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Asiantuntijatyö on usein hyvin itsenäistä, mikä mahdollistaa sen tekemisen myös etäolosuhteissa. 

Etätyö on muutenkin yleistynyt merkittävästi viime vuosina, mutta Covid-19-pandemia asetti 

organisaatioiden ja asiantuntijoiden etätyökäytännöt lopulliselle koetukselle. Päätoiminen etätyö 

oli suurimmaksi osaksi pakollista monissa asiantuntijatöissä, eikä kotoa saanut muutenkaan juuri 

poistua. Lisäksi kotona olivat kaikki muutkin perheenjäsenet. 

Tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita asiantuntijoiden haasteista etätyössä, sekä heidän 

itsensä johtamisesta potentiaalisena ratkaisuna kyseisiin haasteisiin. Asiantuntijatyö ja etätyö ovat 

erittäin itsenäisiä työnteon muotoja, minkä vuoksi asiantuntijoiden on kyettävä johtamaan itseään 

onnistuakseen haastavissa työtehtävissä. Tutkimuksen tarkoitus on ymmärtää, millä tavoin 

asiantuntijat johtavat itseään etätyössä. Kirjallisuuden perusteella pyritään ymmärtämään 

asiantuntijoiden haasteita etätyössä, asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista edistäviä tekijöitä 

sekä itsensä johtamista ja sen strategioita. Teoreettinen viitekehys pohjautuu ajatukselle itsensä 

johtamisen strategioista ratkaisuna asiantuntijoiden haasteisiin etätyössä. 

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Haastateltavina on kahdeksan asiantuntijaa, 

jotka ovat kahta asiantuntijaa lukuun ottamatta kaikki eri yrityksistä. Haastattelujen keskeinen 

sisältö muodostaa tutkimuksen aineiston, joka esitellään viitekehyksen keskeisten teemojen 

mukaisesti. Tutkimuksen keskeisten teemojen lisäksi aineistoa teemoitellaan myös pienempiin 

luokkiin niiden käsittelyn ja analysoinnin selkeyttämiseksi. 

Tutkimustulosten mukaan asiantuntijoiden itsensä johtamisen strategiat eroavat melko paljon 

kirjallisuudesta. Mahdollinen selitys tälle on se, että kirjallisuudessa itsensä johtaminen jää melko 

teoreettiselle tasolle, kun taas haastatellut asiantuntijat lähestyvät asiaa enemmän käytännön 

kautta. Asiantuntijat kuitenkin kokevat johtavansa itseään ja heillä on käytössä useita strategioita 

siihen, esimerkiksi oman työn aikatauluttaminen ja suunnittelu, sekä itsensä palkitseminen tauolla 

tai kahvilla.  

 

 

Avainsanat: Asiantuntijuus, asiantuntijatyö, etätyö, itsensä johtaminen 

Tämän julkaisun alkuperäisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck –ohjelmalla. 
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1. JOHDANTO 

1.1 Johdatus aiheeseen 

Siirryttyämme digitalisaation aikakaudelle, monella alalla työnteko on enenevissä määrin 

irtaantunut fyysisestä sijainnista. Nykypäivän toimistotyö tapahtuu internetin välityksellä, joten 

työnteko voi tapahtua missä tahansa, mihin aikaan tahansa (Messenger ja Gschwind, 2016; 

Kaplan, Engelsted, Lei ja Lockwood, 2017; Nakrošienė, Bučiūnienė ja Goštautaitė, 2019).  

Suurimmat syyt etätyön lisääntymiselle ovat olleet toimistotilojen korkeat vuokrat 

kaupunkialueilla, ruuhkat, matka-ajat sekä parkkipaikkojen rajallisuus (Dabija, 2021). Vielä 

vuonna 2017 etätyö nähtiin kuitenkin poikkeuksena (Kaplan ym., 2017).  Covid-19 pandemia 

kuitenkin kiihdytti trendiä valtavasti ja sen myötä miljoonat ihmiset ympäri maailmaa siirtyivät 

tekemään töitä kodeistaan käsin (Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier ja Duque-Oliva, 2021). 

Esimerkiksi Yhdysvalloissa ennen pandemiaa alle 25 % työvoimasta työskenteli etänä, ja 

tyypillisesti alle puolet työviikosta. Pandemian iskettyä kokopäiväisesti etänä työskenteli noin 40 

%. Yritykset investoivat etätyömahdollisuuksiin nopeasti ja paljon, eikä vanhaan ollut enää 

paluuta. (Greenstein, 2021.) 

Covid-pandemian alkamisen myötä maaliskuussa 2020 suurin osa asiantuntijoista alkoi 

työskennellä kotoa käsin sopeutuen uudenlaiseen työn tyyliin ja rytmiin. Monet yritykset ottivat 

”joustavan työpaikan” pysyväksi osaksi yrityksen toimintaa, osittain pakon edessä, mutta toisaalta 

myös virtuaalityön onnistuneisuuden ansiosta muun muassa työntekijöiden tuottavuuden sekä 

työtyytyväisyyden osalta. (Birkinshaw, Gudka ja D’Amato, 2021.) Organisaatiot suosivat 

etätyöskentelyä esimerkiksi joustavuuden ja kustannustehokkuuden ansiosta (Tavares, Santos, 

Diogo & Ratten, 2021).  

Etätyöskentelyn oltua verrattain suosittu käytäntö myös ennen pandemiaa, monet yritykset 

pystyivät hyödyntämään heillä jo olemassa olevaa infrastruktuuria. Tämä helpotti monessa 

tapauksessa etätyöskentelyyn siirtymistä (Contreras, Baykal ja Abid, 2020), mutta siitä huolimatta 

organisaatioiden täytyy kehittyä paremmin uusiin olosuhteisiin soveltuviksi toimijoiksi.  

Manz (2015) pohtii artikkelissaan sitä, onko itsensä johtamisen konseptilla merkitystä enää tänä 

päivänä. Yritykset ja osavaltiot (Yhdysvalloissa) jonottavat hallituksen tarjoamaa taloudellista 
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pelastusta, kun on jouduttu vaikeuksiin huonojen taloutta ja johtamista koskevien päätösten sekä 

holtittoman rahankäytön seurauksena. Tämän voi ajatella vähentävän jokaisen henkilökohtaisen 

vastuun merkitystä omassa toiminnassaan. Keskustelussa itsensä johtamisen relevanssista ja 

vastuullisten valintojen tekemisestä on noussut esiin myös väite perustavanlaatuisista ongelmista 

”henkilökohtaisessa vastuussa” (personal responsibility). Vaikka linjauksista ja niiden 

yksityiskohdista voi olla montaa mieltä, Manzin (2015) mukaan se, miten me johdamme itse 

itseämme, on perustavanlaatuisella tasolla tärkeää. Sillä, mitä tavoitteita ja niihin tähtääviä 

strategioita valitsemme, miten paljon näemme vaivaa ja mitä arvoja omaksumme iskostaaksemme 

merkitystä ja tarkoitusta toimintaamme, on vielä paljon toistaiseksi hyödyntämätöntä potentiaalia 

oman toimintamme johtamisessa. (Manz, 2015.) 

 

1.2 Tutkimustehtävä 

Tässä tutkimuksessa kuvataan ja analysoidaan asiantuntijoiden itsensä johtamista 

etätyöolosuhteissa.  

Päätutkimustehtävää tuetaan seuraavilla alakohdilla: 

- Kuvataan asiantuntijoiden itsensä johtamisen strategioita etätyöolosuhteissa. 

- Analysoidaan asiantuntijoiden etätyötä ja siihen vaikuttavia tekijöitä. 

 

1.3 Tutkimuksen rajaus 

Tässä tutkimuksessa rajaavana näkökulmana on asiantuntijat yksilöinä. Asiantuntijatyötä, 

etätyötä ja itsensä johtamisen strategioita tarkastellaan asiantuntijoiden näkökulmasta. 

Ymmärryksen syvemmäksi muodostamiseksi on kuitenkin tärkeä ymmärtää asiantuntijuutta 

omassa kontekstissaan, eli asiantuntijoita osana tiimiä ja organisaatioita.  

Tutkimukseen valikoitui asiantuntijoita eri organisaatioista, eri toimialoilta ja erilaisista 

asiantuntijatehtävistä. Tutkimuksen koskiessa etätyötä haastatteluihin osallistumisen ehtona oli 

kuitenkin keskimäärin vähintään yksi päivä viikossa etätöitä. Vaikka etätyön viikoittainen määrä 
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vaihteli osallistujien kesken, yhdistävänä tekijänä on Covid-19 pandemian aikainen päätoiminen 

etätyö. Mielenkiinnon kohteena etätyöhön liittyen on sekä pandemiaa edeltävä että sen aikainen 

ja jälkeinen aika. 

Tässä tutkimuksessa tunnistetaan asiantuntijoiden haasteita etätyössä sekä heidän hyödyntämiään 

itsensä johtamisen strategioita. Lisäksi tunnistetaan asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista 

edistäviä tekijöitä.  

 

1.4 Keskeiset käsitteet 

Etätyö on laaja ja vaikeaselkoinen ilmiö, eikä sillä ole yleisesti hyväksyttyä määritelmää 

(Nakrošienė ym., 2019). Etätyö perustuu siihen, että hyödynnetään teknologiaa, joka vapauttaa 

työnteon fyysisestä sijainnista, esimerkiksi toimistosta (Tavares ym., 2021). Etätyötä tehdään 

tyypillisesti kotona (homeworking) (Charalampous, Grant, ja Tramontano, 2022), mutta sillä 

tarkoitetaan paikasta riippumatonta työtä. Toisin sanoen muualla kuin varsinaisella työpaikalla 

tapahtuva työskentely voidaan nähdä etätyönä. Lähdekirjallisuudessa etätyöstä on puhuttu 

käyttäen käsitteitä remote work remote e-work, teleworking ja telecommuting. Tässä 

tutkimuksessa puhutaan näistä kaikista käsitteistä käyttäen sanaa etätyö ja tässä tutkimuksessa 

keskitytään kotona tapahtuvaan etätyöhön. 

Itsensä johtaminen (self-leadership, self-management, self-influence) tarkoittaa Manzin (1986) 

mukaan sykliä, jossa yksilö tai tiimi vertaa nykytilaa ja tahtotilaa keskenään. Vertailun perusteella 

kehitetään standardeja tukemaan haluttua käytöstä. Standardeja ja käytöstä arvioidaan ja 

muokataan sen perusteella, millainen vaikutus niillä on tilanteeseen. Manzin teorian pohjalla on 

kontrolliteoria (ks. Carver ja Scheier, 1982).  

 

1.5 Tutkimuksen eteneminen 
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Tämän tutkimuksen ensimmäisessä luvussa on johdatus asiantuntijoiden etäyön ja itsensä 

johtamisen aihealueeseen. Johdantokappaleessa määritellään tutkimustehtävä, tutkimuksen rajaus 

ja keskeiset käsitteet.  

Tutkimuksen toinen luku käsittää keskeisen kirjallisuuden asiantuntijuudesta, etätyöstä ja itsensä 

johtamisesta. Kirjallisuudessa painottuu etätyön haasteet sekä itsensä johtamisen strategiat. 

Kirjallisuusluvussa esitetään myös tämän tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka toimii 

rakenteellisena perustana aineiston esittelyyn ja analyysiin myöhemmissä luvuissa. 

Kolmas ja neljäs luku käsittelevät tutkimuksen käytännön toteutusta. Kolmannessa luvussa 

esitellään menetelmät aineiston keräämiseen ja analyysiin. Neljännessä luvussa esitetään 

tutkimuksen empiirinen aineisto.  

Viidennessä luvussa esitetään aineiston analyysi, tutkimuksen johtopäätökset ja ajatukset 

jatkotutkimuksesta.  
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2. KIRJALLISUUS 

2.1 Asiantuntija ja asiantuntijuus 

Asiantuntijuus on kokonaisvaltainen tiedon hallinnan ja rakentumisen ilmiö. Asiantuntijasta 

puhutaan usein myös sanoilla ekspertti, spesialisti, tietäjä ja huippuosaaja. Asiantuntijalla on 

tietyn alan tai alueen syvällistä tietoa, taitoa tai osaamista. Asiantuntijoita tarvitaan usein 

tilanteessa, missä muiden yleistason osaaminen ei riitä ongelman ratkaisuun. Asiantuntijuuden 

rakentumisen osia ovat teoreettinen opiskelu, käytännön kokemus, sekä yritys ja erehdys. 

(Aaltonen, Pitkänen ja Ristikangas, 2014.) 

Yhtenä tärkeimmistä asiantuntijuuden työelämätaidoista voidaan pitää asiantuntijan 

itsesäätelyvalmiuksia. Ne perustuvat ihmisen tarpeeseen kokea henkistä tasapainoa, hallinnan 

tunnetta, sekä työn tai tehtävän mielekkyyttä. Konkreettisia tapoja asiantuntijan itsesäätelyyn ovat 

tavoitteiden asettaminen, sekä itsensä arviointi suhteessa suoritettavan tehtävän vaatimuksiin. 

Itsesäätely epäonnistuu, jos asiantuntija ylimitoittaa tavoitteensa tai jumiutuu liiaksi vanhaan 

osaamiseensa. (Aaltonen ym., 2014.) 

Kapeasti katsottuna asiantuntijuuden voi nähdä liittyvän ainoastaan ammatilliseen tai tiedolliseen 

erityisalueeseen, mutta siihen kannattaa sisällyttää myös oppimisen taidot, sosiaaliset taidot, sekä 

joustavuus ja kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin. Käytännössä asiantuntijuus kannattaa nähdä 

laajemmin, ja tästä laajemmasta näkemyksestä voidaan käyttää käsitettä asiantuntijakompetenssi 

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

Asiantuntijuutta on vaikea määritellä objektiivisesti ja universaalisti. Se nähdään usein 

vakiintuneena olotilana ja institutionaalisena asemana, vaikka kyseessä on ennemmin prosessi. 

Asiantuntijaposition kriteerit ovat sosiaalinen ja kulttuurillinen tuote, minkä vuoksi ne 

muotoutuvat yhteiskunnallisten tilanteiden mukaan. Asiantuntijan paikoista kiinnostuneita on 

enemmän kuin niitä on tarjolla, ja asiantuntija-asema onkin jatkuvan neuvottelun keskellä. 

(Haapakorpi, 2007.) 

Yhteiskunnan ja työelämän muutosten myötä asiantuntijatyö on yleistynyt eri aloilla ja alueilla. 

Yhteiskunnan monimutkaistumisen myötä tarve asiantuntijuudelle on kasvanut. 
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Asiantuntijatyöntekijöiden määrän kasvu sekä asiantuntijatyön hyödyntämisen mahdollisuudet 

ovat kasvaneet vaurastumisen, koulutustarjonnan laajentumisen sekä työvoiman rakennetta 

muuttavan tuotannon tehostamisen myötä. Voidaan puhua myös asiantuntijayhteiskunnasta (ks. 

