus, toisilta oppimisen vaikeus, hiljaisen

tiedon litkkumattomuus, seka kirjoitettujen viestien tulkitsemisen ongelmallisuus.

Kokousten aikainen ldsndolo koetaan heikommaksi kuin toimistolla ja tilannetta pahentaa
entisestddn se, jos kameroitakaan ei odoteta pidettivin pailla. Kollegat ovat my0ds vaikeampi
tavoittaa etdtyOympdristdssd. Joissain tapauksissa viesteihin vastaaminen kestdd tunteja
aiheuttaen kysyjin tyoskentelyyn tauon, jos ei omin avuin pddse eteneméén. Joskus viesteihin ei
vastata ollenkaan. Muun muassa avun saamiseen koetaan etitydssd kuluvan ldhtokohtaisesti
enemman aikaa kuin toimistolla. Viestin ldhettdminen ja siithen vastauksen saaminen ottaa oman
aikansa, minkd lisdksi avun tarpeen kommunikoiminen sekd mahdollisen kokouksen
jarjestdminen ja sithen liittyvat mahdolliset tekniset tai aikataululliset haasteet lisddvét entisestddn
tatd ajallista taakkaa. Prosessi kokonaisuudessaan koetaan hitaammaksi ja kompeldmmaksi kuin
toimistolla. Uuden tyontekijan auttamisen kohdalla timé avun pyytdmisen ja saamisen prosessi
koetaan vieldkin hitaammaksi ja ty6lddmmaéksi. Edelld mainittua prosessia havainnollistetaan

seuraavasti:

"Kylli se etdndkin onnistuu, mutta se tuntuu semmoiset kompeloltd. Se tuntuu
vdhdn, ettd tekisi asiat vasemmalla kédelld. Se ei ole semmoista sujuvaa ja sulavaa,

’

vaan se aina vahdn tokkii se asia, mitd tehdddn niinku etdnd tekemisessd.’

Seuraava lainaus avaa avun pyytdmisen ja saamisen haasteellisuutta tuoden esiin kuitenkin sen,

ettei se vélttimatta ole yksiselitteisesti etdtyon huono puoli:

“Joo siis se on ehkd enemmdn sellanen asia mikd vaan ehkd hieman korostuu
etdtyossd, koska jos sd olisit toimistossa samassa tilassa, voisi nopeasti huikkaa,
ettd ’hei, tuletko katsomaan titd? Kerro mitd mun pitdd tehdd’, kun taas etdtydssd,

kun sd yritdt kommunikoida jollekin, sun pitdd tavallaan selostaa se koko homma
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sen sijaan, ettd sd voit ndyttdd. Se vie aikansa ja se on tavallaan haastavaa, mutta

’

tietylld osin se auttaa ehkd ite ymmdrtamddnkin sitd asiaa vihdn enemmdn.’

Haasteeksi koetaan my0s ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen, milld tarkoitetaan tilannetta,
jossa omaksi tydyhteisoksi ndhdddn pddasiassa vain oma tiimi, jos sitdkddn. Oman tiimin
ulkopuolisten tyontekijoiden ja sidosryhmien kanssa asioimisen syynd on ldhtokohtaisesti vain
jonkin asian hoitaminen, mink& kohtaamisten ainoana funktiona koettiin syovén yhteisollisyyden

tunnetta:

“Ihmisryhmdt siiloutuu hyvin pitkdlti, koska jos ne ei tapaa muita kontakteja, niin
on oikeastaan vaan siind omassa tiimissd, eli syntyy semmoisia tietynlaisia
ryhmittymid ihmisilla sielld. Tavallaan tietdmys, ettd mitd toiset tiimit tai toiset
henkilot tekee, se jdd mysteeriksi aika pitkdlti ja tavallaan, koska ainoa kontakti
sulla on joihinkin henkiloihin sun tiimin ulkopuolelta on se, etti A) he tarvii sulta
Jjotain tai B) sd tarviit heiltd jotain. Luo ehkd semmoista tietynlaista passiivista

’

konfliktia itsessddn.’

Toisilta oppimisen véhdisyys ndhdddn myds etityon haasteena. Haastattelujen perusteella
hiljainen tieto ei mydskdén litku ollenkaan etityGymparistossd. Yhtend syyna ovat edelld mainitut
viiveet viestinnéssé johtaen asiantuntijoiden itseopiskelun lisdéntymiseen, mika ei valttdmaétti ole
yhtd opettavaista kuin kokeneemman kollegan kanssa yhteinen keskustelu ja haasteen
ratkaiseminen. Yhteistyon kitkatekijand néhdddn myods kirjoitettujen viestien tulkitsemisen

haasteellisuus.

Asiantuntijoiden oman etityon tekemisen haasteita ovat haastattelujen perusteella suurempi
kokousten méérd, houkutus tehdd kokousten aikana muita tditd, kotona tydskentelyn liiallinen
intensiivisyys, tyokuorman kasaantuminen, vaikeus orientoitua tyontekoon kotona, motivaation

ylldpidon haasteellisuus, sekéd tyon mahdollinen yksitoikkoisuus.

Kokouksien mééran koetaan kasvaneen etidty6hon siirtymisen myotd, mikéd johtaa siihen, ettd
paine tehdd muita t6itd kokousten aikana kasvaa. Joidenkin asiantuntijoiden
tyOnantajaorganisaatioissa asiantuntijoiden kalenterit ovat avoimia myo0s muille, johtaen
kalenterien tdyttymiseen kokouksista my0ds heiddn omasta toiminnastaan riippumatta.

Kokouksien vileihin ei myo6skddn vélttdmattd allokoida taukoja, vaan kokouksia saattaa olla

45



useampi tunti perdkkéin ilman taukoja. Tdma koetaan sekd hyvinvointia ajatellen kuluttavaksi ettd
tyoté ajatellen kuormittavaksi, silld kokouksiin liittyméttomét tyot tdytyy hoitaa joko kokousten
aikana tai tyOajan ulkopuolella, mikdli aika ei niille kokouksissa istumiselta riitd. Yhtend
haasteena tuodaan esiin myos kotona tydskentelyn liiallinen intensiivisyys, jolla voidaan ndhda
olevan yhteys edelld mainittuihin haasteisiin. Haasteena mainitaan myds sellaisen tyokuorman

kasaantuminen etétdissd, minkd tasaaminen olisi luonnollista toimistoymparistossa.

Kotona tydskennellessd saattaa myOs olla haastavaa orientoitua tyontekoon, kun kotityot ja
perheeseen liittyvét asiat ovat ldhempdnd ja siten enemmidn mielessd. Motivaation ylldpito
koetaan haastavampana etitoissd, kun ympdrilld ei ole kollegoita, keiden kanssa péadsee yhdessi
tyoskentelemédn. Mahdollinen tyon yksitoikkoisuus koetaan erityisesti etdty0ssd motivaatiota
heikentdvind haasteena. Vaikka motivaatio saattaa yleiselld tasolla olla hyvé, eri tyotehtavét

motivoivat usein eri tavalla:

"Varsinaista tekniikkaa mulla ei ole. Md olen erittdin motivoitunu, md ndkisin ettd
olen erittdin motivoitunut tyohoni. Toki se, ettd haluaisin ehkd kdyttdid aikaa moneen
semmoiseen tyoasiaan mihin ei sitten olekaan sitd aikaa, ettd ehkd tdillaisissa sitten

se vaatii motivointia, ettd tamdkin pakollinen paha on tehtdvd.”