Giddens, 1995). Uusien asiantuntijaryhmien kehkeytyessä asiantuntija-asemaa täytyy vahvistaa 

sekä tarvittaessa suunnata uudelleen markkinoilla pysymiseksi. Vakiintuneet asiantuntijaryhmät 

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

Työn sisältö ja asema ovat eri näkökulmia asiantuntijuuteen. Asiantuntijatyön sisältö käsittelee 

toiminnan luonnetta, kun taas asema viittaa institutionaaliseen positioon työelämässä. 

Asiantuntija-asema on yhdistelmä työelämän prosesseja, suhteita ja käytäntöjä. Asemaa 

rakennetaan tietoisesti, mutta siihen vaikuttavat myös monet yhteiskunnalliset ehdot ja ei-

tavoitteelliset prosessit. Asema kehkeytyy työn ja yhteiskunnallisesti tunnustetun 

asiantuntijuuden välisessä suhteessa. (Haapakorpi, 2007.) 

Asiantuntijaosaamisen arvostus on kasvussa sekä tieteellisessä tutkimuksessa, että 

organisaatioiden päätöksenteossa. Tietotaitoa hyödynnetään enenevissä määrin laajalti eri aloilla 

ja tilanteissa, joissa perinteinen empiirinen data on riittämätöntä tietyn tilanteen haasteisiin 

vastaamiseksi. Asiantuntijoiden osaamista tarvitaan myös päätöksenteon nopeuttamiseksi, vaikka 

perinteistä dataa olisikin tarpeeksi saatavilla. Asiantuntemus ei kuitenkaan lähes koskaan ole 

täysin varmaa tai tarkkaa juuri tilanteiden uutuuden tai rajallisen empiirisen informaation takia. 

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

Keskeistä asiantuntijoiden päätöksenteolle ja asiantuntijaosaamisen hyödyntämiselle on 

asiantuntijan (expert) ja asiantuntemuksen (expertise) määrittely. Asiantuntijalla tarkoitetaan 

usein henkilöä, jolla on kokonaisvaltainen ja auktoritatiivinen tietämys jostain asiasta, aiheesta tai 

alasta, mitä useimmilla ei ole. Asiantuntemus voi olla substantiivista, normatiivista tai 

adaptiivista. Substantiivinen asiantuntemus on tyypillisesti tiettyyn alaan tai kenttään liittyvää 

tietoa, joka kertyy koulutuksen ja työkokemuksen myötä. Normatiivinen asiantuntemus liittyy 

asiantuntijan taitoon kommunikoida tehdyt arviot selkeästi ja täsmällisesti. Adaptiivinen 

asiantuntemus on taito sopeutua uusiin tilanteisiin ja hyödyntää olemassa olevaa tietoa 

sopeutumisen tukena. Asiantuntemus voi olla myös aikaan, paikkaan tai organisationaaliseen 

funktioon tai tasoon sidottua. (Caley ym., 2014.)  
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Tilanteita, joissa asiantuntijaosaamista usein tarvitaan, on monia: muutokset ympäristöön 

liittyvissä, sosiaalisissa tai taloudellisissa olosuhteissa, muutokset osakkeenomistajien 

prioriteeteissa tai tarve tehdä nopeita päätöksiä. Ongelmanratkaisuun tai päätöksentekoon 

osallistuvat asiantuntijat eivät välttämättä ole asiantuntijoita käsiteltävän asian kaikissa 

ulottuvuuksissa tai siihen liittyvissä näkökulmissa. Tämän takia on tärkeä määrittää tarvittava 

asiantuntemus käsillä olevan asian ratkaisemiseksi ja siksi tyypillisesti ongelmanratkaisuun ja 

päätöksentekoon osallistuu useampia asiantuntijoita. Tällöin keskiössä on eri näkemyksien 

puntaroiminen ja niiden pohjalta lopullisen päätöksen 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 enää 

asennoidu työhönsä nöyrästi, oppimiseen pyrkien ja ratkaisuihin keskittyen, vaan jumiutuu 

olemassa olevaan osaamiseensa ja siirtyy priorisoimaan asemansa vahvistamista itsensä 

kehittämisen sijaan. Osaamisen pirstaloituminen tarkoittaa riskiä siitä, että vuosien saatossa 

asiantuntijat erikoistuvat yhä syvemmin, yhä suppeammille alueille, johtaen tilanteeseen missä 

merkittäviä ilmiöitä ei voida enää selittää oman alan asiantuntemuksella. (Aaltonen ym., 2014.) 

Vauhtisokea asiantuntija on ylpistynyt omasta osaamisestaan liiaksi, ei ole enää avoin kritiikille, 

sekä pitää tietotaitoaan miltei täydellisenä ja aukottomana. Tämä altistaa suurille vahingoille, kun 

luotetaan kyseenalaistamatta vauhtisokean asiantuntijan lausuntoon asiaa enempää tutkimatta. 

Esimerkkinä voi olla tilanne, jossa päätöksiä tehdään asiantuntijalausunnon ”Tämä rakennus ei 

voi sortua” perusteella, vaikka merkittävä riski olisikin todellisuudessa olemassa. Asiantuntijalla 

on myös velvollisuus pitää tietonsa ja taitonsa ajan tasalla, sillä vanheneva tai vanhentunut tieto 

voi monessa tilanteessa koitua suureksikin haitaksi. Yhteenvetona on tärkeä suhtautua omaan 

asiantuntijuuteen nöyrästi ja realistisesti, jotta asiantuntija kehittyy ja oppii omaksumaan itselleen 

uudenlaisia rooleja. (Aaltonen ym., 2014.) 
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2.2 Itsensä 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 

sisäisen motivaation teoria (intrinsic motivation theory), jälkimmäisestä täsmennettynä vielä 

kognitiivisen arvioinnin teoria (cognitive evaluation theory). Sosiaalis-kognitiivisessa teoriassa 

tunnistetaan ihmisen käyttäytymisen, sen omaksumisen ja muuttamisen, olevan moniosainen ja 

monimutkainen prosessi. Siinä tunnistetaan ihmisen ja ympäristön vuorovaikutteinen suhde, jossa 

ihminen vaikuttaa ympäristöönsä sekä ympäristö ihmiseen. Keskeisiä teemoja ovat myös ihmisen 

kyky hallita itseään, kyky oppia ja kokea tehtäviä tai tapahtumia symbolisten mekanismien ja 

muiden tekemän avulla, sekä omien näkemysten tärkeys liittyen omaan potentiaaliin tai 

vaikuttavuuteen. Kognitiivisen arvioinnin teoriassa korostuu tehtävistä ja aktiviteeteista saatavien 

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

Manz (1991) tekee eron self-leadershipin ja self-managementin välille. Self-management 

keskittyy siihen, miten työtä tehdään. Se, mitä tehdään ja miksi, tulee ulkopuolelta, joten self-

management on usein ulkoisesti motivoitua sekä keskittyy käyttäytymiseen. Self-leadershipissä 

sen sijaan on kyse siitä mitä, miksi ja miten tehdään. Siinä sisäinen motivaatio ja kognitiiviset 

prosessit ovat avainasemassa. Itsensä johtaminen on oman itsensä ohjaamisen ja käyttäytymisen 

kontrolloimisen prosessi, jossa hyödynnetään tiettyjä behavioraalisia ja kognitiivisia strategioita 

suorittamiseen tarvittavan motivaation ja suunnan saavuttamiseksi. Itsensä johtaminen (self-

leadership) konseptina kehittyi 1980-luvun puolivälissä, laajennuksena perinteisempään self-

management -käsitteeseen, jonka juuret olivat kliinisessä itsekontrollin teoriassa (self-control 

theory). (Neck ja Houghton, 2006.) Self-management on orientoitunut enemmän 

behavioraalisesti, ei-toivotun käytöksen vähentämiseen (esimerkiksi tupakoiminen) ja toivotun 

käytöksen lisäämiseen (esimerkiksi urheilu) hyödyntäen erilaisia strategioita. Tällöin painotus on 

tyypillisesti ulkoisissa standardeissa sekä tulkinnoissa siitä, mikä on toivottavaa käytöstä ja mikä 

ei. Mitä ja miksi -ulottuvuudet ovat ankkuroitu johonkin ulkopuoliseen, esimerkiksi 

yhteiskuntaan, esimieheen tai organisaatioon. (Manz, 2015.) 
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Kuvio 1. Itsensä johtamisen jatkumo yksilö- ja tiimitasoilla. Mukaillen Stewart, Courtright ja 

Manz, 2011. 

Siirryttäessä yleisestä itsensä johtamisesta organisaation sisällä tapahtuvaan itsensä johtamiseen, 

sen voi ajatella olevan organisationaalisen käytöksen ja kontrolliprosessien ydin. Vaikka 

työntekijän tehtävät ja rooli sisältää tyypillisesti vaatimuksia, rajoitteita ja vaikutteita esimiehiltä, 

jokainen itse valitsee miten ne vaikuttavat omaan päätöksentekoon ja käytökseen. 

Perustavanlaatuiset organisationaaliset huolenaiheet kuten läsnäolo, työntekijän työpanos sekä 

työtyytyväisyys ovat suurissa määrin riippuvaisia organisaation jäsenten itsensä johtamisesta. 

Itsensä johtamiseen liittyvä tiedostavuus (awareness), taidot ja kapasiteetti vaikuttavat 

perustavanlaatuisiin työntekijän kognitioihin, valintoihin ja käytökseen. Lisäksi itsensä 

johtaminen tarjoaa työkaluja itsensä sabotaasin mekanismien käsittelyyn, kuten narsismin ja 

arroganssin (arrogance), jotka luovat sokeita pisteitä sopeutumisen ja oppimisen tarpeeseen, siten 

heikentäen henkilökohtaista vaikuttavuutta. Esimerkiksi itsensä havainnoimisen omaksuminen 

itsensä johtamisen strategiana voi auttaa narsistisia taipumuksia omaavia työntekijöitä tulemaan 

paremmin tietoisiksi tarpeesta edistää muiden ihmisten asioita omien sijaan. Tämä yhdistettynä 

yhteistyön strategiaan voi entisestään edistää tasapainon löytämistä. (Manz, 2015.) 

Perinteisesti johtamisen tutkimuksessa on keskitytty siihen, miten esimiehet sekä johtajat johtavat 

ja vaikuttavat seuraajiinsa. 1980-luvulta lähtien on kuitenkin alettu tutkia sitä, miten ihmiset 

johtavat ja hallinnoivat itse itseään. Taustalla on ajatus siitä, että vaikka yksilö saa tukea 

ulkopuolisilta vaikuttajilta, kuten esimiehiltä, jokainen yksilö tekee viime kädessä itse päätökset 

liittyen omaan toimintaansa. Organisaatiotutkimuksen kiinnostuttua itsevaikuttamisesta (self-

influence), alettiin kehittää strategioita yksilöille itseensä vaikuttamiseen. Näihin strategioihin 

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

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

Itsehavainnointi auttaa ymmärtämään milloin ja miksi tietty käytös ilmenee. Itsetietoisuuden 

kehittyminen ohjaa muita itsensä johtamisen osa-alueita, kuten tavoitteiden asettamista itselle. 

Tavoitteiden asettamisella on tärkeä rooli itsensä johtamisessa, sillä yksityiskohtaiset ja haastavat, 

mutta saavutettavat tavoitteet motivoivat ja parantavat suorituskykyä. Itsensä palkitsemisesta voi 

olla hyötyä, mutta itsensä kritisoiminen, erityisesti itsensä rankaisemisen ja syyllisyyden 

potemisen muodoissa ovat saaneet lähinnä sekalaista tai negatiivista palautetta. Behavioraalinen 

harjoittelu ennen varsinaista suoritusta on myös edistänyt yksilön vaikuttavuutta ja vähentänyt 

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

Stewartin ym. (2011) mukaan self-leadershipillä on tutkimusten mukaan ollut merkittäviä 

positiivisia työhön liittyviä tuloksia. Self-leadershipin harjoittaminen parantaa menestymisen 

mahdollisuuksia, tuottavuutta, itsetehokkuutta (self-efficacy), sopeutuvuutta, itseluottamusta, 

työtyytyväisyyttä, sekä vähentää stressiä, ahdistusta ja toistuvia poissaoloja (absenteeism).   

Ihmisen käyttäytymisen johtaminen on yksi monimutkaisimmista ulottuvuuksista johtamisen 

prosessissa. Organisationaaliset sekä fyysiset rakenteet saattavat vaikuttaa hyvinkin 

rationaalisilta, kunnes yhtälöön lisätään työntekijöiden moninaisuus ja ainutkertaisuus. (Manz ja 

Neck, 1991.) 

Itsensä johtamisen tutkimuksen kenttä on laajentunut sisäisten voimien tutkimiseen ulkoisten 

voimien ja behavioraalisen fokuksen lisäksi. Tutkittuja sisäisiä voimia ovat luontaiset tai sisäiset 

palkinnot, ajatuksien avulla itseensä vaikuttaminen (self-influence of thoughts) sekä 

emotionaalinen säätely. Ajatus luontaisista palkinnoista juontaa juurensa 

itsemääräämisoikeusteoriasta, ja siitä onkin tullut keskeisiä sisäisiä voimia itsensä johtamisen 

kirjallisuudessa. Luontainen palkitseminen liittyy aktiviteettien uudelleen määrittelemiseen siten, 

että niiden tekeminen koetaan itsessään tärkeäksi ja palkitsevaksi. Luontaisten palkintojen 

”istuttaminen” tehtäviin vahvistaa työntekijän käsitystä oman työn kontrollista. (Stewart ym., 

2011.) 

Tunnistettuja ajatuksien avulla itseensä vaikuttamisen strategioita ovat mielikuvat tehokkuudesta, 

rakentava keskustelu itsensä kanssa (constructive self-talk), parempien uskomusten ja asenteiden 
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tunnistaminen ja omaksuminen nykyisten tilalle, haastavien tavoitteiden asettaminen sekä 

sisukkuus työskentelyssä (work persistence). Positiiviset ja optimistiset näkemykset voivat auttaa 

lisäämään myyntiä, viihtymään työssä pidempään tai parantamaan arvosanoja. Keskittyminen 

ulkopuolisiin ongelmiin omien puutteiden sijasta saattaa kertoa korkeammasta suorituskyvystä ja 

vahvistaa käsitystä henkilökohtaisesta kontrollista. Irrationaalisten ajatusten välttäminen voi lisätä 

positiivisia tuntemuksia työtä kohtaan. Rakentava sisäinen keskustelu voi lisätä työntekijän 

itseluottamusta uusien vaikeiden taitojen opettelussa, suorituskykyä tiimissä tai auttaa 

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

Emotionaalisen säätelyn strategiat voidaan karkeasti jakaa kahteen: ennakkotapauskeskeiset ja 

vastauskeskeiset strategiat. Ennakkotapauskeskeiset strategiat käsittävät itsesäätelyn valintojen 

tekemistä ennen suurempien tunnepitoisten reaktioiden syntymistä ja voi sisältää sekä 

tilannekohtaisia strategioita että kognitioiden muokkaamista. Näitä strategioita ovat muun muassa 

tarkoituksenmukainen provosoivien tilanteiden valinta, kyseisten tilanteiden muokkaaminen, 

oman huomion keskipisteen hallitseminen, sekä tunteisiin liittyvä kognitiivinen muutos. 

Tilanteiden muokkaaminen liittyy niiden uudelleenmäärittelyyn, esimerkiksi valintana nähdä 

riitatilanne kollegan kanssa rakentavana ratkaisunkehittämistilanteena. Vastauskeskeiset 

strategiat pyrkivät kehittämään vastauksia sitten, kun emotionaaliset reaktiot ovat syntyneet. 

Esimerkiksi syvät hengitykset riitatilanteessa ja ”aikalisän” ottaminen ennen vastaamista ovat 

tällaisia strategioita. (Stewart ym, 2011.) 

Merkittäviä itsensä johtamiseen vaikuttavia ulkoisia voimia ovat itsensä johtamisen koulutus, 

voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen sekä kulttuurilliset vaikuttajat. Koulutuksen myötä 

opitut itsensä johtamisen strategiat voivat parantaa suorituskykyä. Koulutus on erityisen 

hyödyllistä yksilöillä, joilla on alhainen sisäisen kontrollin taso. Vaikka itsensä johtaminen on 

alun perin kehitetty korvaajaksi perinteiselle johtamiselle, on johtamisella kuitenkin tärkeä rooli 

itsensä johtamisen fasilitaattorina. Johtamisen tarkoituksena voidaan nähdä työntekijöiden 

auttaminen itsensä johtamisessa. Itsemääräämisoikeutta tukeva johtaminen auttaa työntekijöitä 

asennoitumaan positiivisesti, ja uudistava (transformational) johtamistyyli kehittää työntekijöitä 

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

Voimaannuttava (empowering) johtaminen perustuu vaikutusvallan välittämiselle esimieheltä 

alaiselle. Tällaisen johtamisprosessin myötä työntekijät eivät ainoastaan osallistu johtamiseen, 
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vaan heistä tulee omia johtajiaan. Voimaannuttavan johtamisen on tutkittu parantavan muun 

muassa ongelmanratkaisun laatua ja kokonaisvaltaista tiimin vaikuttavuutta. Hieman 

samankaltainen johtamisen konsepti on jaettu johtaminen, missä jokainen tiimin jäsen johtaa sekä 

itseään että tilanteeseen, ryhmän tarpeisiin ja tavoitteisiin joustavasti sopeutuen myös muita. 

Itsensä johtamiseen vaikuttaa myös kansallinen kulttuuri, eikä toistaiseksi ole kehitetty itsensä 

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

Vaikka itsensä johtamisessa oli alun perin kyse yksilön itsensä johtamisesta, sitä on alettu soveltaa 

myös tiimin tasolla. Itsensä johtaminen konseptina nivoo yhteen yksilön ja ryhmän sisäisen 

johtamisen tutkimuksen. (Stewart ym., 2011.) 

Muutoksen ja epävarmuuden jatkuva läsnäolo tämän päivän työympäristössä on luonut tarpeen 

itseohjautuville, proaktiivisille ja innovatiivisille työntekijöille, jotka harjoittavat itsensä 

johtamisen käytäntöjä (Unsworth ja Mason, 2016; ks. Parker ja Collins, 2010). Tarpeen kasvaessa 

itsensä johtamisen käytännöt ovat yleistyneet sekä työpaikoilla että alan tutkimuksessa. Itsensä 

johtaminen tarjoaa suorituskykyyn pohjautuvia itsensä säätelyn strategioita, joiden tarkoituksena 

on edistää kontrolloitua motivaatiota ja suorituskykyä (ks. Manz ja Sims, 1980). Näitä strategioita 

ovat muun muassa tavoitteiden ja palkintojen asettaminen itselle, itsensä havainnoiminen sekä 

toivottua käytöstä stimuloivien vihjeiden käyttäminen. Itsensä johtamisen tarkoitus on parantaa 

työntekijöiden työpanosta tarvitsematta ulkoista ohjausta esimiehiltä, työnkuvan suunnittelusta tai 

organisaation kulttuurista (ks. Frayne ja Geringer, 2000; ks. Manz ja Sims, 1980). Itsensä 

johtamisen hyötyihin lukeutuu muun muassa parantunut akateeminen suorituskyky, läsnäolo ja 

suorituskyky töissä, sekä minäpystyvyys (self-efficacy) (Unsworth ja Mason, 2016). 

Itsensä johtaminen perustuu muiden itsesääntelyn strategioiden tapaan perinteisten 

behavioraalisten oppimisteorioiden ajatukseen vahvistamisen ja tavoitteiden asettamisen 

potentiaalista motivoida sekä 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 itsensä johtaminen 

lähestymistapana kattaa ongelman arvioinnin, tavoitteiden asettamisen, suorituskyvyn seurannan 

ja itsensä vahvistamisen strategioita vaikuttavuuden parantamiseksi (ks. Frayne ja Geringer, 

1994). (Unsworth ja Mason, 2016.) 
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On myös tutkittu tilanteita, joissa tietyt rajoittavat tekijät johtavat siihen, että itsensä johtamisen 

strategiat eivät paranna suorituskykyä. Näitä rajoittavia tekijöitä ovat esimerkiksi tiimin tavoitteet, 

yksilön alkuperäinen minäpystyvyys (self-efficacy) ja sukupuoli. (Unsworth ja Mason, 2016.) 

Itsensä johtamisen koulutus ja siinä opetettavat taidot ovat yleisiä käytäntöjä organisaatioissa, 

mutta ne soveltuvat kehnosti luovaan työhön sekä monimutkaisista työtehtävistä suoriutumiseen. 

(Unsworth ja Mason, 2016.) 

Unsworthin ja Masonin (2016) mukaan perinteiset itsensä johtamisen elementit eivät yksinään 

riitä suorituskyvyn ja luovuuden maksimoimiseksi, vaan lisäksi tarvitaan myös self-concordance-

strategioita.  Näitä ovat muun muassa keskittyminen niihin tehtäviin, jotka ovat parhaiten linjassa 

tekijöiden identiteettien ja arvojen kanssa, tehtävien muovaaminen paremmin yhteensopiviksi 

identiteettien ja arvojen kanssa, tehtävien tarkoituksen pohtiminen, sekä tehtävien pitkän 

tähtäimen hyödyn pohtiminen liittyen tavoitteisiin, identiteetteihin ja arvoihin. Self-concordance-

strategioiden tarkoitus on sovittaa yhteen työtehtävät tekijän arvojen ja identiteetin kanssa. 

(Unsworth ja Mason, 2016.) 

Self-leadership on self-managementista laajennettu näkökulma, joka sisältää behavioraalisten 

valintojen näkökulman, mutta keskittyy enemmän kognitioon, luonnollisiin palkintoihin ja 

korkeamman tason standardeihin. Korkeamman tason standardit toimivat muun muassa pohjana 

standardeille, joita käytetään välittömään oman käytöksen johtamiseen esimerkiksi työhön 

liittyvien tavoitteiden täyttämisen kohdalla. Self-leadership mahdollistaa standardien käsittelyn, 

mitkä tyypillisesti määritetään korkeammalla hierarkiassa, strategisemmilla tasoilla 

organisaatiossa. Näitä standardeja voidaan havainnollistaa kysymyksillä miten, mitä ja miksi. 

Perinteisesti organisaatioissa yritysjohto vastaa kysymyksiin mitä ja miksi, ja kun työntekijöitä 

halutaan voimaannuttaa, heille tarjotaan mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten työtä tehdään. 

Erityisesti korkeamman tason itsensä johtamisessa vastaukset kysymyksiin mitä ja miksi tulevat 

enenevissä määrin itseltä. (Manz, 2015.) 

Manzin (2015) artikkelissaan esittämä konsepti korkeamman tason itsensä johtamisesta (self-

leadership high road) kattaa korkeamman tason itsensä määräämisen ja ohjaamisen (self-

governance) standardit, jotka heijastavat henkilökohtaista autenttisuutta, vastuuta ja laajentunutta 

kapasiteettia, jotka ovat konseptin kolme fundamentaalista komponenttia. (1) Autenttisuudella 
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tarkoitetaan keskittymistä korkeamman tason käytöstä ohjaaviin standardeihin liittyen siihen, 

mitä tehdään ja erityisesti miksi tehdään. Keskiössä on se, että itsensä johtaja tunnistaa ja 

käsittelee käytöksen ja vaivannäön perustana olevia syitä sekä niiden yhteensopivuutta omien 

arvojensa kanssa, sen sijaan että kyseinen ajattelun prosessi ja perustelu jätettäisiin ulkoisille 

lähteille, kuten esimiehelle. (2) Vastuudella viitataan itse johdettuihin tarkoitusperiin ja 

käytökseen, joilla pyritään vastuullisiin lopputuloksiin. Tämä komponentti sisältää 

yhteiskuntavastuun ja hyveellisyyden, joista erityisesti jälkimmäinen nähdään reflektiona 

korkeamman tason arvoista, kuten rohkeus, myötätunto ja lahjomattomuus (integrity), sekä 

transsendenttinen tarkoitus. (3) Kapasiteetin laajentamisessa keskitytään sen mahdollistaviin 

itsensä 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 itsensä johtamisen taitojen opetteluun mahdollisesti sellaisilla alueilla, jotka ovat 

vähemmän kehittyneitä ja tutkittuja, kuten fysiologia, emootiot ja kollaboraation prosessit, siten 

edistäen entisestään henkilökohtaista vaikuttavuutta. (Manz, 2015.) 

Itsensä johtaminen (self-leadership) tarkoittaa Manzin (1986) määritelmän mukaan kaiken 

kattavaa itseensä vaikuttamisen näkökulmaa, jossa on kyse itsensä ohjaamisesta luonnollisesti 

motivoivia tehtäviä kohti sekä itsensä johtamisesta työn tekemiseen, vaikka se ei olisikaan 

luonnollisesti motivoivaa. Manzin (1991) määritelmä sitoo yhteen itsensä johtamisen (self-

leadership) eri näkökulmia vastaamalla peruskysymyksiin miten, mitä ja miksi: ”Itseensä 

vaikuttamisen prosessi ja kokoelma strategioita, jotka koskevat sitä, mitä on tarkoitus tehdä 

(esimerkiksi standardit ja tavoitteet), miksi tehdään (strateginen analyysi), sekä miten tulee tehdä. 

Työntekijän itsensä johtamisen kirjallisuuden alkuaikoina keskityttiin pääasiassa kysymykseen 

miten, yleensä käyttäen nimikettä self-management (ks. Luthans ja Davis, 1979). Myöhemmin 

esitettiin self-leadershipin käsite, jossa itsensä johtaminen laajennettiin sisältämään myös mitä ja 

miksi -ulottuvuudet, herättäen perustuvanlaatuisempia, metastandardeihin (usein koskien 

strategisempia ja hierarkioiden korkeampia tasoja) liittyviä kysymyksiä, jotka ohjaavat 

behavioraalisia valintoja. Tämä teorian laajennus ja siihen liittyviä tutkimus muodosti pohjan 

syvempien ja monimutkaisempien ulottuvuuksien, kuten tarkoitus (purpose), merkitys (meaning) 

ja täyttymys (fulfillment), tutkimiseen. (Manz, 2015.) 
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Autenttisuudessa on kyse toimimisestä sen mukaan, mikä on henkilön todellinen luonne ja mitkä 

ovat hänen aidot uskomuksensa ja ajatuksensa. Autenttisuutta edistää selkeä kuva itsestä ja 

tietoisuus syvistä henkilökohtaisista arvoista. Autenttisuus edistää suorituskykyä ja hyvinvointia, 

auttaa saamaan positiivisen vastaanoton muilta sekä vähentää henkilökohtaista ristiriitaisuutta. 

Autenttiset itsensä johtajat keskittyvät erityisesti korkeampien standardien tavoitteisiin, jotka 

muovaavat itseensä vaikuttamisen miksi ja edelleen mitä -ulottuvuuksia, mikä kehittää ihmisen 

sisäistä sekä ihmisten välistä vaikuttavuutta. (Manz, 2015.) 

Itsensä johtaminen ei ole kaikkialla toimiva ihmeratkaisu, vaan sen merkittävyys riippuu 

tilanteesta. Huolimaton itsensä johtamisen harjoittaminen voi myös ruokkia itsekästä 

käyttäytymistä, joka vaikuttaa negatiivisesti yrityksen yhteiskuntavastuun toteutumiseen, 

erityisesti kun kyseistä henkilöä motivoi yksilöllinen vaikutusvalta (personalized power). Omaan 

henkilökohtaiseen hyötyyn tähtäävä itsensä johtaminen, erityisesti yrityksen tai sen 

työntekijöiden kustannuksella, tuottaa monenlaisia häiriintyneitä tuloksia. Siten on tärkeä sovittaa 

yhteen henkilökunnan henkilökohtaiset tavoitteet ja yrityksen tavoitteet keskenään. (Manz, 2015.) 

Kaikissa tilanteissa ei välttämättä ole kannattavaa investoida itsensä johtamisen hyödyntämiseen 

yrityksen toiminnassa. Työntekijöiden itsensä johtamisen kykyjen kehittäminen vaatii huomiota 

ja aikaa, joten äärimmäisessä kiireessä sitä ei kannata aloittaa. Itsensä johtamiseen investoiminen 

ei kannata myöskään tilanteessa, jossa työntekijän sitouttamista yritykseen ei nähdä tärkeänä. 

Tällöin työn sisältö on tyypillisesti yksinkertaista ja työntekijä on helposti korvattavissa. Vaikka 

itsensä johtaminen on tärkeä elementti organisaation toiminnassa, tulee sen tarkoitusta arvioida 

osana laajempaa johtamisen kokonaisuutta. (Manz, 2015.)  

Itsensä johtamisen tutkimuksessa on esitetty useita hyötyjä sen harjoittamisesta. Itsensä 

johtamisen prosessit voivat lisätä tuottavuutta (ks. Birdi et al., 2008), minäpystyvyyttä (self-

efficacy) (ks. Latham ja Frayne, 1989), menestystä uralla (ks. Murphy ja Ensher, 2001), 

työtyytyväisyyttä (Neck ja Manz, 1996), sopeutuvuutta, itseluottamusta ja menestymisen 

todennäköisyyttä (ks. Stajkovic ja Luthans, 1998), sekä vähentää stressiä, ahdistuneisuutta (ks. 

Saks ja Ashforth, 1996) ja toistuvia poissaoloja (absenteeism) (ks. Frayne ja Latham, 1987). 