Asiantuntijoiden oman hyvinvoinnin haasteita ovat tyd- ja vapaa-ajan rajan hd@mértyminen,
madaltunut kynnys ylitdiden tekemiseen, mahdolliset eldménhallinnalliset ongelmat seki
yksindisyys. Aineistossa voimakkaasti esiin nouseva haaste on tyd- ja vapaa-ajan rajan
hdmairtyminen, missd keskeisend tekijdnd on se, ettd tyOpdivd pédttyy samassa paikassa kuin
vapaa-aika alkaa. Asiaa pahentaa se, jos ty0sdhkdposteja tuli myOs omaan puhelimeen erityisesti,
jos niistd tulee ilmoitus, eikd siten tarvitse edes avata sdhkopostisovellusta altistuakseen

tyoasioille. Tdhdn haasteeseen liittyen kommentoidaan seuraavasti:

“Joo kylld md uskoisin, ettd jos ois vaik sellanen tilanne, ettd kdvisi vaikka joka
pdivd toimistolla ja sitten voisi jdttdid sen tyékoneen sinne, niin sitten ei tulisi

semmoista kiusausta alkaa illalla tekemddn jotain.”
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4.2 Asiantuntijoiden nikemykset etityotid ja sen johtamista edistivisti

tekijoista

Asiantuntijoiden etéityotd ja sen johtamista edistévét tekijét jaetaan kolmeen péddteemaan, jotka
ovat etiatyon edut toimistoty0hon verrattuna, tyonantajan ja esimiehen rooli asiantuntijan etdtyon
ja sen johtamisen edistimisessd, sekéd tiimin ja kollegoiden rooli asiantuntijan etdtyon ja sen
johtamisen edistimisessd. Etdtyon koetut edut koetaan selkedksi omaksi teemakseen, minké
liséksi loput edistivat tekijit jaetaan silld perusteella, onko vaikuttava osapuoli organisaation

hierarkiassa korkeammalla vai samalla tasolla asiantuntijoiden kanssa.

4.2.1 Edut

Aineiston perusteella merkittdvé etityon etu on tydmatkoihin menevén ajan sdistdminen, mika
lisdd paivittdistd vapaa-aikaa. Tyomatkoihin kuluva aika saatetaan vaihtoehtoisesti kiyttdd myos
tyonteon aloittamiseen aiemmin ja lopettamiseen mydhemmin. Etdtyon koetaan my0s auttavan
asiantuntijan voimavarojen ylldpidossa. Esimerkiksi taukojen koetaan olevan palauttavampia
kotitoimistolla. Etity0 mahdollistaa myo6s perheen arjen helpottamisen. Etdtydssd koetaan
vihemmaén suorituspaineita, aikataulupaineita sekd ulkonikopaineita kuin toimistotydssd. Etuna

mainitaan my0s suurempi vaikutus omaan tyoympéristoon.

Suoremmin ty6hon liittyvid etuja aineiston perusteella ovat tyorauha, tyonteon tehokkuus, vapaus
suunnitella tyopéivad ja tyotd laajemminkin, sekd hankalien keskustelujen kdyminen helpommin.
Asiantuntijat kokevat vihemmain héiriotekijoitd kotona, mika liittyy myds tyonteon koettuun
tehokkuuteen. Etdty6 mahdollistaa helpomman héiridtekijoiden poissulkemisen, mikd toisaalta
liittyy keskeisesti avun pyytdmisen ja saamisen haasteeseen. Aineistossa nousee esiin ajatus siité,
ettd kokeneemmat asiantuntijat saattavat suosia etétoitd siksi, ettd heiddn on helpompi valttda
keskeytyksid ja siten keskittyd omaan ty6honsé. Toisin sanoen toisen avun pyytdmisen haaste on

toisen tyorauhan etu.

"Sitten kun on semmoista tyotd, mikd vaatii oikeasti keskittymistd, niin sen md

)

ndkisin ainakin, ettd olisi etdtoissd ehkd helpompaa.’
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Etity6ssd on my0Os muita etuja liittyen siithen, ettd ei ole kollegoita ymparilla:

“Meilld ehkd niin kun jopa kotona on rauhallisempaa kuin olisi toimistolla, koska
meilld on avokonttorikdytinté ja mulla ei ole mitddn vakituista paikkaa, ettd
periaatteessa mun tarvitsisi sitten aina varata jotain tyétiloja, tyohuoneita sitd

’

varten, koska avokonttorissa kaiken mainitseminen ei vaan ole asiallista.’

Merkittiva koettu etu etitydssd on vapaus tyon suunnitteluun. Ty6 on helpompi aloittaa ja lopettaa
asiantuntijan haluamina ajankohtina, kunhan hommat hoituivat. Tauot pystytdén ajoittamaan ja
mitoittamaan sen mukaan, mikd oma vireystila ja jaksaminen on. Tauot ovat myo0s sisdlloltdan
monipuolisempia kuin miti ne olisivat toimistoympéristossi: vaihtoehtoja olivat muun muassa

lenkilld kdyminen tai TV-sarjan katsominen ruokailun yhteydessa.

“Jos md mietin sitd, ettd miten on saanut etdtyotd pidettyd mielekkddnd niin md
ldhden vihdn siitd perspektiivistd, ettd pitdd ajatella vihdn niitd elementtejd, mitd
sulla on toimistolla. Sulla on ne sosiaaliset tarpeet, sd kdiyt kahvitauolla jossain, sd
kdyt syomdssd ja todenndkdisesti litkut paljon enemmdn kuin etdtéissd. Niin
koittanu ottaa niitd samoja aspekteja, ettd pitdd taukoja, kdy lenkilld, kéivelylld, ihan
vaikka ruokatauon jdlkeen. Ruokatauolla md oon esimerkiks katsonut jotain sarjaa
hetken aikaa ja sitten jatkanu sen jdlkeen toitd, mitd tavallaan mahdollisuutta mulla
ei edes ole toimistolla ollessa. Eli tavallaan md koen, ettd mun tauot mitd md piddn

’

etdtyossd, on jopa palauttavampia kuin ne mitd md piddn toimistolla.’

My®6s hankalat tyohon liittyvét keskustelut koetaan helpommiksi, silld vuorovaikutustilanteet

eivit ole yhta vélittomid virtuaaliympéristossd, siten keventden niiden raskasta luonnetta.

4.2.2 Esimiehen ja tyonantajan rooli

Esimiehelld on suuri merkitys asiantuntijan etityon ja sen johtamisen edistimisessd. Aineiston
perusteella selkedt ohjeet ja selkedsti kommunikoidut odotukset tydtehtaviin liittyen helpottavat
etityon tekemistd huomattavasti, samoin kuin selked ohjeistus kdytossd olevien resurssien
hyodyntimiseen. Esimiehen koetaan olevan myds vastuussa yhteisten pelisdéntdjen
kehittdmisestd tiimin sisillé, jotta saadaan tiimi samalle sivulle etdty6hon liittyvistd kdytdnnoista

ja toiminnan suuntaviivoista. Yksi mainittu pelisddntd on se, ettd pidetdén kamerat paalld
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etikokouksissa. Kamerojen pddlld pitdminen n&hdddn yhtend tdrkednd tapana edistdd

sosiaalisuutta ja yhteisollisyyttd etdtydssa.

”No se on ehkd se pieni asia, mitd voi tuoda siihen etdtyon sosiaaliseen puoleen,
koska jos kaikilla on kamerat pddlld, niin sd edes ndet ihmisen kasvot. Md oon eldnyt
semmoisessa tyoyhteisossd, ettd se on ollut ihan normi, ettd pidetddn kamerat
pddlld. Ehkd sen takia md myds sanoin, ettd jotenkin annoin vihdn merkitystd sille,
ettd etdtyossd voisi olla semmoiset hyvdt sosiaaliset edellytykset niin. Koska md en
00 ehkd ndhnyt jotain huonompaa skenaariota, ettd kaikilta olis kamerat pois

’

pddltd. Niin se itse asiassa tuntuu vield huonommalta tilanteelta.’

Esimiehen luottamus asiantuntijoihin koetaan tirkednd voimavarana etityOssd. Luottamusta
ilmentdéd esimiehen tarjoama vapaus ja rauha asiantuntijoiden oman tyon tekemiseen. Hyviksi
tavaksi asiantuntijoiden johtamiseen etitydssd ndhdddn ratkaisukeskeinen ongelmatilanteisiin
puuttuminen niiden ilmaantuessa, mutta niiden ulkopuolella vapauden tarjoaminen tyon
tehokkaaseen tekemiseen. Haastatellut asiantuntijat kokevat myos tirkednd, ettd esimies
kuuntelee, on saatavilla ja l4snd, sekd tukee ja edistdd asiantuntijoiden asioita ja toiveita. Esimies
saattaa myds ottaa aktiivisen roolin tiiminsd 1dhtokohtaisena tukiyksikkdnd, mahdollistaen siten
tyorauhan tiiminsd asiantuntijoille. Merkittdvd edistdvd vaikutus esimichelldi on myos
hyvinvoinnin ja tyOkuorman seuraajana, sekd kannustajana niiden omatoimiseen hallintaan.

Esimerkki hyviksi koetusta tyokuorman seuraamisen kdytdnnostd kuuluu seuraavasti:

"Meilld on semmoinen vihdn niinku omaan arvioon perustuva semmoinen excel-
seuranta tai semmoinen, ja sitten vdhdn niinku sen pohjalta. Sitten siitd
keskustellaan, ettd jos tilanne tulee, ettd ndyttdd, ettd jollain on vaikka hirvedn
vihdn tai sitten kauheasti liikaa, niin sitten niissd tapauksissa vdhdn niinku

puututaan ja sillain keskustellaan.”

Tiimin sisdlld tunnelman kohentajana on my0s esimies, joka kannustaa kysymain kysymyksia ja
pyytdmadn apua. Muita tapoja esimiehelle edistdd asiantuntijoiden etétyotd ja sen johtamista ovat

saannolliset kehityskeskustelut ja mahdollisuuden tarjoaminen kahdenkeskiseen sparrailuun.

Ty0Onantaja pystyy edistimddn asiantuntijoiden etdty6td muun muassa tukemalla kotitoimiston

tydergonomiaa toimiston laitteilla, kuten nayt6illd, sahkopoydilld ja kannettavien tietokoneiden
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telakoilla. Merkittavé edistdva vaikutus on myds toimiviin yhteistydvélineisiin panostamisella.

Tyo6n tekemisen olosuhteiden merkitystd havainnollistetaan seuraavasti:

"Yksi avaintekijd tietysti ennen niinku sitd, ettd sanoo itsensd johtamisesta mitddn
niin on se, ettd sulla on rauhallinen paikka ja rauhallinen tila, jossa sd koet olevasi
toissd, ettd jos sd joudut vihdn niinku sooloilemaan ja teet vililld sangyltd ja vililld
ties mistd, niin kylldhdn se vaikeuttaa sun keskittymistd. Olosuhteet pitid olla

’

kunnossa ennen kuin homma voi toimia.’

Myo6s palautteella sidosryhmiltd ja kollegoilta koetaan olevan etityotd edistdvd vaikutus.
Positiivisina  vaikuttajina ndhdddn my0s virkistystoiminta, etdkahvihetket, toimistolla
jarjestettiavit teemapiivit ja workshopit, tukitoimintojen saatavuuteen panostaminen, tyOpajat
tyon hallinnan tunteen kehittdimiseksi, sekd hyvinvointiwebinaarit etdtyostd ja itsensd
johtamisesta. Aineiston perusteella moni edistdva tekija sisdltdd kasvotusten lasndolon toimistolla
tai virkistystoiminnan tapauksessa my0s muualla. Vaikka sosiaaliset etdtapahtumat koetaan

lahtokohtaisesti hyvéksi, eivit ne kuitenkaan ole niin yksiselitteisia:

"Vaikka se oli kiva, niin ei se koskaan tavallaan edes ehkd Iihellekddn tdyttdinyt
semmoisia sosiaalisen eldmdn tarpeita. Niin, ettd se oli semmoinen laastari sille,
Jjoka ei oikein toiminut. Mutta ei silloin ollut oikeen mitddn muitakaan vaihtoehtoja,

’

niin se oli ihan kiva, ettd semmoisia jdrjestettiin.’

Térkeédnd etityotd edistdvinid tydonantajaorganisaation kdytdntond nahddin myds joustava tydaika.
Aineistossa esiintyy myds ajatus hybridimallista ja valinnanvapaudesta toimistotydn ja etéityon

valilla, mikd ndhddin positiivisena tekijéna:

i3]

ust ideaalitilanteessa md ehkd mielelldni tekisin niin, ettd vahdn niinku voisi
valita, ettd mind pdivind tekisi toimistolla ja mind pdivind tekisi sitten etdnd, ettd

’

ehkd just itselle semmoinen hybridimalli voisi olla hyvd.’

Kantavana ajatuksena tdmén tutkimuksen aineistossa on se, ettd tyOnantaja ja esimies ndhddén
etity0ssd menestymisen mahdollistajana. Niiden tarkoitus on luoda puitteet ja raamit
onnistumiseen, minké jdlkeen paras tapa edistdd asiantuntijoiden etdtyotd on luottaa ja antaa

vapaus tyontekoon, sekd jirjestdd tyon sosiaaliseen ulottuvuuteen ohjelmaa.
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d oon siind mielessd hyvdssd asemassa, ettd md pystyn aika hyvin valitteen, ettd
mitd md teen ja miten md teen ja sitten on toki yhteisid prosesseja ja viitekehyksid,

mitd noudatetaan, mutta pystyy aika paljon miettimddn.”

“"Mut md sanoisin sen, ettd antaa ehkd henkilolle sen rauhan tehdd sitd tyotd eli
kaikki mikromanageeraus helvettiin ja vasta sitten, kun huomataan niitd ongelmia,
niin sitten kanssa puututaan ja sitten mietitddn, ettd miten saadaan tdd ratkaistua.
Ettd ldhinnd just se, ettd jos ihmisille antaa vapauden tehdd tyotd, niin ihminen
todenndkoisesti tekee sen tyén hyvin. Jos ei, niin sitten on vddrd henkilo vddrdssd

’

firmassa ja se on erillinen ongelma.’

”[sosiaalisiin elementteihin erillinen panostaminen etity0ssi] --- se on just sellanen,
mihin tyonantaja pystyy vaikuttaa, ettd toki nyt jokainen pystyy itsekin omalla
toiminnallaan, mutta kylld md koen ettd se on enemmdn sitten tyonantajan vastuulla

vdhdn niinku tarjota ne semmoiset mahdollisuudet siihen.”