Manzin (2015) mukaan itsensä johtamisen tutkimus on vielä aikaisessa vaiheessa, mutta osoittaa 

suurta lupausta tutkimuksen ja harjoittamisen jatkamiseksi.  
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2.2.2 Itseään johtavat tiimit 

Itseään johtavat tiimit (self-managing team = SMT) on nykypäivän hallitsevia työn 

organisoimisen muotoja, ja siten niiden vaikuttavuudella on merkittävä rooli organisaation 

menestyksessä. Itseään johtavissa tiimeissä sen jäsenet kokevat korkeaa voimaantumista, siten 

kannustaen yksilöitä johtamaan itseään riippumatta ulkoisesta valvonnasta sekä kontrolloimaan 

omaa käytöstään ja toimimaan vastuullisesti.  SMT:t harjoittavat monia johtamisen toimia, kuten 

yhteisiä tapaamisia tavoitteiden asettamiseksi sekä strategian määrittämiseksi. SMT:n hyötyihin 

lukeutuu muun muassa positiivisemmat tiimin sisäiset prosessit, korkeampi tuottavuus sekä 

positiivisemmat arviot ryhmän kyvykkyydestä (potency). (Quinteiro, Passos ja Curral, 2016.) 

SMT-kirjallisuudessa on paljon tietoa siitä, mitä hyötyjä tästä työn organisoimisen tavasta on. 

Vähemmän on tutkittu sitä, miten yksilöt johtavat itseään osana tällaista tiimiä.  Tehokkaat SMT:t 

voisivat hyötyä perinteisten itsensä johtamisen tapojen, kuten tavoitteiden ja palkintojen sekä 

ryhmän rajojen asettamisen, lisäksi myös ajattelun strategioiden kehittämisestä. Nämä ajattelun 

strategiat voivat parantaa tiimin käsitystä omasta tehokkuudestaan, sekä vähentää häiriintynyttä 

ryhmän päätöksentekoa, kuten lauma-ajattelua (groupthink). (Quinteiro ym., 2016.) 

Quinteiron ym. (2016) määritelmän mukaan tiimin oman ajattelun johtaminen (team thought self-

leadership) tarkoittaa tiimin kollektiivista osallistumista uskomusten, olettamusten, sisäisten 

dialogien ja mielikuvien analyysiin ja niistä keskusteluun. Kehittämällä vaikuttavia ajattelun 

tapoja, SMT:t voivat välttää haitallisia ajattelun kaavoja, kuten lauma-ajattelua, ja saavuttaa 

toivottu suorituskyky sekä kestävyys (Quinteiro ym., 2016; ks. Neck ja Manz, 1994). 

Itseään johtavissa tai ohjaavissa tiimeissä, sekä korkean suoriutumisen tiimeissä (high-

performance teams) tiimin jäsenillä on enemmän vastuuta sekä kontrollia omasta sekä yhteisestä 

toiminnasta. Lisäksi tiimit harjoittavat monia aktiviteetteja, jotka ovat tyypillisesti olleet johdon 

vastuulla, kuten tapaamiset, teknisten ja henkilökohtaisten ongelmien ratkaisu, sekä laajan alan 

päätöksenteko, esimerkiksi työnjaon sekä suoritustehon menetelmät. (Manz ja Neck, 1999.) 

Tyypillisesti parhaissa tiimeissä on osaavia sekä sitoutuneita jäseniä, jotka onnistuneesti 

yhdistävät tietonsa ja taitonsa tiimin hyväksi. Haasteena usein on jokaisen jäsenen omien 

vahvuuksien hyväksyminen, arvostaminen ja hyödyntäminen. Tiimityössä menestymisen avain 
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on synergioiden kehittämisessä, mikä tapahtuu juuri jokaisen vahvuuksien tunnistamisen, 

hyödyntämisen ja yhdistämisen kautta. (Manz ja Neck, 1999.) 

 

2.2.3 Itsensä johtamisen strategioita 

Itsensä johtamisen strategioissa keskitytään erityisesti seuraaviin fundamentaalisiin alueisiin: 

kognitio, käytös, emootio, fysiologia sekä henkilökohtaiset arvot itsensä johtamisen prosessin 

ytimessä. Itsensä johtamisen strategiat jaetaan tyypillisesti kolmeen pääkategoriaan: Käytökseen 

keskittyvät strategiat, luonnollisia palkintoja hyödyntävät strategiat, sekä rakentaviin 

ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Käytökseen keskittyvissä strategioissa pyritään kehittämään 

yksilön itsetietoisuutta edellytyksenä käytöksen johtamiselle. Pääasialliset käytökseen keskittyvät 

strategiat ovat itsensä havainnointi (self-observation), omien tavoitteiden asettaminen (self-goal 

setting), itsensä vahvistaminen (self-reinforcement) ja itsekritiikki (self-criticism). Itsensä 

havainnointi on monella tapaa elinehtona itsensä johtamiselle, sillä havainnoimalla saamme 

informaatiota omasta käytöksestämme, mitä voimme hyödyntää muiden strategioiden 

harjoittamisessa. Itsensä havainnointi mahdollistaa myös itsetietoisuuden (self-awareness) 

kehittymisen, mikä voi luoda perustan positiiviselle muutokselle siinä, mitä valintoja teemme ja 

miten sovellamme erilaisia vaikutteita omaan käytökseemme. Siten vaikuttavat itsensä johtajat 

arvostavat luultavasti suuresti itsetietoisuutta ja näkevät vaivaa sen kehittämiseksi. Itsensä 

havainnoimisen strategioita ovat muun muassa muistiinpanojen tekeminen päivän kriittisistä 

tapahtumista, palautteen pyytäminen esimiehiltä, kollegoilta ja alaisilta, sekä päiväkirjan 

pitäminen. Käytökseen liittyviä strategioita voi hyödyntää myös fyysisen terveyden edistämiseen 

kestävyyden ja yleisen hyvinvoinnin parantamiseksi. Esimerkkejä strategioista ovat itse 

vahvistetut (self-reinforced) fyysiset harjoitukset sekä rentoutumistekniikat kuten meditaatio ja 

syvään hengittäminen (deep breathing). (Manz, 2015.) 

Yleisesti ottaen näiden strategioiden on huomattu vaikuttavan positiivisesti suorituskykyyn sekä 

muihin positiivisiin tuloksiin niin työntekijöillä, harjoittelijoilla kuin korkeakouluopiskelijoilla, 

poikkeuksena kuitenkin itsensä rankaiseminen. Harmittavan usein ihmiset johtavat itseään 

luottamalla liikaa itsensä rankaisemisen strategiaan. Se ei kuitenkaan ole kovin vaikuttava tapa 

johtaa itseään, sillä itselleen asettaman rangaistuksen voi halutessaan välttää. Lisäksi 
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rankaisemista suuremmissa määrin käyttävät eivät usein nauti työstään ja lannistuvat. Varsinaista 

rangaistusta parempi tapa olisi varmistaa, että ei-toivotusta käytöksestä ei vahingossakaan saa 

minkäänlaista palkintoa, ja keskittyä palkitsemaan oikeissa tilanteissa. (Manz ja Neck, 1999.) 

Itsensä vahvistaminen ja itsensä rankaiseminen voidaan nähdä itsekritiikin vastakkaisina 

ulottuvuuksina (Manz, 2015). 

Luonnollisia palkintoja hyödyntävien strategioiden tarkoitus on luoda tilanteita, joissa yksilö 

kokee tehtävän itsessään tai jotkin osat siitä palkitsevana ja siten motivoivana. Ajatuksena on 

kehittää sellainen suhde työtehtäviin, että niiden tekeminen tuntuu arvokkaalta riippumatta siitä, 

mitä siitä ulkoisesti saa itselleen. Työn voi nähdä koostuvan ”kehkeytyvistä” (emergent) 

tehtävistä, jotka voidaan sisäisesti rikastaa ja uudelleen määritellä sisäisen motivaation 

rakentamiseksi (ks. Ilgen ja Hollenback, 1991). Yksinkertaisetkin tehtävät voi kyllästää työhön 

liittyvillä voimaannuttavilla identiteeteillä käyttäen strategioita, jotka laajentavat velvollisuuksia 

ja lisäävät merkitystä tehtäviin (ks. Wrzeniewski ja Dutton, 2001). Tämän kategorian 

strategioiden pyrkimys on luoda motivoivia tuntemuksia itsekontrollista (self-control), 

pätevyydestä sekä tarkoituksesta. Näitä strategioita hyödyntävät itsensä johtajat pyrkivät 

uudelleen muotoilemaan tehtävänsä tai suhtautumisensa niihin siten, että niiden tekeminen 

vahvistaa edellä mainittuja tuntemuksia. Strategiat, jotka liittyvät tarkoituksen tunteen 

vahvistamiseen, ovat erityisen vaikuttavia, kun tavoitteet ja luonnollisesti motivoivat tehtävät ovat 

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

Rakentavien ajatusmallien kehittämisen tarkoitus on muodostaa tapoja ajattelussa, jotka 

parantavat suorituskykyä. Oman ajatellun kehittäminen rakentavammaksi on kriittinen osa 

vaikuttavaa itsensä johtamista (Manz, 2015.). Tällaisia ajatusmalleja ovat esimerkiksi haitallisten 

uskomusten tunnistaminen ja korvaaminen hyödyllisillä uskomuksilla, positiivisten mielikuvien 

muodostaminen (mental imagery) sekä positiivinen itselle puhuminen (self-talk). (Neck ja 

Houghton, 2006.) Esimerkiksi vakuutusalan myyjät, jotka suhtautuivat optimistisesti työhönsä, 

onnistuivat myynnissä paremmin ja viihtyivät työssään pidempään kuin he, joilla oli 

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

Manz ja Neck (1999) esittävät strategioita muovaamaan maailmaa siten, että se edesauttaa 

käyttäytymään halutulla tavalla: (a) fyysisten objektien käyttäminen muistutuksina jonkin asian 

tekemiselle tai johonkin asiaan keskittymiselle, sekä (b) tärkeysjärjestykseen laitettu tehtävälista. 
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Lista toimii sekä oppaana että muistutuksena, mutta lisäksi palkitsee tekijää saavutuksen tunteella, 

kun tehtäviä pääsee yliviivaamaan. Lista auttaa myös ajankäytön hallinnassa.  

Ei-toivotun käytöksen eliminoimisen tapauksessa hyvä strategia on eliminoida ne ärsykkeet, jotka 

saattavat johtaa kyseiseen käytökseen. Esimerkiksi liiallista TV:n katsomista voi auttaa TV:n 

siirtäminen huoneeseen, jota käytetään vähemmän. Olemme fyysisten ärsykkeiden ympäröimiä, 

mitkä kannustavat tietynlaiseen käytökseen. Näiden tunnistaminen ja halutun muutoksen 

tekeminen tai poistaminen on avainasemassa oman käytöksen muokkaamisessa. Vastavuoroisesti 

toivotun käytöksen kohdalla siihen kannustavia ärsykkeitä kannattaa lisätä. (Manz ja Neck, 1999.)  

Ärsykkeiden muovaamisen tai luomisen avulla vaikuttamisen lisäksi voimme vaikuttaa itseemme 

suoraan, kontrolloimalla itseämme. Edellytyksenä kontrollille on informaatio itsestämme, 

itsetietoisuutemme (self-awareness). Yksi itsemääräämisen strategioista on itsehavainnointi (self-

observation). Se käsittää milloin, miksi ja missä olosuhteissa käyttäydymme tietyllä tavalla. 

(Manz ja Neck, 1999.) 

Tavoitteiden asettaminen on tärkeä itsensä johtamisen strategia. Ilman selkeää suuntaa tai 

päämäärää, tehty työ saattaa valua hukkaan. Systemaattinen, hyvin suunniteltu ja 

tarkoituksenmukainen tavoitteiden asettaminen voi vaikuttaa positiivisesti käytökseemme. 

Tavoitteiden tulee kattaa sekä pitkä että lyhyt tähtäin vahvimman vaikutuksen takaamiseksi. 

Pitkän aikavälin tavoite kannattaa pilkkoa lyhyemmiksi ja selkeiksi aktiviteeteiksi siten, että 

aktiviteetit johdonmukaisesti edistävät pitkän aikavälin tavoitteen saavuttamista. Haastavilla, 

mutta silti saavutettavilla tavoitteilla ja niihin liittyvillä aktiviteeteilla on voimakkain positiivinen 

vaikutus ihmisen käytökseen, kun taas epärealistisen haastavat tavoitteet saattavat aiheuttaa 

enemmän haittaa kuin hyötyä. Tavoitteita määritellessä kannattaa myös olla yksityiskohtainen ja 

selkeä, sillä silloin ne ohjaavat toimintaa ja siten vaikuttavat käytökseen kaikista 

konkreettisimmin. (Manz ja Neck, 1999.) 

Oman elämän tarkoitus toimii elämän organisoinnin katalysaattorina ja oppaana ajan sekä muiden 

resurssien käytöllemme. Tarkoituksen löytämisen myötä voimme paremmin ja helpommin 

määrittää tavoitteet sekä niiden saavuttamiseksi tarvittavat strategiat ja aktiviteetit. (Manz ja 

Neck, 1999.) 
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Yksi voimakkaimmista keinoista itsensä johtamisessa on itsensä palkitseminen. Palkitseminen voi 

olla henkistä ja fyysistä.  Esimerkkinä henkisestä palkinnosta voi olla itsensä ääneen tai sisäisesti 

kehuminen onnistumisen tai saavutuksen jälkeen. Fyysinen palkinto voisi olla esimerkiksi 

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

Palkintoja on sekä sisäisiä että ulkoisia. Ulkoiset palkinnot ovat esimerkiksi saadut kehut, 

palkankorotus ja ylennys. Sisäiset palkinnot ovat vahvasti sidoksissa käsillä olevaan tehtävään. 

Esimerkiksi sanomalehden lukemisesta nauttivan henkilön voi ajatella saavan luonnollisen, 

sisäisen palkinnon lukiessaan sanomalehteä. Tällöin ulkoiset palkinnot eivät ole tarpeellisia 

halutun käytöksen harjoittamiseen. Palkinnot toimivat kuitenkin usein yhdessä, esimerkiksi saatu 

kehu perehtyneisyydestä ajankohtaisiin asioihin voi lisätä motivaatiota lukea sanomalehtiä. 

(Manz ja Neck, 1999.) 

Luonnollisesti palkitsevia aktiviteetteja kuvaa usein kaksi pääasiallista ominaisuutta, jotka ovat 

tunne siitä, että niiden tekeminen kasvattaa pätevyyttä tai ammattitaitoa, sekä tunne siitä, että on 

enemmän hallinnassa tai saa itse määrätä enemmän tekemisistään. Lisäksi on esitetty kolmas 

ominaisuus luonnollisesti palkitsevissa aktiviteeteissa, mikä on tarkoituksen tai 

merkityksellisyyden tunne, joka johtuu aktiviteettien tekemisestä. Luonnollisten palkintojen 

tietoista hyödyntämistä voi edesauttaa rakentamalla enemmän luonnollisesti palkitsevia asioita 

elämään sekä tietoisesti keskittymällä luonnollisesti palkitsevaan puoleen erilaisissa tehtävissä. 

(Manz ja Neck, 1999.) 