4.2.3 Tiimin ja kollegoiden rooli

Tiimin potentiaaliin edistdd asiantuntijoiden etity0td ja sen johtamista liittyy olennaisesti tiimin
keskindinen keskustelu. Edistidvind tekijoind aineistossa nousee esiin avoin keskustelukulttuuri,
keskustelu tyon prioriteeteista, kannustaminen ja kehuminen, avun pyytidmisen mahdollisuus,
sekd proaktiivinen kommunikointi. Kollegoiden kanssa sparrailun mahdollisuus koetaan myds
tarkednd. Voimavaroja asiantuntijoiden etity6hon tarjoaa myos kollegoiden motivoituneisuus ja

innostuneisuus.

4.3 Asiantuntijoiden itsensa johtamisen strategiat

Aineiston analyysissd itsensd johtamisen strategioiksi ndhdéddn laajasti kaikki asiantuntijoiden
toiminta, joka liittyy oppimiseen, tyon kehittimiseen, tapoihin suhtautua tai asennoitua ty6hon,
hyvinvoinnista huolehtimiseen, sekd muuhun asiantuntijoiden itsensd tai oman tyon johtamiseen
liittyvéksi tulkittavat aktiviteetit tai toimenpiteet. Itsensd johtamisen strategiat jaettiin viiteen

teemaan: oman tyOn organisoiminen, oman tydn johtaminen, ty6hon asennoituminen,
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kehittyminen asiantuntijana, sekd hyvinvoinnista huolehtiminen. Oman tyon johtaminen on laaja
teema, joka kattaa strategiat motivaation, tehokkuuden, sekd tyon mielekkyyden ja

merkityksellisyyden johtamiseen.

Keskeisimmait oman tyon organisoimiseen liittyvit strategiat ovat aineiston perusteella oman tyon
suunnittelu, tyotehtdvien priorisointi sekd tydajan hallinta. Oman tyon suunnittelussa ja
tyotehtévien priorisoinnissa hyddynnetddn muun muassa tehtdvélistoja ja kalenteria. Tydkaluna
ty0ajan hallintaan esitetddn tyon hallintasovellus. Suunnitteluun liittyy olennaisesti tyon
aikatauluttaminen esimerkiksi sen mukaan, ettd tekee eniten keskittymistd vaativat tyotehtivat
aamulla ensimmadisend, kun keskittymiskyky on parhaimmillaan. Toisena esimerkkind voidaan
mainita jonkin vaativamman tai epdmiellyttivimmaén tehtdvén ajoittaminen sellaiseen kohtaan

tyoviikkoa, jolloin on aikaa paneutua siithen kunnolla.

Muita esiin nousseita oman ty0n organisoinnin strategioita ovat suurempien tehtdvien paloittelu
pienemmiksi, keskenerdisten tehtdvien tarkistaminen pdivin paitteeksi, sekd omien resurssien
hallinta. Tehtdvélistoja hyodynnetddn myds tidssd suurempien kokonaisuuksien pilkkomisessa.
Keskenerdisten tehtdvien tarkistaminen pédivédn péitteeksi helpottaa myds tydajan ja vapaa-ajan
vélisen rajan vetdmistd, kun ei tarvitse illalla miettid kesken jdédneitd tehtdvid. Omien resurssien
hallinnalla tarkoitetaan oman jaksamisen ja vireystilan mukaan tydskentelyd, esimerkiksi tauon

ottamista vireystilan laskiessa sen sijaan, ettd tauon ajankohta olisi etukdteen maarétty.

Olennaisin oman tyon tehokkuuden johtamiseen liittyva strategia on keskeytyksettomén tydajan
jarjestdminen itselle. Joissakin tapauksissa se tapahtuu kalenterivarauksella, missd kalenteri oli
nakyvissd kollegoille. Toisissa tapauksissa se tapahtuu sulkemalla ilmoitukset ja mahdollisesti

myds viestintdsovellukset viliaikaisesti:

”-- jos sulla on joku tietty asia, mihin pitdisi nyt keskittyd ja se pitdisi saada,
deadline tinddn, ja sitd mukaa, niin kylldhdn sitten kaikki tdmmoinen viestinndn
poissulkeminen, ylimddrdisen viestinndn Ilukeminen. Kaikki Teams-ilmoitukset,
sdhkopostit, niin kaikki suljetaan ja mahdollisesti lyodddn itsensd jopa offline-

’

tilaan, jotta saa sen asian hoidettua, ettd tdllaisia tapoja toki on.’

Tehokkuuden ja motivaation johtamisen strategioina mainitaan myos nopeatempoisen musiikin

kuuntelu, itsensd palkitseminen tauolla tai kahvilla, ajan ottaminen haastavien tehtdvien
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ratkaisuun ja yon yli nukkuminen. Nopeatempoisen musiikin koetaan kohentavan tydnteon
tempoa ja siten tehostavan tyontekoa. Itsenséd palkitsemisen tapoja ei taukoja ja kahvia lukuun
ottamatta haastateltavilla asiantuntijoilla esiinny. Ndma palkinnot motivoivat kuitenkin saamaan
asioita valmiiksi ennen tauolle 1d4ht64. Ajan ottaminen haastavien tehtdvien ratkaisuun esitetdan
strategiana tyonteon tehostamiseksi. Ajatuksena siiné on se, ettd kiirehtimilld tehdyn joutuu usein
mydhemmin korjaamaan, laskien siten tehokkuutta, vaikka niin sanotusti valmista tuleekin
nopeammin. Yon yli nukkumisella pyritddn hyodyntdmédédn illan ja yon aikana tapahtuvaa

prosessointia, mikéd johtaa usein siihen, ettd aamulla haastavalta tuntuva tehtdva sujuukin helposti.

Muut oman tyon johtamisen strategiat liittyvdt motivaatioon, tehokkuuteen, mielekkyyteen tai
merkitykseen, tai johonkin yhdistelméén ndista. Ei ole timén tutkimuksen kannalta keskeistd mika
haluttu lopputulos on, vaan olennaista on toimenpiteet tyOn parantamiseksi ja itsensd
kehittdmiseksi ja johtamiseksi. Téllaisia strategioita ovat tydnantajan kanssa neuvottelu oman
roolin kehittimiseksi, omien ideoiden ja toiveiden aktiivinen esiin tuominen, omiin tydnteon
olosuhteisiin panostaminen, oman tyon monipuolistaminen, muiden auttaminen, seki
toimistotyon rutiinien omaksuminen etdtyohon. Seuraavana esimerkki siitd, miten luoda

merkitystd omaan ty6hon:

"Eli varmaan timmonen tavoitteistaminen, ettd ndd on tdmmosid common
targetteja, eli yhteisid tavoitteita, useammalla tiimilld, niin silloinhan sd oot
vastuussa myos muista kuin itsestdsi ja silloin sd koet olevasi... Eli kylld md ehkd
kannustan juuri siihen, ettd kun ne tavoitteet yhdistetddin ja saadaan
vhdenmukaistettua eri tiimien vdlilld, niin sitten se kokemus syntyy, ettd olet osa

1

suurempaa kokonaisuutta.’

Edelld mainitut strategiat liittyvdt jonkin verran toisiinsa, silli esimerkiksi oman tyon
monipuolistamisen kanavana toimii tyonantajan kanssa neuvottelu. Omien ideoiden ja toiveiden
aktiivinen esiin tuominen liittyy myos tyOnantajan kanssa neuvotteluun. Oman tyon
monipuolistaminen ndhddin merkittdvani motivaatiota edistivénd strategiana. Pyrkimyksend on
aineiston perusteella laajentaa oman tyonkuvaa uusien vastuualueiden ja tehtivien kautta siten,
ettd tyOpdivan aikana olisi mahdollisimman paljon vaihtoehtoja sen suhteen, mitd tehda.
Monipuolistaminen toimii ratkaisuna tyon mahdolliseen yksitoikkoisuuteen. Aktiivisen roolin

omaksuminen oman tyon kehittdmisesséd sekd omien ideoiden ja toiveiden toteutumisessa nihdaan
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edellytyksend positiiviselle muutokselle, silld esimiehen on mahdoton edistda asiaa, jos siitd ei
ole puhuttu. Muiden auttaminen tuo asiantuntijoille merkityksellisyyden tunnetta tyéhon ja lisdd
sen mielekkyyttd. Toimistotyon rutiinien omaksuminen etityohon on mielekkyyteen liittyva
strategia, ja niihin rutiineihin lukeutuu muun muassa mikrotauot, litkkkuminen polttopuiden tai

kahvin hakemiseksi, seké jaloittelutauot.

Tehokkuuteenkin liittyvd tyohon asennoitumisen strategia on laadusta tinkiminen, jos
prioriteettina on saada jotain valmiiksi. Vastavuoroisesti jos tarkoitus on tehdé jotain laadukkaasti,
sithen otetaan enemmén aikaa. Motivaatioon ja mielekkyyteen vaikuttava asennoitumisen
strategia on keskittyminen tyOajan sijasta sithen, mitd saa todellisuudessa aikaiseksi. Téhin
liittyen jonkin tehtivdn valmiiksi saaminen koetaan myos aineiston perusteella itsessddn
palkitsevaksi ja siten motivoivaksi, minka voi tulkita olevan rakentaviin ajatusmalleihin perustuva

strategia.

Tilanteessa, jossa etityd tuntuu toimistotyotd huonommalta vaihtoehdolta, asennoituminen
etityohon viliaikaisena haasteena saattaa auttaa. Téallaisella asenteella muun muassa etityon

sosiaalisen ulottuvuuden puutteellisuuden kanssa on helpompi tulla toimeen.

Muita tyohon asennoitumisen strategioita ovat esimerkin ndyttiminen omalla toiminnalla,
vastuun ottaminen omasta tyoOstd, haasteiden rohkea esiin tuominen, tyotehtdvien merkityksen
kiteyttdminen itselle sekéd se, ettei ota tyotd henkilokohtaisesti. Oman toiminnan esimerkillisyys
saattaa innostaa kollegoita omassa tydssdén ja haasteiden rohkea esiin tuominen mahdollistaa
niiden yhteisen ratkaisemisen. Tyotehtdvien merkityksen Kkiteyttdminen itselle koetaan
vastauksena tilanteisiin, jossa tyOtehtdvd tuntuu haastavalta, epdmielekkadltd tai jopa turhalta.
Kun pysdhtyy miettiméddn, miksi tdtd tehdddn, niin usein l0ytyy jokin osapuoli, jolle silld on

merkitystd, siten luoden motivaatiota myos tédllaisten tehtivien tekemiseen:

"Mutta ettd olisiko mulla on sitten jotain tapoja varsinaisesti milld md tekisin sitd
itselle mielekkddmmdksi, niin varmaan juuri tuo ajattelu, ettd ketd varten tdtd tekee
ja miksi ja mille... Oikeastaan siind jos tulee semmoinen vastaus, ettd en oikein
kellekddn. Sitten tdytyy oikeasti miettid, ettd onko se edes semmoista running

businesstd, mitd kuuluu tehdd. Mut kylld sieltd yleensd, jos rupeaa miettimdcdn sitd
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ettd kelle tdtd tekee ja miksi, niin sieltd varmaan ne parhaimmat motivointitekijdt

sitten loytyy.”

Haastavissa tilanteissa, muun muassa joissakin vuorovaikutustilanteissa, auttaa se, ettei ota tyota
henkilokohtaisesti, vaan kdyttdytyy ammattimaisesti mahdollisesta epadmielekkyydesti

huolimatta.

Keskeinen asiantuntijana kehittymisen strategia on aineiston perusteella omaan kommunikointiin
panostaminen. Viestinti n&hddidn laajemminkin tirkednd itsensd johtamisen ja etdtyOssd
menestymisen avaintekijani. Etitydssa kirjoitettujen viestien mééra on suhteessa suurempi kuin
toimistolla, ja siksi kirjallisen viestinnén merkitys korostuu. Myds etdkokouksissa non-verbaalista
viestintdd on vaikeampi valittdd, mikd kannustaa panostamaan omiin kommunikointitaitoihin.
Téarked asiantuntijana kehittymisen strategia on tydssd oppiminen. Muilta oppiminen ja avun
rohkea pyytdminen korostuu haastatteluissa. Aineiston perusteella etdtyd vaatii parempaa
itsetuntoa, silld etityd on itsendisempdd ja asiantuntijatyd edellyttdd kykyd seistd omien

valintojensa takana.

Hyvinvoinnista huolehtimisen strategioista yksi tirkeimpid on tyOpdivdn pédttdminen jollain
aktiviteetilla, kuten meditointi, kdvelylenkki tai kuntosalilla kdynti. Tdiméa on merkittdvi strategia,
koska ty6ajan ja vapaa-ajan vélisen rajan himértyminen on aineiston perusteella yksi suurimmista
haasteista asiantuntijoiden etdtyOssd. Tdahdn liittyvd strategia on myds tyodelimén ja
henkilokohtaisen eldmén vélisen tasapainon hallinta, mihin liittyen puhutaan myds eldmén
kokonaisvaltaisesta optimoinnista samalla kiteyttien sen, mistd voidaan ajatella itsensd
johtamisessa olevan pohjimmiltaan kyse. Oman eldmidn kokonaisvaltaista johtamista

havainnollistetaan seuraavasti:

-~ pahoinvointi niin vapaa-ajalla tai tyéssd vuotaa toisiinsa. Jos sd voit hyvin
vapaa-ajalla, niin se myos sdteilee sun tyoajalle. Mut jos sulla menee vapaa-aika
hyvin ja tyéssd on hyvin ei-kivaa, no sitten sd tieddt sen ldhteen ja sd voit ldhted

’

miettimddn mitkd ne syyt on.’
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Muita hyvinvoinnista huolehtimisen strategioita ovat oman jaksamisen tarkkailu, hyvin
nukkuminen, veden juominen, taukoihin panostaminen, sekd oman eldmidn rutiineihin

panostaminen.
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5. ANALYYSI JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Analyysi

5.1.1 Asiantuntijoiden haasteet etiityossi ja sen johtamisessa

Andersonin ym. (2015) mukaan negatiiviset tunteet etity0ssé liittyvit padasiassa yksindisyyteen
ja kaytossd oleviin teknologioihin turhautumiseen. Sekd yksindisyys ettd teknologioihin
turhautuminen nousevat esiin myds tdmén tutkimuksen aineistossa, mutta niitd ei ndhda
keskeisind haasteina. Yksindisyys tulee haastatteluissa esiin mahdollisena etityon haasteena,
mutta yksikddn asiantuntija ei suoraan sanonut karsivdnsd yksindisyydestd. Teknologioihin

turhautuminen mainitaan aineistossa, mutta sekéén ei ollut keskeisené teemana.