 

2.3 Etätyö 

2.3.1 Etätyöstä yleisesti 

Teknologian kehittyminen mahdollistaa entistä paremmin etätyön tekemisen (Sutherland ja 

Appelo, 2020). Etätyö on nähty voittona sekä työntekijöille että työnantajille, ja mahdollisuus 

työskennellä missä tahansa ja mihin aikaan tahansa on herättänyt sekä ammatinharjoittajien että 

akateemikoiden kiinnostuksen (Nakrošienė ym., 2019). 



25 

 

Uudet informaatio- ja kommunikaatioteknologiat (New ICTs), kuten älypuhelimet ja 

tablettitietokoneet, ovat mullistaneet tämän vuosituhannen jokapäiväisen elämän sekä työnteon.  

Nämä uudet teknologiat toisaalta helpottavat yhteydenpitoa ystäviin, perheeseen, työnantajaan 

sekä kollegoihin, mutta toisaalta hämärtävät työn ja vapaa-ajan rajaa. Teknologian kehittyminen 

ja työnteon irtaantuminen toimistoilta tuo sekä uudenlaisia mahdollisuuksia että haasteita. 

(Messenger ja Gschwind, 2016.) 

Etäisyys väistämättä vaikuttaa ihmisten väliseen vuorovaikutukseen, eikä joitain elementtejä siitä 

voi teknologialla korvata. Etäisyyteen liittyviä vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa erot 

kielessä, kulttuurissa, aikavyöhykkeissä ja paikallisessa fyysisessä kontekstissa. Teknologian 

kehittymisen myötä etäisyyden tuomissa haasteissa pärjätään koko ajan paremmin, mutta joissain 

asioissa ei välttämättä päästä koskaan fyysisen läsnäolon tasolle. (Olson ja Olson, 2000.)  

Perinteisesti etätyötä koskeva kirjallisuus käsittelee vapaaehtoista etätyötä, mutta Covid-19-

pandemian tilanteessa tulee ottaa huomioon pakotetun etätyön näkökulma. Tyypillisesti etätyö on 

ollut vapaaehtoisuuden lisäksi osa-aikaista ja se tapahtui hyvin valmistelluissa työpisteissä. 

Pandemian aikainen etätyö sen sijaan alkoi yhtäkkisesti ja on ollut pääasiassa kokoaikaista sekä 

pakollista.  (Scheibe ja Modderman, 2022.) 

Kotoa käsin tehtävä etätyö on hallitseva työnteon muoto analyyttisen työn tekijöiden keskuudessa. 

He kuuluvat korkean pätevyyden omaavien, itsenäisten työntekijöiden ryhmään, joka on pitkään 

vahvasti yhdistetty etätyövaihtoehtoon. Nämä rutiininomaiset työtehtävät ovat digitalisaation 

myötä irtaantuneet sidoksesta työpaikkaan. Analyyttisen työn tekijät työskentelevät usein 

tyypillisten työaikojen ulkopuolella älypuhelimia hyödyntäen, kun niin sanotut uudet 

etätyöntekijät ovat taipuvaisia omaksumaan perinteiset ja säännellyt etätyön käytännöt ja 

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

Etätyön tekemisen pääasiallisena motiivina on ajallinen paine: aikarajoihin pääseminen ja 

valmistautuminen tulevaan työhön sekä tuleviin kokouksiin ja tapaamisiin. Etätyö on usein 

analyyttisille työntekijöille vapaaehtoinen ja henkilökohtainen valinta, kun taas case-

työntekijöille ajurit ovat tyypillisesti pakollisia ja työnantajan intressien mukaisia. Etätyön 

yleistyessä työnteon käytäntönä myös vähemmän ammattitaitoisissa työntekijäryhmissä, 
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assosioidaan etätyö enenevissä määrin ulkopuolisiin vaatimuksiin, rajoitteisiin ja kontrolliin työn 

ja henkilökohtaisen elämän välisen tasapainon sijaan. (Thulin ym., 2019.) 

Etätyön tarjoama työntekijöiden tuottavuuden kasvu on yksi tärkeimpiä etätyötä puoltavia 

argumentteja (Nakrošienė ym., 2019). FlexJobsin (2017) toteuttamassa kyselyssä nousi esiin 

useita tekijöitä, jotka nostavat työntekijöiden tuottavuutta, kun saa työskennellä etänä. Yli puolet 

vastaajista mainitsivat seuraavat tekijät: vähemmän keskeytyksiä kollegoilta (76 %), vähemmän 

häiriötekijöitä (76 %), vähemmän stressiä, kun ei tarvitse matkustaa (70 %), minimaalinen 

toimistopolitisointi (office politics) (69 %), alempi melutaso (62 %), mukavammat vaatteet (54 

%) ja yksilöllisempi toimistoympäristö (51 %). 

Tyypillisiä motiiveja etätyölle on mahdollisuus tehokkaammalle työnteolle ilman häiriöitä, 

jokapäiväisten hoidettavien asioiden helpompi koordinointi (Thulin ym., 2019), työntekijöiden 

motivointi, sekä työntekijöiden työn ja henkilökohtaisen elämän tasapainon ylläpitäminen 

(Madsen, 2003). Sutherlandin ja Appelon (2020) mukaan oman työnteon sijainnin valitseminen 

vaikuttaa myös positiivisesti mielialaan, mikä tyypillisesti nostaa tuottavuutta. Etätyöskentelyn 

on tutkittu myös lisäävän lojaaliuutta organisaatiolle sekä yhteenkuuluvuuden tunnetta (Bailey ja 

Kurland, 2002). Etätyö vähentää työmatkoihin käytettyä aikaa, minkä ansiosta työntekijöillä on 

enemmän aikaa, jota omistaa työnteolle. Työnantajalle etätyö mahdollistaa alhaisemmat 

toimistotilojen tarjoamiseen liittyvät kustannukset (Bailey ja Kurland, 2002; Greenstein, 2021; 

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

Työntekijöiden lisääntyneen tuottavuuden sekä muiden etujen lisäksi etätyö hyödyttää myös 

työnantajaa. Etätyömahdollisuus kannattaa tarjota, sillä trendinä on se, että lähityöhön 

pakottaminen asettaa yrityksen tulevaisuuden pitkällä aikavälillä vaakalaudalle. Suurimmat 

hyödyt yritykselle etätyömahdollisuuden tarjoamisesta ovat kilpailukyvyn säilyttäminen, 

osaamisen houkutteleminen sekä säilyttäminen (ks. Bailey ja Kurland, 2002), yrityksen 

henkilöstön kasvattaminen ja kutistaminen tarpeen mukaan, sekä kustannusten pienentäminen ja 

voittojen kasvattaminen. (Sutherland ja Appelo, 2020.) Työnantajalle etätyömahdollisuuden 

tarjoaminen on myös mainekysymys, sillä työmatkojen tuottamien päästöjen pois jääminen auttaa 

ympäristöä (Bailey ja Kurland, 2002; Contreras ym., 2020; Tavares ym., 2021).  
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Andersonin, Kaplanin ja Vegan (2015) mukaan yksilöt kokevat ylipäänsä enemmän positiivisia 

kuin negatiivisia tuntemuksia liittyen etätyöhön. Positiivisten tuntemuksien hallitsevuuteen 

vaikuttaa voimakkaasti työnantajan joustavuus, luottamus työntekijöihin sekä heidän reilu 

kohtelunsa. Kuitenkin myös negatiivisia tunteita esiintyy, pääasiassa yksinäisyyttä sekä 

turhautumista käytettäviin teknologioihin. Lisäksi työntekijät saattavat kokea syyllisyyttä siitä, 

etteivät työnantaja tai kollegat pidä heitä tuottavina etäolosuhteissa, johtaen pidempiin työpäiviin. 

Syyllisyyden tunteen suhteen tilanne on luultavasti huonompi organisaatioissa, jotka eivät ole 

yhtä luottavaisia. Muita hyötyjä etätyössä ovat korkeampi organisationaalinen sitoutuminen, 

työtyytyväisyys, sekä itsenäisyyden myötä alhaisempi emotionaalinen uupumus. Rooleihin 

liittyvien konfliktien sekä työn paineen on koettu myös vähenevän. Jos emotionaalista uupumusta 

esiintyy, se on tyypillisempää niillä työntekijöillä, joilla ei ole tarpeeksi sosiaalista tukea, koska 

huolia on vaikeampi jakaa kollegoiden kanssa etäolosuhteissa. (Charalampous ym., 2022.) 

Kiforin ym. (2021) mukaan etätyö kohtuullisissa määrin on hyvä sekä työntekijöille että 

työnantajille, mutta suuremmissa määrin etätyö heikentää työntekijöiden tuottavuutta sekä 

hyvinvointia.  

Birkinshaw’n ym. (2021) mukaan etätyön haasteet on melko hyvin ymmärretty. Suurimmat 

haasteet tutkimuksissa ovat olleet vesiautomaattihetkien (”water cooler”) menettäminen, 

videokokousten rajoittavuus luovalle ja spontaanille työlle, sekä joie de vivren puuttuminen kotoa 

käsin työskennellessä. Joie de vivre tarkoittaa suoraan käännettynä ”elämän iloa” ja sen 

puuttumisen voi ajatella siten, että positiivinen ilmapiiri ja positiiviset tuntemukset eivät välity ja 

tartu kollegoihin etätyössä, niin kuin ne tarttuisivat toimistoympäristössä. Etätyö voi myös johtaa 

etääntymiseen työyhteisöstä. Etääntynyt työntekijä suoriutuu tyypillisesti huonommin ja menettää 

hiljalleen motivaationsa työntekoon. (Shimura, Yokoi, Ishibashi, Akatsuka & Inoue, 2021.) 

Etätyön on myös tutkittu lisäävän koettua stressiä, sekä heikentävän työn ja henkilökohtaisen 

elämän tasapainoa ja työtyytyväisyyttä (Sandoval-Reyes ym., 2021). 

Työn ja työajan valvominen on usein etätyötilanteessa haastavampaa kuin toimistolla (Sutherland 

ja Appelo, 2020; Dandalt, 2021). Informaatioteknologian hyödyntäminen hankaloittaa työnkulkua 

joissakin monimutkaisissa tehtävissä, jotka edellyttävät vain hiljaisesti ymmärrettyjä 

ihmissuhdetaitoja, kuten tunneälyä, joustavuutta, arvostelukykyä ja maalaisjärkeä. Myös 
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teknologiset ongelmat saattavat vaikeuttaa organisationaalisten standardien ja prosessien 

vakiinnuttamista. (Dandalt, 2021.)  

Työntekijän tuottavuus edellyttää sitoutumista, ja sitoutuminen edellyttää tunnetta siitä, että 

esimies on kiinnostunut työntekijän hyvinvoinnista (Sutherland ja Appelo, 2020). Uudet työnteon 

tavat, kuten työntekijän kontrolli omasta työajasta, työn sisällöstä sekä viestintävälineistä voivat 

sosiaalisen kytköksen kautta johtaa sitoutumisen voimistumiseen. Etätyöympäristössä työntekijän 

sitouttaminen on haastavampaa, ja siinä korostuu tehokkaan kaksisuuntaisen kommunikaation 

merkitys. Erityisesti työntekijöiden työskennellessä etänä, johtajien tulee kiinnittää erityistä 

huomiota siihen, että työntekijöillä on mahdollisuus tuoda esiin ajatuksiaan ja huoliaan. Tämän 

tukemiseksi johtajien on hyvä tarjota teknologiset puitteet sosiaalisen yhteyden vahvistamiselle. 

(Dhanesh ja Picherit-Duthler, 2021.)  

Työn ja perhevelvollisuuksien yhteensovittaminen on yksi tärkeimmistä etätyöntekijöiden 

haasteista. Tämä saattaa heikentää työntekijän tyytyväisyyttä etätyöhön järjestelynä sekä yleistä 

tuottavuutta. Työtyytyväisyyden on myös tutkittu lisääntyvän etätyöolosuhteissa, mutta aihetta ei 

ole vielä tutkittu paljoa, minkä lisäksi tähänastiset tutkimukset ovat olleet tulkinnanvaraisia. 

(Nakrošienė ym., 2019.) 

Yhtäkkinen etätöihin siirtyminen on aiheuttanut merkittävän muutoksen työntekijöiden 

kotioloihin, ja muun muassa päiväkotien sekä koulujen sulkeutuminen on vaikeuttanut työn ja 

henkilökohtaisen elämän välillä tasapainottelua. Jotkut ovat joutuneet kamppailemaan palkan 

leikkausten, lomautuksen tai työpaikan menettämisen kanssa. Nämä yhdessä kasvaneen 

työkuorman ja epäselvien ohjeistusten kanssa ovat merkittävästi kohottaneet työhön liittyvää ja 

taloudellista epävarmuutta. Työn rasittavuus sekä työpaikasta stressaaminen ovat lisääntyneet, 

minkä takia monet ovat palaneet loppuun tai alkaneet kärsiä erilaisista mielenterveydellisistä 

ongelmista, kuten ahdistus, post-traumaattinen stressihäiriö ja masennus. (Mihalca, Lucia Ratiu, 

Brendea, Metz, Dragan & Dobre, 2021.)  

Yhtäkkinen ja yllättävä etätöihin siirtyminen vaati työnantajalta nopeaa johtamiskäytäntöjen ja 

etätyön toimintaperiaatteiden laatimista työntekijöiden tueksi kriisitilanteissa. Vähäisellä tuella ja 

resursseilla, erityisesti alhaisen sietokyvyn tilanteessa, työntekijät ovat erittäin alttiita 

heikentyneelle kognitiiviselle ja affektiiviselle toimintakyvylle. (Mihalca ym., 2021.)   
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Etätyön hyödyt, kuten suorituskyvyn ja hyvinvoinnin nousu, eivät pääse samalla tavalla 

toteutumaan, kun etätyö on pakotettua. Etätyön hyödyt edellyttävät sitä, että etätyötä tehdään 

vapaaehtoisesti, hyvissä olosuhteissa ja osa-aikaisesti. Erityisesti uusien työntekijöiden 

kouluttamisessa sekä vahvan yrityskulttuurin ja luottamuksen rakentamisessa kasvokkain 

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

Vaikka etätyöhön liittyy myös haasteita, Sutherlandin ja Appelon (2020) mukaan hyödyt ovat 

kuitenkin paljon haittoja painavammat. 

 

2.3.2 Etätyön johtaminen 

Birkinshaw’n ym. (2021) tutkimuksessa tutkittiin esimiesten suoriutumista johtamistyön eri osa-

alueilla. Esimiehet kokivat onnistuneensa esimerkiksi ongelmanratkaisussa ja päätöksenteossa 

paremmin etänä kuin toimistolla, mutta ihmisten kanssa suoriutuminen oli merkittävästi 

heikompaa. Rakentavaa palautetta on vaikeampi antaa etänä ja moni pieni asia jää huomioimatta 

fyysisen läsnäolon puutteen takia. Etäolosuhteissa saatetaan kokea myös, ettei aika riitä suhteiden 

rakentamiseen työntekijöiden kanssa. Innovaatio ja luovuus on helposti heikompaa, sillä juuri 

ihmissuhteet ovat niiden suhteen korostuneessa roolissa. Etätyö mahdollistaa työajan 

tehokkuuden niin esimiehillä kuin työntekijöillä, mutta spontaanien vuorovaikutustilanteiden 

puuttuminen aiheuttaa haasteita johtamisen ihmisulottuvuudessa.  