Shimuran ym. (2021) mukaan suurimpia haasteita etdtydssd ovat tyonteon ohella tapahtuvan
rennomman  keskustelun puuttuminen, luovan ja spontaanin tydon haasteellisuus
videokokouksissa, sekd “’joie de vivren” puuttuminen kotona tydskennellessd. Rennompi ty6hon
liittymaton keskustelu koetaan myos aineiston perusteella puutteelliseksi tai jopa olemattomaksi.
Haastattelujen perusteella tyohon liittymiton keskustelu vaatii etdtydolosuhteissa tietoista oma-
aloitteisuutta, kun taas toimistoympéristdssa se tapahtuu ikéédn kuin itsestddn. Luova ja spontaani
ty0, sekd yhteistyd laajemminkin koetaan myos haastatteluissa haasteelliseksi etitydolosuhteissa.
Myos Dandalt (2021) esittdd tutkimuksessaan informaatioteknologioiden kéyttamisen
hankaloittavan tyon kulkua joissakin monimutkaisissa tehtdvissd, jotka edellyttavit
thmissuhdetaitoja, kuten tunneilyd, joustavuutta, arvostelukykyé ja maalaisjirked. Nama haasteet
voidaan aineiston perusteella vahvistaa. ”Joie de vivren” puuttuminen ei tdmén tutkimuksen

perusteella ole merkittdvi haaste.

Olsonin ja Olsonin (2000) mukaan etdisyys itsessdén tuo haasteita tyontekoon, kuten esimerkiksi
erot kulttuurissa, kielessd, aikavyohykkeissd ja paikallisessa fyysisessd kontekstissa.
Asiantuntijoiden haastatteluissa merkittdviksi haasteeksi koetaan aikavyohykkeiden eroista
johtuvat haasteet, mitkd toisinaan johtavat kokouksiin asiantuntijoiden oman varsinaisen tydajan
ulkopuolella. Erot kulttuurissa, kielessd tai paikallisessa fyysisessd kontekstissa eivét tdman

tutkimuksen perusteella aiheuta merkittdvid haasteita.
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Etity6 voi kirjallisuuden perusteella myos johtaa tyontekijoiden etdéintymiseen, miké tyypillisesti
heikentdd suorituskykyé ja johtaa asteittaiseen motivaation katoamiseen (Shimura ym., 2021).
Aineiston perusteella tdllainen riski on myods todellisuudessa olemassa, mutta haastateltavilla

asiantuntijoilla ei itselldédn ole téllaista haastetta.

Sandoval-Reyesin ym. (2021) mukaan etityd lisdd koettua stressid, heikentdd tyon ja
henkilokohtaisen eldmén vélistd tasapainoa, sekd heikentdd tyOtyytyvdisyyttd. Haastatellut
asiantuntijat antavat ndiden haasteiden suhteen keskendin erilaisia vastauksia. Etdtyon ndhddan
joissain tapauksissa vdhentdvan stressid, mutta joissain tapauksissa lisddvin sitd. Aineiston
perusteella voidaan kuitenkin vaiittdd, ettd etityd heikentdd tyon ja henkilokohtaisen eldmén
vilisté tasapainoa. Etityon voidaan tulkita vaikuttavan tyotyytyvéisyyteen sekd positiivisesti ettid

negatiivisesti tilanteesta riippuen.

Mihalcan ym. (2021) mukaan Covid-19-pandemiasta johtuva yllittdva ja yhtidkkinen etétdihin
siirtyminen johti merkittdvain muutokseen kotioloissa, kun talouden kaikki jésenet joutuivat
tyoskentelemédn tai opiskelemaan kotoa kisin. Pandemian puhkeamisesta seurasivat haasteet
liittyen tyon ja henkilokohtaisen eldmén véliseen tasapainoon, sekd epdvarmuus liittyen palkkojen
leikkauksiin, lomautuksiin ja tydpaikan menettimiseen. Kasvanut tyOkuorma ja epéselvi
ohjeistus ovat myds Mihalcan ym. (2021) mukaan lisdéintyneet, mikd on joissakin tapauksissa
johtanut loppuun palamiseen tai mielenterveydellisiin ongelmiin. Néistd haasteista aineiston
perusteella voidaan vahvistaa tyon ja henkilokohtaisen eldmén véliseen tasapainoon liittyvét
haasteet sekd tyokuorman kasvu ja epdselvit ohjeistukset. Muita mainittuja haasteita ei nouse
esiin haastatteluissa. Téssd tutkimuksessa ei toisaalta keskitytd mydskdédn pandemian
atheuttamaan etityohon siirtymiseen, vaan pandemia ndhdddn enemménkin taustatekijdnd
paédtoimisen etityon tekemisessd. Tamén tutkimuksen perusteella pandemia on monelle syyna
pdédtoimiseen etdtyohon siirtymiseen, mutta pandemian ei koeta itsessddn aiheuttavan haasteita
etiatyOssd. Toisaalta voidaan ajatella pandemian olevan epésuorasti aiheuttajana monen haasteen
kohdalla, silld ilman Covid-19-pandemiaa asiantuntijoiden etétyon haasteita ei valttimaétta olisi
ilmennyt tai niitd ei olisi koettu yhtd merkittdvind. Voidaan siis ajatella pandemian olleen
koettelevana tapahtumana organisaatioiden etityon kéytdnndille sekd asiantuntijoiden itsensd

johtamiselle.
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Aineiston perusteella yksi merkittdvimmistd haasteista on tyon sosiaalisen ulottuvuuden
puutteellisuus etdtydolosuhteissa. Asiantuntijat kokevat sosiaalisten perustarpeiden jadvédn
tayttdmattd sekd vaikeuksia tutustua uusiin ithmisiin, paésti tyokulttuuriin mukaan ja pysyé osana
tyOyhteisod. Kirjallisuuden perusteella tdméd ihmisluonnon sosiaalinen ulottuvuus on jadnyt

vihdiselle huomiolle tutkimuksessa.

Merkittivdand haasteena ndhddédn myos ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen. Aineiston
perusteella etitydssd helposti ajaudutaan keskittyméén vain omaan ty6hon ja siithen valittomasti
tapahtua vain sellaisissa tilanteissa, joissa toinen osapuoli tarvitsi toiselta jotain. Ikddn kuin
normaalina toimintatapana timi saattaa johtaa ajatteluun, missd tyOntekijat ndhddén ihmisen
sijasta jonkin funktion toteuttavana, kasvottomana osana organisaatiota. Tamén tutkimuksen
perusteella voidaan ajatella etdtyolld olevan organisaation yhtendisyyttd ja yhteisollisyyttd

rikkova vaikutus. Kirjallisuudessa ei tullut esiin téllaista haastetta.