Pandemian myötä yritysten kiinnostus ohjelmistoihin, joilla voi paremmin seurata työntekijöiden 

työkoneiden toimintaa etäolosuhteissa, on lisääntynyt merkittävästi. Lisäksi kysyntä on kasvanut 

analyyttisille työkaluille, joissa keskiössä on työntekijöiden suorituskyky sekä työn ja 

henkilökohtaisen elämän tasapaino. (Kifor ym., 2021.) 

Organisationaalisen tutkimuksen mielenkiinto kriisijohtamista kohtaan on kehittynyt 

merkittävästi viime vuosikymmeninä, erityisesti 2008 talouskriisin sekä 2019 alkaneen 

koronapandemian myötä. Perinteisesti näissä tutkimuksissa on keskitytty johtajuuden 

ominaisuuksiin vastauksena kriisiin, kommunikaatiorooleihin sekä kriisin jälkeiseen merkityksen 

luomiseen (sensemaking), mutta etätyön kontekstissa kriisijohtamisen tutkimusta on vähemmän. 
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Pandemian myötä esimiesten on täytynyt miettiä uudelleen heidän roolinsa organisaatiossa, 

työskennellen kokopäiväisesti etänä. (Dandalt, 2021.) 

Covid-19-pandemia on tehnyt monessa tapauksessa etätyöympäristössä työskentelystä pakollista, 

mikä muuttaa organisaatioiden toiminnan lisäksi työntekijöiden ja työnantajan välistä suhdetta. 

Tässä uudessa riskien, mahdollisuuksien ja joustavien järjestelyiden ympäristössä 

johtajuuskäytännöt eivät voi pysyä ennallaan. Vaikuttava johtaminen ja yritysten kestävä 

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

Etätyömahdollisuuden tarjoaminen on väistämättä riski työnantajalle. Sitä tarjoava esimies on 

usein huonossa asemassa, jos se ei toimikaan, ja siksi status quossa pysyminen viehättää. Tähän 

liittyy myös tyypillinen taipumus esimiesten pätevyyden arvioimisessa, minkä mukaan virheiden 

välttely on tärkeämpää, kun voittaminen. Etätyöntekijöiden ohjaamattomuuden riskiin yhtenä 

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

Pandemian myötä etätyöhön pakotettuina esimiehet ovat kääntyneet sisäänpäin, keskittyneet 

asioihin ja tehtäviin ihmissuhteiden rakentamisen sijaan, sekä jättäneet taitojensa kehittämisen 

vähemmälle. Tämä ei kuitenkaan johdu motivaation tai sitoutumisen puutteesta, vaan kyse on 

pikemminkin siitä, että etätyö altistaa esimiehet heidän työnsä haastavimmille ulottuvuuksille. 

Ilman kosketusta toimistolla vallitsevaan ilmapiiriin, juoruiluun ja työntekijöiden kehonkielen 

tulkitsemiseen esimiehillä on taipumus keskittyä lähes yksinomaan työtehtäviin. Tämä johtaa 

kapeakatseiseen ja kontrolloivaan käytökseen, mikä on omiaan työntekijöiden moraalin sekä 

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

Pandemian iskettyä panostettiin suuresti tilanteesta tiedottamiseen, mutta yritysjohtajien 

yllätykseksi hämmennys ja epävarmuus jatkui siitä huolimatta. Tämä opetti johtajille sen, että 

saman viestin jatkuva toistaminen ei takaa sitä, että se ymmärretään halutulla tavalla (Nyberg, 

Shaw & Zhu, 2021). Nyberg ym. (2021) tarjoavat yritysjohdolle kolme kommunikaation opetusta: 

jatkuva viestintä, johdonmukainen viestintä sekä kuuntelemisen voima.  

Perinteisesti yrityksen johto on jakanut melko vähän informaatiota muulle organisaatiolle ja se on 

tapahtunut ylhäältä alas -periaatteella. Kommunikaation on todettu vaikuttavat merkittävästi 

organisaation suorituskykyyn, mutta johtajilla on edelleen jo lähtökohtaisesti vaikeuksia 

kommunikoida tarkoitusperiään työntekijöille, minkä lisäksi kommunikaatiota vaikeuttaa 
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vahvasti kilpailulliset ja intensiiviset ympäristöt. Covid-19 on pahentanut tilannetta entisestään, 

ja pandemia-aikana selkeä ja autenttinen kommunikaatio onkin noussut entistä tärkeämpään 

rooliin. (Nyberg ym., 2021.) 

Johdonmukainen ja autenttinen viestintä oli kriittisessä roolissa pandemian iskettyä, sillä pelot ja 

huhupuheet levisivät nopeasti (ks. Yu, Sengul ja Lester, 2008). Kriisinaikaisen kommunikoinnin 

haasteellisuutta voimistaa se, kun työntekijät työskentelevät eri sijainneissa, puhuvat eri kieliä ja 

lukevat eri asioita uutisista. Tämän takia tärkeät tiedotukset tulee toimittaa erilaisilla tavoilla ja 

erilaisille alustoille. (Nyberg ym., 2021.) 

Dandaltin (2021) tutkimuksessa esimiehet kokivat turhan kommunikaation lisääntyneen 

pandemian myötä, johtaen tuntemukseen digitaalisesta uupumuksesta (digital fatigue). Jatkuva 

vastaaminen ylimääräisiin tai turhiin sähköposteihin johti esimiesten tarpeeseen kehittää uusia 

kommunikaatiotaitoja pysyäkseen tiukentuneessa sosiaalisen vuorovaikutuksen tahdissa. 

Pandemia on pysyvästi vaikuttanut organisaatioiden tarpeeseen kehittää ja kouluttaa tehokkaan 

verkossa tapahtuvan kommunikaation tapoja ja käytäntöjä.  

Kun saatavilla oleva informaatio kehittyy ja muuttuu nopeaan tahtiin, on vaikea pitää yritysjohto 

samalla sivulla viesteistä, jotka halutaan johdonmukaisesti välittää organisaatiolle. 

Haastavammaksi asiat tekevät jokaisen henkilökohtaiset kommunikaation tyylit, jotka lisäävät 

väärinymmärrysten riskiä. Täten yritysjohdon täytyy keskittyä erityisen kovasti siihen, että 

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

Pandemian alkuaikoina kävi nopeasti ilmi, että työntekijöiden aktiivinen kuunteleminen oli selkeä 

edellytys johtajien pysymiseen ajan tasalla jatkuvasti muuttuvassa tilanteessa. Toimivan 

kahdensuuntaisen kommunikaation merkitys kasvoi entisestään, minkä lisäksi johtajien ja 

esimiesten tuli pitää huolta työntekijöidensä henkisestä ja fyysisestä hyvinvoinnista. (Nyberg ym., 

2021.) 

Työntekijöiden suoriutumisen kannalta pakotetussa etätyötilanteessa erityisen tärkeässä roolissa 

ovat työpaikan varmuus, työntekovälineet sekä informaatio. Työpaikan varmuutta kehittääkseen 

työnantajien tulisi pohtia työsopimuspolitiikkaansa vakituisten työntekijöiden kohdalla, ja 

määräaikaisten kohdalla voi harkita esimerkiksi pidennyksiä työsopimukselle. Työnantajien 

kannattaa panostaa työntekijöidensä kotitoimistoihin tukemalla tasokkaan kaluston hankinnassa. 
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Jos kotona työskentely ei onnistu ilman häiriötekijöitä, tulee järjestää mahdollisuus työskennellä 

työpaikalla turvallisesti. Tiedon jakamiseen tulee kehittää tehokkaita käytäntöjä ja järjestelmiä, 

kuten webinaarit, selkeästi jäsennelty intranet tai keskitetty informaatiotiski, josta työntekijät 

saavat nopeasti ja helposti tarvitsemansa tiedon. Tiimin sisäinen proaktiivinen tiedonjako on myös 

hyvä tapa edistää etätyön tekoa. Johtamistyylillisesti tärkeässä roolissa on esimiesten valmentava 

ja ohjaava rooli tehtäväkeskeisen orientaation sijaan. Työntekijöiden itseohjautuvuutta avustavat 

työpajat ovat myös hyvä tapa kehittää suorituskykyä etätyöolosuhteissa. (Scheibe ja Modderman, 

2022.) 

Dandaltin (2021) tutkimuksessa esimiehet kokivat työnsä yhteisöllisen ulottuvuuden korostuvan, 

kun aiemmin keskiössä on ollut enemmän byrokraattisten tehtävien suorittaminen. Yhteisöllinen 

ulottuvuus sisältää muun muassa alaisten psykologisiin tarpeisiin vastaamisen empatialla. 

Psykologisten tarpeiden lisääntyminen liittyi pääasiassa pandemian aiheuttamaan epävarmuuteen 

ja organisationaalisiin häiriöihin, mikä lisäsi stressiä ja ahdistusta, sekä kokopäiväiseen etätyöhön 

sopeutumisen haasteisiin, mikä oli monille työntekijöille täysin uusi tilanne. Esimiehet eivät 

kuitenkaan kokeneet saavansa alaisille tarjoamaansa empatiaa vastaavasti hierarkian ylemmiltä 

portailta, vaan työnantajan tarjoamat resurssit olivat pääasiassa teknisiä ja byrokraattisia. 

Organisationaalinen empatia oli siis kiinni yksilöiden harkinnasta, ei organisaation käytäntö. 

Etätyö häiriinnytti ihmisten välisiä suhteita, ja siksi työnantajan tulisi tarjota teknisten ja 

byrokraattisten resurssien lisäksi yhteisöllistä tukea vastaamaan näihin aineettomiin tarpeisiin. 

(Dandalt, 2021.)  

 

2.4 Teoreettinen viitekehys 

Tämän tutkimuksen kirjallisuusosiossa käsiteltiin keskeistä kirjallisuutta asiantuntijatyöstä, 

etätyöstä sekä itsensä johtamisesta. Kirjallisuuden avulla tunnistettiin keskeiset haasteet 

asiantuntijatyössä ja etätyössä, sekä olennaiset itsensä johtamisen strategiat. Näiden osa-alueiden 

pohjalta muodostettiin tutkimuksen teoreettinen viitekehys (Kuvio 2).  
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Kuvio 2. Itsensä johtamisen strategiat vastauksena asiantuntijoiden haasteisiin etätyössä. 

Teoreettisen viitekehyksen pohjana on ajatus siitä, että itsensä johtamisen strategiat voidaan 

nähdä vastauksena asiantuntijoiden haasteisiin etätyössä. Kirjallisuuden avulla hahmotettiin 

asiantuntijatyön, etätyön ja itsensä johtamisen perusolemusta. Kirjallisuudessa painotettiin 

asiantuntijatyön ja etätyön haasteita, sekä itsensä johtamisen strategioita potentiaalisina 

vastauksina näihin haasteisiin.  

Andersonin ym. (2015) mukaan etätyöhön liittyviä positiivisia tuntemuksia vahvistaa työnantajan 

joustavuus, luottamus työntekijöihin sekä heidän reilu kohtelunsa. Etätyön on myös tutkittu 

lisäävän työtyytyväisyyttä ja organisationaalista sitoutumista, sekä vähentävän emotionaalista 

uupumusta (Charalampous ym., 2022) 

Andersonin ym. (2015) mukaan negatiiviset tunteet etätyössä liittyvät pääasiassa yksinäisyyteen 

ja käytössä oleviin teknologioihin turhautumiseen. Etätyön suurimpia haasteita ovat työnteon 

ohella tapahtuvan rennomman keskustelun puuttuminen, luovan ja spontaanin työn haasteellisuus 

videokokouksissa, sekä ”joie de vivren” puuttuminen kotoa käsin työskennellessä (Shimura ym., 

2021). 

Yksi etätyön haasteellisista ulottuvuuksista on etäisyys. Olsonin ja Olsonin (2000) mukaan 

vaikuttavia tekijöitä etäisyyteen liittyen ovat muun muassa erot kulttuurissa, kielessä, 

aikavyöhykkeissä ja paikallisessa fyysisessä kontekstissa. Heidän mukaansa teknologian 
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kehittyminen auttaa edellä mainittujen haasteiden suhteen, mutta joissain asioissa ei välttämättä 

koskaan päästä fyysisen läsnäolon tasolle.   

Shimuran ym. (2021) mukaan etätyö voi johtaa työntekijöiden etääntymiseen, mikä tyypillisesti 

heikentää suorituskykyä ja johtaa asteittaiseen motivaation katoamiseen. Sandoval-Reyes ym. 

(2021) esittävät tutkimuksessaan etätyön lisäävän koettua stressiä, sekä heikentävän työn ja 

henkilökohtaisen elämän välistä tasapainoa ja työtyytyväisyyttä. Dandaltin (2021) mukaan 

informaatioteknologioiden käyttäminen hankaloittaa työn kulkua joissakin monimutkaisissa 

tehtävissä, jotka edellyttävät ihmissuhdetaitoja, kuten tunneälyä, joustavuutta, arvostelukykyä ja 

maalaisjärkeä. 

Tämän tutkimuksen kannalta merkittävää on myös huomioida pandemian vaikutukset etätyöhön, 

sillä monet organisaatiot ja sen myötä asiantuntijat ovat siirtyneet pakon edessä yhtäkkisesti 

päätoimiseen etätyöhön. Mihalcan ym. (2021) mukaan tämä yllättävä ja yhtäkkinen muutos on 

johtanut merkittävään muutokseen kotioloissa, kun talouden kaikki jäsenet ovat joutuneet 

työskentelemään tai opiskelemaan kotoa käsin, mikä on vaikeuttanut työelämän ja 

henkilökohtaisen elämän välisen tasapainon löytämistä ja ylläpitämistä. Epävarmuus 

mahdollisista palkkojen leikkauksista, lomautuksista, työpaikan menettämisestä, sekä kasvanut 

työkuorma ja epäselvä ohjeistus ovat kasvattaneet työhön liittyvää ja taloudellista epävarmuutta. 

Työn rasittavuus sekä työpaikasta stressaaminen ovat lisääntyneet, mikä on joissakin tapauksissa 

johtanut loppuun palamiseen tai mielenterveydellisiin ongelmiin. 

Itsensä johtamista edistäviä tekijöitä ovat kirjallisuuden perusteella muun muassa Stewartin ym. 

(2011) esittämät itsensä johtamisen koulutus, voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen sekä 

kulttuurilliset tekijät. Heidän mukaansa johtamisella on tärkeä rooli itsensä johtamisen 

fasilitaattorina, vaikka alun perin itsensä johtaminen on kehitetty korvikkeeksi perinteiselle 

johtamiselle. Tästä syystä tässäkin tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita myös perinteisen 

johtamisen elementeistä osana asiantuntijan itsensä johtamista etätyössä. 

Itsensä johtamisen strategiat ryhmitettiin Manzin (2015) tutkimuksen mukaisiin kolmeen 

pääkategoriaan, joita ovat käytökseen keskittyvät strategiat, luonnollisia palkintoja hyödyntävät 

strategiat ja rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Käytökseen keskittyviä strategioita 

ovat itsensä havainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensä vahvistaminen sekä 
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itsekritiikki. Luonnollisia palkintoja hyödyntävien strategioiden tarkoitus on luoda motivoivia 

tuntemuksia itsekontrollista, pätevyydestä sekä toiminnan tarkoituksesta. Olennaista on 

työtehtävien tai oman suhtautumisen uudelleen muotoilu siten, että työ tuntuu itsessään 

palkitsevalta kohottaen siten motivaatiota. Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia strategioita 

ovat omien uskomusten korjaaminen ja kehittäminen, positiivisten mielikuvien muodostaminen, 

sekä positiivinen itsepuhelu.  

Aaltosen ym. (2014) mukaan yhtenä tärkeimmistä työelämätaidoista asiantuntijuudessa voidaan 

pitää itsesäätelyvalmiuksia, jotka perustuvat tarpeeseen kokea henkistä tasapainoa, hallinnan 

tunnetta ja työn mielekkyyttä. Kyseisessä tutkimuksessa mainitaankin tavoitteiden asettaminen 

konkreettisena tapana itsesäätelyyn, mikä esiintyy myös itsensä johtamisen strategioiden 

joukossa.  
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3. METODOLOGIA 

3.1 Laadullinen tutkimus 

Tämä tutkimus on luonteeltaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisessa 

tutkimuksessa tarkoitus on kuvata todellista elämää ja pyrkimyksenä on tutkia kohdetta 

mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2015). Laadullisessa 

tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvien on tärkeä tietää tutkittavasta ilmiöstä mahdollisimman 

paljon etukäteen (Tuomi & Sarajärvi, 2018), minkä takia haastattelurunko ja lyhyt johdanto 

aiheeseen (Liite 1) jaettiin etukäteen haastateltaville asiantuntijoille. Tämän tutkimuksen kohdalla 

tarkoituksena on rakentaa kokonaisvaltainen käsitys asiantuntijoiden etätyöolosuhteissa 

hyödyntämistä itsensä johtamisen strategioista asiantuntijoiden toimiessa osana tiimiä ja 

organisaatioita.  

Teoriaosuus on osa laadullista tutkimusta, mutta tutkimus on silti aineistolähtöinen (Räsänen, 

Anttila & Melin, 2005). Hirsjärvin ja Hurmeen (2008) mukaan laadullisen tutkimuksen pyrkimys 

on ennustettavuuden ja yleistämisen sijaan kontekstuaalisuus, tulkinta ja toimijoiden näkökulmien 

ymmärtäminen. Tarkoitus on ymmärtää valittua ilmiötä yksittäisenä analyysiyksikkönä. Ilmiön 

epätavallisuus tai ainutkertaisuus ei ole laadullisessa tutkimuksessa ongelma, sillä pyrkimyksenä 

ei ole yleistäminen. 

Tutkija on itse aineistonkeruun inhimillisenä välineenä laadullisessa tutkimuksessa. Tämä 

tarkoittaa sitä, että aineistoon liittyvät näkökulmat ja tulkinnat syntyvät sekä kehittyvät tutkijan 

tietoisuudessa hiljalleen tutkimusprosessin etenemisen aikana. (Kiviniemi, 2018.) Laadullisen 

tutkimuksen tarkoitus on löytää ja tuoda esiin aineistosta nousevia seikkoja, ei testata olemassa 

olevien väittämien tai hypoteesien paikkansapitävyyttä. Tutkijan on täten pidättäydyttävä 

etukäteen omaksumasta tai muodostamasta aiheeseen liittyviä väittämiä tai asenteita. 

Laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on aineiston kerääminen luonnollisissa tilanteissa, 

kuten myös ihmisen suosiminen tiedon keruun instrumenttina. Tutkija luottaa keskusteluihin ja 

havaintoihinsa perustuvaan tietoon. (Hirsjärvi ym., 2015.) Laadulliset tutkimusasetelmat pidetään 

perinteisesti yksinkertaisina, sillä niiden kontribuutio on tyypillisesti tarjota uusi tapa ymmärtää 

tiettyä ilmiötä (Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005). Laadullisessa tutkimuksessa 
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hyödynnetään Hirsjärvin ym. (2009) mukaan induktiivista analyysia, missä etsitään tutkimuksen 

kohteesta odottamattomia asioita. 

 

3.2 Aineiston keruu 

Tutkimuksen aineisto kerättiin haastatteluilla, mikä on Erikssonin ym. (2008) mukaan 

ylivoimaisesti yleisin tapa kerätä aineistoa laadullisissa tutkimuksissa. Kriteereinä tähän 

tutkimukseen osallistumiselle oli päätoiminen etätyö pandemia-aikana, etätöitä vähintään päivä 

viikossa rajoitusten hellitettyä, sekä asiantuntijatyöksi luonnehdittava työnkuva. Kriteerit olivat 

tarkoituksenmukaisesti helppo täyttää, sillä olennaista oli etätyökokemus viimeisen muutaman 

vuoden aikana, sekä halukkuus osallistua ja jakaa ajatuksiaan sekä kokemuksiaan etätyöhön 

liittyen. Haastateltavat valikoituivat saatavuuden perusteella pyrkimyksenä saada keskenään 

erilaisia näkökulmia osaksi tutkimusta. Tutkimukseen osallistui kahdeksan haastateltavaa 

seitsemästä eri yrityksestä. Haastateltavien joukossa oli kolme esimiesasemassa työskentelevää 

asiantuntijaa ymmärryksen syventämiseksi. Tutkimukseen osallistui asiantuntijoita eri 

toimialoilta, eri kokoisista yrityksistä, erilaisista tehtävistä, sekä julkiselta että yksityiseltä 

sektorilta.  

H1 22.11.2022 32 min 

H2 25.11.2022 37 min 

H3 1.12.2022 45 min 

H4 2.12.2022 53 min 

H5 17.1.2023 30 min 

H6 18.1.2023 35 min 
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H7 18.1.2023 29 min 

H8 1.2.2023 1 t 13 min 

Taulukko 1. Haastatteluiden ajankohdat ja kestot 

Tutkimukseen osallistujat sekä heidän työnantajansa pidettiin nimettömänä. Anonymiteettiin 

päädyttiin osallistumisen kynnyksen laskemiseksi, sekä rehellisten vastausten saamisen 

helpottamiseksi. Osallistujien nimet, tarkemmat työnkuvat tai työnantajaorganisaatioiden nimet 

eivät ole tämän tutkimuksen kannalta merkityksellisiä, sillä tutkimuksen tarkoitus on tutkia 

asiantuntijatyötä etätyöolosuhteissa yleisellä tasolla, sekä tunnistaa yleisellä tasolla soveltuvia 

itsensä johtamisen strategioita.  

Haastattelu on luonteva tapa kerätä tietoa pyytämällä ihmisiä kertomaan elämästään (Holstein & 

Gubrium, 2004). Aineistonkeruumenetelmänä yksi haastattelun vahvuuksista on sen joustavuus. 

Vuorovaikutustilanne mahdollistaa vastausten taustalla olevien motiivien ja merkitysten 

selvittämisen laajemmin kuin esimerkiksi kyselylomakkeella kerätyssä aineistossa. Haastattelussa 

annetaan mahdollisuus haastateltavalle kertoa häntä koskevista asioista vapaasti, jolloin hän on 

merkityksiä luovia aktiivinen tutkimuksen osapuoli. Haastattelu soveltuu erityisen hyvin 

tilanteisiin, joissa aihealue on tuntematon tai vähän kartoitettu. (Hirsjärvi & Hurme, 2008.)  

Tässä tutkimuksessa tarkempana haastattelumenetelmänä oli teemahaastattelu. Tässä 

puolistrukturoidussa menetelmässä aihealueet ovat kaikille haastateltaville samat, mutta 

kysymyksillä ei ole tarkkaa muotoa ja järjestystä. (Hirsjärvi ym., 2008; Hirsjärvi ym., 2015.) 

Strukturoinnin aste on tapa jaotella haastattelumenetelmät ryhmiin, ja sillä tarkoitetaan 

kysymysten sitovuutta sekä niiden ennalta määritettyä tasoa (Ruusuvuori, Tiittula, Aaltonen, 

Alastalo, Rastas, Tienari, Vaara, Meriläinen, Lumme-Sandt, Alasuutari, Hyvärinen, Löyttyniemi, 

Valtunen & Nuolijärvi, 2005). Teemahaastattelu perustuu tutkimuksen keskeisiin teemoihin ja 

sen viitekehykseen. Haastattelussa pyrkimyksenä on kattaa tutkimuksen keskeiset teemat niistä 

johdettujen kysymysten avulla. (Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori, 2017.) Teemahaastattelun 

tarkoituksena on pitää keskustelu aiheessa sitä kuitenkaan rajoittamatta (Eriksson ym., 2008), ja 

tutkija kykenee vaikuttamaan haastattelun kulkuun sitä kuitenkaan täysin kontrolloimatta (Puusa, 



39 

 

2020). Teemahaastattelu tuo haastateltavien äänen kuuluviin, ja merkitykset syntyvät 

vuorovaikutuksessa yhdessä haastattelijan kanssa (Hirsjärvi ym., 2008).  

Tämän tutkimuksen teemat olivat etätyö, asiantuntijatyö, sekä itsensä johtamisen strategiat. 

Teemahaastattelun avulla pyritään saamaan tutkimuksen kannalta merkityksellisiä vastauksia 

(Hyvärinen ym., 2017) ja rohkaisemaan haastateltavaa keskustelemaan aiheesta (Puusa, 2020). 

Tämän tutkimuksen aihealueeseen ja sen keskeisiin teemoihin syvennyttiin ennen haastattelujen 

toteuttamista, minkä johdosta teemahaastattelu osoittautui luontevaksi menetelmäksi aineiston 

keräämiseen. Haastattelun etukäteen kehitetty kysymysrunko (Liite 1) auttoi toteuttamaan 

haastattelut johdonmukaisesti jokaisen osallistujan kanssa, mutta mahdollisti myös aiheeseen 

liittyvän keskustelun sekä täydentävät kysymykset haastattelutilanteissa. Haastattelurunko 

kehittyi ja täsmentyi tutkimuksen edetessä, mutta pysyi pääpiirteittäin samana alusta asti. 

Haastattelukysymykset jaettiin haastateltaville etukäteen, jotta heillä olisi mahdollisimman hyvät 

valmiudet keskustella aiheesta haastattelutilanteessa, siten helpottaen kokonaisvaltaisen 

ymmärtämisen rakentamista keskeisistä teemoista. Tuomin ja Sarajärven (2018) mukaan 

lähettämällä haastattelukysymykset etukäteen haastateltaville mahdollistetaan aihepiirin 

pohtiminen osallistujille ennen haastattelua, siten edesauttaen mahdollisimman suuren 

tietomäärän saamista haastatteluissa. Tässä tutkimuksessa haastateltavia kehotettiin myös 

pohtimaan aihetta etukäteen. Haastattelukysymyksien jakamisella ja niihin tutustumiseen 

kehottamisella pyrittiin minimoimaan myös riskiä siitä, että haastattelutilanteessa haastateltavilla 

jäisi jotain asioita sanomatta. Erityisesti itsensä johtaminen koettiin teemana sellaiseksi, että 

siihen liittyvistä strategioista ja käytännöistä ei välttämättä olla aina tietoisia, ja ne olisivat 

saattaneet jäädä pimentoon haastatteluissa, mikäli haastattelukysymyksiä ei olisi kerrottu 

etukäteen. 

Tämän tutkimuksen aineisto kerättiin videopuheluissa kahta eri ohjelmaa, Zoom sekä Microsoft 

Teams, hyödyntäen. Erikssonin ym. (2008) mukaan tutkimuksen tekeminen verkon välityksellä 

on yleistynyt merkittävästi perinteisiin tutkimusmenetelmiin verrattuna. Siten mahdollistuu muun 

muassa maantieteellisesti hajallaan olevan tai muista syistä vaikeasti tavoitettavissa olevien 

ryhmien tai yksilöiden tavoittaminen. 

Aineiston keruuta eli haastattelujen nauhoitusta seurasi litterointi, eli haastattelujen kirjoittaminen 

tekstimuotoon. Litteroinnin tarkoitus on muuttaa aineisto mahdollisimman helposti käsiteltävään 
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muotoon analyysiä varten (Koskinen ym., 2005; Vilkka, 2021). Haastattelut kerättiin samaan 

tekstitiedostoon ja tuloksena oli 65 sivua litteroitua tekstiä (fontti Calibri (Body), fontin koko 11, 

riviväli 1,15). 

 

3.3 Aineiston käsittely ja analysointi 

Aineiston huolellisen analyysin tarkoitus on luoda kerätystä aineistosta tutkimuksen tavoitetta 

tukeva kokonaisuus, joka mahdollistaa aineiston laadukkaan tulkitsemisen. Analyysin pyrkimys 

on ymmärrettävän kokonaisuuden luominen tutkittavasta aiheesta. (Puusa, 2020.) Analysoinnilla 

tarkoitetaan sisällön erittelyä ja ryhmittelyä siten, että suurempi sisältökokonaisuus tiivistetään 

pienemmiksi kokonaisuuksiksi (Vilkka, 2021). Menetelmän valitseminen aineiston 

analysoimiseksi tulisi tehdä siten, että se parhaiten tukee analyysin toteuttamista (Tuomi & 

Sarajärvi, 2018). Tämän tutkimuksen aineisto on analysoitu sisällönanalyysiä hyödyntäen, mistä 

voidaan käyttää myös käsitettä temaattinen analyysi (Ruusuvuori, Nikander & Hyvärinen, 2010). 

Sisällönanalyysi käsittää kerätyn aineiston, niin kirjoitetun, kuullun ja nähdyn sisällön, 

kokonaisvaltaisen analyysin (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Temaattisen analyysin avulla 

tunnistetaan, analysoidaan ja raportoidaan aineiston toistuvia teemoja (Braun & Clarke, 2006) ja 

teemoittelu nähdäänkin luontevana etenemistapana teemahaastatteluille (Saaranen-Kauppinen & 

Puusniekka, 2006). Temaattinen analyysi on joustava työkalu, joka mahdollistaa 

yksityiskohtaisen ja rikkaan, mutta monimutkaisen selvityksen aineistosta (Braun & Clarke, 

2006). Tässä tutkimuksessa hyödynnettiin teemoittelua, millä viitataan aineiston ryhmittelyyn 

teemojen perusteella pyrkimyksenä löytää aineistosta tiettyihin teemoihin liittyviä tekijöitä 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018). 