5.1.2 Asiantuntijoiden etityoti ja sen johtamista edistaviit tekij:t

Stewartin ym. (2011) mukaan itsensa johtamista edistivit tekijit ovat itsensé johtamisen koulutus,
voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen seké kulttuurilliset tekijat. Heidén tutkimuksensa
mukaisesti my0s tdsséd tutkimuksessa perinteinen johtaminen ndhdéén asiantuntijoiden etdtyon ja
sen johtamisen fasilitaattorina. Aineistossa nousee selkeésti esille se, ettd esimieheltd odotetaan
luottamusta ja vapautta tehdd oma ty6 hyvin. Esimiehen rooli ndhd44n nimenomaan asiantuntijan
omassa ty0ssd onnistumisen mahdollistajana. Mahdollistamiseen liittyy useita aktiviteetteja,
kuten selkedsti kommunikoidut ohjeet ja odotukset tydtehtdviin liittyen sekd yhteisten
pelisddntdjen kehittdminen tiimin sisdlli. Ongelmiin toivotaan myds puututtavan niiden
ilmaantuessa jatkuvan valvomisen ja ohjaamisen sijaan. Tdmén tutkimuksen tulokset vahvistavat

voimaannuttavan johtamisen ja jaetun johtamisen merkityksen itsensd johtamisen fasilitaattorina.

Itsensé johtamisen koulutus mainitaan yhdesséd haastattelussa eikd se aineistossa muuten nouse
esiin. Koulutuksien jérjestdmiselld voidaan ajatella olevan useita hyotyjd erityisesti
asiantuntijaty0ssé ja erityisesti etityotd tekevien keskuudessa. Itsenséd johtamisen voidaan vaittdi

olevan keskeisessd roolissa itsendisessd tydssd, jota asiantuntijat usein tekevit. Myds
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organisaation nidkokulmasta voi olla kannattavaa investoida asiantuntijoiden itsensd johtamisen
koulutukseen, silld se sitouttaa heitd organisaatioon ja oletettavasti parantaa suorituskykyé. Etéty0
korostaa tyon itsendistd luonnetta, antaen entistd enemmén syytd panostaa asiantuntijoiden

valmiuksiin tydskennelld itsendisesti sekd myds yllapitdd omaa henkistd ja fyysistd hyvinvointia.

Aineistossa  esiintyviksi  kulttuurillisiksi  tekijoiksi voidaan luokitella muun muassa
asiantuntijatiimin tai koko organisaation yhteiset pelisddnnét liittyen etdtyon tekemiseen,
yhteisty0hon tai tyohon laajemminkin. Téllaisiksi pelisddnnoiksi voidaan aineistossa ndhda
esimerkiksi kameroiden pitdminen pddlld etikokouksissa, mika koettiin merkittdvéna vaikuttajana
ailemmin mainittuun etityon haasteelliseen sosiaaliseen ulottuvuuteen. Kulttuurillisina tekijoind
voidaan ndhdd myo6s avoimen keskustelukulttuurin luominen, kysymysten kysymiseen
kannustaminen, tyokuorman seuranta, joustava tydaika, kotitoimiston tydergonomian tukeminen
tyOnantajan toimesta, sekd erilaiset sosiaaliset aktiviteetit ja virkistystoiminta tydyhteisossa.
Tamén tutkimuksen perusteella organisaatiokulttuuri on merkittdva asiantuntijoiden etatyohon ja

sen johtamiseen vaikuttava tekija.

5.1.3 Asiantuntijoiden itsensi johtamisen strategiat

Manzin (2015) mukaan itsensé johtamisen strategiat voidaan jakaa kolmeen pédédkategoriaan, joita
ovat kéytokseen keskittyvit strategiat, luonnollisia palkintoja hyddyntdvat strategiat ja
rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Kdytokseen keskittyvid strategioita ovat itsensi
havainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensd vahvistaminen sekd itsekritiikki. Yksi
haastatelluista asiantuntijoista hyddyntéé itsensd havainnointia oman vireystilan tarkkailuun ja
tyOpdivin tauottamiseen sen mukaan. Itsensd havainnointia hyddynnetddn myos siihen, ettd
keskittymistd vaativat tai muuten haastavat tyotehtdvit siirretddn tai aikataulutetaan sopivaan
kohtaan tyopdivaa tai -vitkkoa. Aineiston perusteella omia tavoitteita ei laadita siind mielessa, ettd
ne olisivat itse keksittyjd tavoitteita. Tavoitteita, esimerkiksi tehtdvien valmiiksi saattamista ennen
taukoa tai tyOpdivén padttymistd, hyddynnetdédn kuitenkin paljon, tehtdvélistoja ja muita tydkaluja
hyvéksi kdyttden. Aineiston perusteella itsensd vahvistamista esiintyy itsensd palkitsemisen

muodossa. Palkintoina mainitaan ainoastaan kahvin hakeminen ja taukojen pitdminen, eikd muita
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palkintoja tai itsensd vahvistamisen strategioita nouse esiin. Itsekritiikkid ei mydskddn

hy6dynnetd haastateltujen asiantuntijoiden keskuudessa.

Haastatteluissa nousee esiin useita muita kiytokseen perustuvia strategioita, joilla omaa tyontekoa
tehostetaan tai siitd tehdddn itselle mielekkddmpdd. Né&itd ovat muun muassa oman tyon
suunnittelu, tyotehtdvien priorisointi, tydajan hallinta, suurempien tehtdvien paloittelu
pienemmiksi, sekd omien resurssien hallinta. Voidaan ajatella, ettd kdytokseen perustuvat itsensi
johtamisen strategiat ovat merkittdvissd roolissa aineiston perusteella, mutta Manzin (2015)
esittdmid kyseisen kategorian strategioita esiintyy melko vdhédn. Toisaalta timén tutkimuksen
kannalta olennaista on ymmartdd asiantuntijoiden itsensd johtamista etdtydssd heidén
nidkokulmastaan ja kéytdnnon kannalta, vaikka kirjallisuus tarjoaakin viitekehyksen

tutkimukselle.

Luonnollisia palkintoja hyddyntdvét strategiat ovat keinoja luoda motivoivia tuntemuksia
itsekontrollista, patevyydestd sekd toiminnan tarkoituksesta. Keskeisessé roolissa on tydtehtiavien
tai oman suhtautumisen uudelleen muotoilu siten, ettd tyo tuntuu itsesséén palkitsevalta kohottaen
siten motivaatiota. (Manz, 2015.) Aineiston perusteella tyontekijdt ovat ldhtokohtaisesti
motivoituneita sekd viihtyvit tydssddn. Merkittdvin luonnollisia palkintoja hyodyntévi strategia
onkin tyotehtdvien valmiiksi saamisen ndkeminen itsessddn palkitsevana. My0s muiden
auttaminen koetaan itsessddn palkitsevana. Herdd kysymys siitd, onko valmiiksi saamisen ja
muiden auttamisen kokeminen itsessdén palkitsevana varsinaisesti strategia tai toimenpide, jos
sithen on péaddytty ikddn kuin itsestdén eikd se ole vaatinut tietoista asenteiden tai tyotehtdvien

uudelleen muotoilua.

Mikaéli asiantuntijoilla on haasteita motivoitua jostain tietystéd tehtdviastd, usein asia ratkeaa silla,
ettd pohtii tehtidvin tekemisen tarkoitusta ja tarkeyttd. Tyotehtdvit, jotka saattavat alun perin
tuntua itselle turhilta ja epdmielekkéiltd, ndhddén palkitsevana, kun ymmarretddn miksi ne ovat
tarkeitd ja kenelle. Tdmén voi néhdéa selkedsti luonnollisiin palkintoihin perustuvana strategiana,

silld se on konkreettinen toimenpide oman suhtautumisen muuttamiseksi.

Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia strategioita ovat Manzin (2015) mukaan omien
uskomusten korjaaminen ja kehittdminen, positiivisten mielikuvien muodostaminen, sekd

positiivinen itsepuhelu. Aineiston mukaan omien uskomusten korjaamista ja kehittdmistd esiintyy
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jonkin verran. Tdmi vaikuttaa toisaalta enemmin ajan mittaan ja ty0ssd oppimisen myotd
itsestddn tapahtuvalta uskomusten kehittymiseltd kuin varsinaiselta tietoiselta strategialta.
Positiivisten mielikuvien muodostamista tai positiivista itsepuhelua ei esiinny asiantuntijoiden

haastatteluissa.

5.2 Yhteenveto ja ajatuksia jatkotutkimuksesta

Itsenséd johtaminen, asiantuntijaty0 ja etityd tarjoavat paljon mielenkiintoisia aiheita
jatkotutkimukselle. Tdmén tutkimuksen perusteella olisi mielenkiintoista tutkia asiantuntijoiden
itseohjautuvuutta etatydssd tyOnantajaorganisaation nikokulmasta. Toinen
tyOonantajaorganisaatioiden kannalta merkittdvd tutkimuksen aihe olisi etityon hyoddyt
asiantuntijatydssd. Tdma on mielenkiintoista asiantuntijoiden, asiantuntijatiimin ja organisaation

nakokulmasta.

Tamén tutkimuksen perusteella asiantuntijatyotd tehddén ldhtokohtaisesti tiimeissd, joten olisi
mielekésti tutkia asiantuntijatiimin itsensi johtamista. Asiantuntijatiimeissa esimies on usein vain
hallinnollinen, joten tiimi monissa tapauksissa johtaa joka tapauksessa itse itsedén. Siten on tiarked

ymmaértdd, mitkd ovat toimivia tapoja asiantuntijatiimeille johtaa itsedén.

Etidtyohon liittyvd potentiaalinen tutkimusaihe on myds etityon sosiaalisen ulottuvuuden
kehittdminen. Tadmidn tutkimuksen perusteella etityOstd puuttuva sosiaalisuus on yksi
merkittdvimpid haasteita, ja kirjallisuuden perusteella aihe ansaitsisi enemmén huomiota

tutkimuksessa.

Enemmin Covid-19-pandemiaan liittyen olisi mielenkiintoista tutkia organisaatioiden
etatyokaytiantdja tarkemmin, ja ymmaértad millaiset kdytdnnot toimivat tilanteessa kuin tilanteessa.
Pandemian voidaan ajatella asettaneen organisaatioiden etityokdytdnnot koetukselle, ja
oletettavasti monet etdtyohon liittyvét ongelmat ilmenivit tai osoittautuivat merkittidviksi vasta
pandemian iskettyd ja siitd seuranneen yhtékkiseen etdtyohon siirtymisen myodtd. Uuteen
pandemiaan valmistautuminen ei ole suositeltava ajatustapa, mutta pandemian seurauksena
etdtyon tekeminen on lisdéntynyt, ja senkin johdosta toimivat ja luotettavat etityokdytdnnot ovat

entistd tarkedmpid tdnd paivana.
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Téssd  tutkimuksessa itsensd  johtamista  pyrittiin  késittelemdédn  mahdollisimman
kaytannonldheiselld tasolla. Haastatteluissa pyrittiin  selvittimiin, minkilaisia tapoja ja
kdytintdjd asiantuntijoilla on oman etdtyon kehittdimiseen ja omassa tyOssd onnistumiseen.
Kirjallisuudessa itsensd johtaminen jda helposti kovin teoreettiselle tasolle, ja tdstd syystd
kirjallisuuden ja empiirisen aineiston vertailu johtopddtoksissd ei tuottanut merkittivid
oivalluksia. Yhtend johtopéddtoksend voidaan siis sanoa, ettd asiantuntijoiden kasitys siitd, mitd

itsensd johtaminen on, saattaa erota siitd, mika se on alan kirjallisuudessa.

Tama tutkimus tuotti kuitenkin mielenkiintoisia ajatuksia asiantuntijoiden etidtyohon ja sithen
hyvin perilld myds alan tutkimuksessa, mutta haasteet eivit myoskain ole yksiselitteisid. Monissa
etdtyon ilmidissd on hyvid ja huonoja puolia, ja jokainen asiantuntija yksiloni ndkee asiat omalla
tavallaan. Vaikka tdmén tutkimuksen perusteella sosiaalisuuden puutteellisuus etitydssd néhtiin
lahtokohtaisesti haasteena, jollekin toiselle se saattaa olla siunaus, silld ihmisten kanssa

kasvotusten tekemisissi oleminen voidaan kokea ddrimmaéiisen kuluttavaksi tai jopa ahdistavaksi.
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LIITTEET

Liite 1: Johdatus aiheeseen ja haastattelukysymykset
Etukiteen haastateltaville jaettava alustus haastattelulle:

Tutkimuksen aiheena on asiantuntijan itsensd johtaminen etity0ssd. Itsensd johtaminen tdmén
tutkimuksen tapauksessa viittaa muun muassa oman tyon organisoimisen tapoihin, itsensd
kehittdmiseen tyontekijdnd, uuden oppimiseen sekd suhtautumiseen tyOtd ja tyOymparistod

kohtaan.

Haastateltavien nimid eikd heiddn tyOnantajiansa julkaista tutkimuksessa. Haastattelut
nauhoitetaan puhtaaksi kirjoittamista ja analyysia varten, mutta nauhoitteitakaan ei julkaista tai

jaeta mihink&an.

Haastattelukysymykset:

e Mink verran teet tai olet keskimaérin tehnyt t6itd etdnd viime vuosina?
e Mistd syistd johtuen teet tai olet tehnyt etdtditd? Esim. tyOnantajan suositus/linjaus vai
oma preferenssi?
e Mitd hyotyjé ja haittoja etdtyOskentelyssd mielestési on verrattuna toimistoty6hon?
e Millaisia haasteita olet kohdannut etdtydssd?
e Millaisia ratkaisuja olet kehittanyt nithin?
e Milld tavoin esimiehesi ja tyOnantajasi tukevat tyotisi asiantuntijana ja kannustavat oman
tyOsi johtamiseen?
o Minkalaisia odotuksia sinulla on heitd kohtaan?
e Milld tavoin tyokaverit ja tiimi tukevat tyotési asiantuntijana ja kannustavat oman tydsi
johtamiseen?
o Minkélaisia odotuksia sinulla on heitd kohtaan?
e Mitkd ovat sinulle parhaita tapoja kohottaa tai ylldpitdd motivaatiotasi tydntekoon?

Esimerkiksi palkitsetko itsedsi jollain tavalla tyotehtdvissid onnistumisen jélkeen?
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Mitké ovat sinulle parhaita tapoja tehda toitd tehokkaammin?
Mitka ovat sinulle parhaita tapoja tehda tyo itsellesi mielekkddmméksi?
Koetko, ettd tyolldsi on merkitysti ja ettd se palvelee jotain suurempaa kokonaisuutta tai
tarkoitusta?
Tuntuuko sinusta, ettd johdat itsedsi tyontekijana?
o Oma vaikutusvalta sithen, mité teet, miten teet ja miksi teet?
Miten kiteyttdisit avaintekijét etidty0ssd menestymiseen asiantuntijana?

Tuleeko aiheeseen liittyen mieleen muuta, mistd haluaisit kertoa?
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