Haastattelujen toteuttamisen ja niiden litteroimisen jälkeen aineistoa jäsenneltiin keskeisten 

teemojen ja niihin liittyvien tekijöiden perusteella. Aineisto luettiin useaan kertaan samalla 

jäsennellen ja keräten pelkistettyjä ilmauksia sekä potentiaalisia lainauksia tutkimuksen aineisto-

osuutta varten. Pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin teoreettisen viitekehyksen mukaisesti kolmeen 

kategoriaan: asiantuntijoiden haasteet etätyössä, asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista 

edistävät tekijät, sekä asiantuntijoiden itsensä johtamisen strategiat. Näiden kolmen kategorian 
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sisällä 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 tutkimusmenetelmän 

kykyä mitata sitä, mitä on tarkoitus mitata. Laadullisissa tutkimuksissa luotettavuuden 

mittaaminen on koettu haasteelliseksi, sillä esimerkiksi tapaustutkimuksessa tyypilliset 

reliabiliteetin ja validiteetin arvioinnit eivät välttämättä toimi. (Hirsjärvi ym., 2009.) Tuomin ja 

Sarajärvin (2018) mukaan reliabiliteetin ja validiteetin mittarit soveltuvatkin paremmin 

määrällisen tutkimuksen arvioimiseen. 

Hirsjärvin ym. (2009) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkimuksen 

toteutuksen tarkka kuvaus. Tutkimusraportin tulisi sisältää aineiston tuottamiseen liittyvät 

olosuhteet, kuten esimerkiksi haastatteluihin kulunut aika, haastatteluiden virhetulkinnat ja 

tutkijan arvio tilanteesta. 

Tämän tutkimuksen luotettavuuden kannalta on olennaista tiedostaa, että tutkijan omat 

näkemykset ja kokemukset ovat saattaneet vaikuttaa tutkimusprosessiin. Itsensä johtaminen oli 

tutkijalle entuudestaan jokseenkin tuttu aihe, mutta se saattoi olla merkittävälle osalle 

haastateltuja asiantuntijoita aiheena vieras. Osa tutkimukseen osallistuneista asiantuntijoista oli 

myös entuudestaan tutkijalle tuttuja tai jopa läheisiä ystäviä, millä on saattanut myös olla 

vaikutusta aineistoon ja sen tulkintaan.  
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4. EMPIRIA 

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen empiirinen aineisto. Aineistosta on rajattu pois tutkimuksen 

aihealueeseen liittymätön materiaali. Tutkimuksen kannalta olennaiset haasteet olivat sellaisia, 

jotka koskettivat asiantuntijoita ja joihin asiantuntijoilla oli mahdollisuus vaikuttaa itsensä 

johtamisella. Olennaiset asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista edistävät tekijät olivat 

sellaisia, joilla oli konkreettinen vaikutus asiantuntijan etätyöhön ja asiantuntijan itsensä 

johtamiseen. Olennaiset itsensä johtamisen strategiat ja aktiviteetit olivat sellaisia, jotka voitiin 

kirjallisuuteen pohjaten mieltää itsensä johtamisen piiriin kuuluvaksi ja jotka voisivat 

potentiaalisesti vastata asiantuntijoiden haasteisiin etätöissä.  

 

4.1 Asiantuntijoiden näkemykset etätyön haasteista 

Haastatteluissa ilmenneet haasteet jaetaan kuuteen teemaan haasteiden luonteen ja laajuuden 

perusteella. Haasteiden kuusi ryhmää ovat käytännön haasteet, sosiaaliset haasteet, haasteet 

työyhteisössä, yhteistyöhaasteet, oman etätyön tekemisen haasteet sekä oman hyvinvoinnin 

haasteet.  

Haastatteluiden perusteella keskeisin käytännön haaste on kotona sijaitsevan työpisteen 

ergonomia. Usealla asiantuntijalla on toimistolla käytössä sähköpöytä, mitä ei ole kotitoimistolla. 

Lisäksi toimistolla oli käytössä ylimääräisiä näyttöjä, mutta kotioloissa saattaa joutua 

työskentelemään pelkän kannettavan tietokoneen näytön turvin. Pandemian aiheuttama äkillinen 

etätöihin siirtyminen on johtanut yhden haastattelun perusteella järjestelmäongelmiin 

työnantajaorganisaatiossa, mutta ne on saatu korjattua. Aineistossa mainitaan myös kotona 

työskentelyn olevan mahdollinen häiriötekijä muille samassa kotitaloudessa asuville. 

Moni haastateltava tuo esiin sosiaalisen ulottuvuuden ongelmallisuuden etätyössä. Mainittuja 

sosiaalisia haasteita ovat sosiaalisuuden puuttuminen, vaikeus tutustua uusiin ihmisiin, vaikeus 

päästä työkulttuuriin mukaan, sekä vaikeus pysyä osana työyhteisöä. Lisäksi mainitaan, että 

kuulumisten vaihtaminen sekä muu epävirallinen keskustelu jää usein hyvin muodolliselle tasolle. 

Epävirallisen keskustelun muodollisuuden lisäksi koetaan, että etätyöolosuhteissa sosiaalinen 
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kanssakäyminen vaatii tietoisia aloitteita toisin kuin toimistolla, missä epävirallinen keskustelu 

tapahtuu ikään kuin itsestään, työnteon ohessa. Sosiaaliset haasteet korostuvat erityisesti uusien 

työntekijöiden kohdalla, koska pandemian alkamisen jälkeen aloittaneilla työntekijöillä saattaa 

olla useita kollegoita, joita he eivät ole koskaan tavanneet kasvotusten. Uusiin ihmisiin 

tutustuminen etätyöolosuhteissa koetaan hankalaksi tai jopa mahdottomaksi. Sosiaalisia haasteita 

luonnehditaan seuraavasti: 

”Mä sanoisin, että ehkä merkittävin etätyössä on se tietynlainen, ehkä sosiaalisten 

perustarpeiden täyttäminen, että jos ei tule nähtyä ihmisiä tai asuu yksin niin 

saattaa olla arjessa semmoinen tietynlainen yksinäinen olo varsinkin, jos tekee töitä 

etänä semmoisessa ympäristössä, missä ei ole muita ihmisiä.” 

”Mutta sekin on niinku nähty, että musta tuntuu, että ihmisiä on vaikea houkutella 

toimistolle ja osa ei nää mitään lisäarvoa siinä, että käy toimistolla, vaikka olisi 

uusikin työntekijä ja tuntuu että tässä on ehkä tämmöinen sukupolvi ikäraja... Tai 

tuntuu, että toi nuorempi sukupolvi ei näe mitään mielenkiintoa siinä toimistolla 

käymisessä, että ne vaan olisi niinku himassa. Samaan aikaan ne sitten valittaa, kun 

ne ei pääse oikein työkulttuuriin mukaan.” 

Kasvotusten tapahtuvien tapaamisten poisjäämisen myötä käsitys muista ihmisistä saattaa 

hämärtyä: 

”Helposti etätyössä ollessa muut ihmiset saattavat tuntua vain etäisiltä henkilöltä, 

joiden funktio on asia x tai y, tehdä joku tietty asia ja voi jäädä tajuamatta, että 

hekin ovat vain ihmisiä taustalla.” 

Etätyökäytännön koetaan aiheuttavan haasteita myös työyhteisössä. Etätyön koetaan olevan syynä 

lisääntyneelle kitkalle ja epäoikeudenmukaisuudelle. Etätyöympäristössä myös 

organisationaalisen viestinnän koetaan jäävän vähäiselle tasolle. Työyhteisöissä on myös 

epäselviä käytäntöjä etätyöhön liittyen, ja niihin kaivataan selkeämpiä linjauksia: 

”Mutta ehkä semmoista yhdenvertaisuutta tavallaan että... Mikä se minun ongelma 

tosiaan on, että jos joku on valinnut Kangasalan asuinpaikakseen, niin jos meillä 

on asetettu tiimille tavoitteita, että esimerkiksi pitää tavata 10 asiakasta viikossa, ja 
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joku tapaa niitä säännöllisesti neljä sillä perusteella, että hän nyt vaan asuu jossain 

hornan kuusessa. Ja sitten kun tiimin tilastoja mitataan keskimäärin niin, sitten 

kaikki saa raipasta, kun tilastot näyttää huonolta. Vähän jämäkämpää otetta.” 

Yhteistyön koetaan olevan monessa mielessä vaikeampaa etätyöolosuhteissa. Yhteistyöhön 

liittyviä ongelmia ovat heikompi läsnäolo kokouksissa, huonompi tavoitettavuus kollegoiden 

keskuudessa, ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen, avun saamisen haastavuus ja sen vaatiman 

ajan määrä, uudempien työntekijöiden auttamisen vaikeus, toisilta oppimisen vaikeus, hiljaisen 

tiedon liikkumattomuus, sekä kirjoitettujen viestien tulkitsemisen ongelmallisuus.  

Kokousten aikainen läsnäolo koetaan heikommaksi kuin toimistolla ja tilannetta pahentaa 

entisestään se, jos kameroitakaan ei odoteta pidettävän päällä. Kollegat ovat myös vaikeampi 

tavoittaa etätyöympäristössä. Joissain tapauksissa viesteihin vastaaminen kestää tunteja 

aiheuttaen kysyjän työskentelyyn tauon, jos ei omin avuin pääse etenemään. Joskus viesteihin ei 

vastata ollenkaan. Muun muassa avun saamiseen koetaan etätyössä kuluvan lähtökohtaisesti 

enemmän aikaa kuin toimistolla. Viestin lähettäminen ja siihen vastauksen saaminen ottaa oman 

aikansa, minkä lisäksi avun tarpeen kommunikoiminen sekä mahdollisen kokouksen 

järjestäminen ja siihen liittyvät mahdolliset tekniset tai aikataululliset haasteet lisäävät entisestään 

tätä ajallista taakkaa. Prosessi kokonaisuudessaan koetaan hitaammaksi ja kömpelömmäksi kuin 

toimistolla. Uuden työntekijän auttamisen kohdalla tämä avun pyytämisen ja saamisen prosessi 

koetaan vieläkin hitaammaksi ja työläämmäksi. Edellä mainittua prosessia havainnollistetaan 

seuraavasti: 

”Kyllä se etänäkin onnistuu, mutta se tuntuu semmoiset kömpelöltä. Se tuntuu 

vähän, että tekisi asiat vasemmalla kädellä. Se ei ole semmoista sujuvaa ja sulavaa, 

vaan se aina vähän tökkii se asia, mitä tehdään niinku etänä tekemisessä.” 

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

ettei se välttämättä ole yksiselitteisesti etätyön huono puoli: 

”Joo siis se on ehkä enemmän sellanen asia mikä vaan ehkä hieman korostuu 

etätyössä, koska jos sä olisit toimistossa samassa tilassa, voisi nopeasti huikkaa, 

että ’hei, tuletko katsomaan tätä? Kerro mitä mun pitää tehdä’, kun taas etätyössä, 

kun sä yrität kommunikoida jollekin, sun pitää tavallaan selostaa se koko homma 
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sen sijaan, että sä voit näyttää. Se vie aikansa ja se on tavallaan haastavaa, mutta 

tietyllä osin se auttaa ehkä ite ymmärtämäänkin sitä asiaa vähän enemmän.” 

Haasteeksi koetaan myös ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen, millä tarkoitetaan tilannetta, 

jossa omaksi työyhteisöksi nähdään pääasiassa vain oma tiimi, jos sitäkään. Oman tiimin 

ulkopuolisten työntekijöiden ja sidosryhmien kanssa asioimisen syynä on lähtökohtaisesti vain 

jonkin asian hoitaminen, minkä kohtaamisten ainoana funktiona koettiin syövän yhteisöllisyyden 

tunnetta:  

”Ihmisryhmät siiloutuu hyvin pitkälti, koska jos ne ei tapaa muita kontakteja, niin 

on oikeastaan vaan siinä omassa tiimissä, eli syntyy semmoisia tietynlaisia 

ryhmittymiä ihmisillä siellä. Tavallaan tietämys, että mitä toiset tiimit tai toiset 

henkilöt tekee, se jää mysteeriksi aika pitkälti ja tavallaan, koska ainoa kontakti 

sulla on joihinkin henkilöihin sun tiimin ulkopuolelta on se, että A) he tarvii sulta 

jotain tai B) sä tarviit heiltä jotain. Luo ehkä semmoista tietynlaista passiivista 

konfliktia itsessään.” 

Toisilta oppimisen vähäisyys nähdään myös etätyön haasteena. Haastattelujen perusteella 

hiljainen tieto ei myöskään liiku ollenkaan etätyöympäristössä. Yhtenä syynä ovat edellä mainitut 

viiveet viestinnässä johtaen asiantuntijoiden itseopiskelun lisääntymiseen, mikä ei välttämättä ole 

yhtä opettavaista kuin kokeneemman kollegan kanssa yhteinen keskustelu ja haasteen 

ratkaiseminen. Yhteistyön kitkatekijänä nähdään myös kirjoitettujen viestien tulkitsemisen 

haasteellisuus.  

Asiantuntijoiden oman etätyön tekemisen haasteita ovat haastattelujen perusteella suurempi 

kokousten määrä, houkutus tehdä kokousten aikana muita töitä, kotona työskentelyn liiallinen 

intensiivisyys, työkuorman kasaantuminen, vaikeus orientoitua työntekoon kotona, motivaation 

ylläpidon haasteellisuus, sekä työn mahdollinen yksitoikkoisuus. 

Kokouksien määrän koetaan kasvaneen etätyöhön siirtymisen myötä, mikä johtaa siihen, että 

paine tehdä muita töitä kokousten aikana kasvaa. Joidenkin asiantuntijoiden 

työnantajaorganisaatioissa asiantuntijoiden kalenterit ovat avoimia myös muille, johtaen 

kalenterien täyttymiseen kokouksista myös heidän omasta toiminnastaan riippumatta. 

Kokouksien väleihin ei myöskään välttämättä allokoida taukoja, vaan kokouksia saattaa olla 
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useampi tunti peräkkäin ilman taukoja. Tämä koetaan sekä hyvinvointia ajatellen kuluttavaksi että 

työtä ajatellen kuormittavaksi, sillä kokouksiin liittymättömät työt täytyy hoitaa joko kokousten 

aikana tai työajan ulkopuolella, mikäli aika ei niille kokouksissa istumiselta riitä. Yhtenä 

haasteena tuodaan esiin myös kotona työskentelyn liiallinen intensiivisyys, jolla voidaan nähdä 

olevan yhteys edellä mainittuihin haasteisiin. Haasteena mainitaan myös sellaisen työkuorman 

kasaantuminen etätöissä, minkä tasaaminen olisi luonnollista toimistoympäristössä. 

Kotona työskennellessä saattaa myös olla haastavaa orientoitua työntekoon, kun kotityöt ja 

perheeseen liittyvät asiat ovat lähempänä ja siten enemmän mielessä. Motivaation ylläpito 

koetaan haastavampana etätöissä, kun ympärillä ei ole kollegoita, keiden kanssa pääsee yhdessä 

työskentelemään. Mahdollinen työn yksitoikkoisuus koetaan erityisesti etätyössä motivaatiota 

heikentävänä haasteena. Vaikka motivaatio saattaa yleisellä tasolla olla hyvä, eri työtehtävät 

motivoivat usein eri tavalla: 

”Varsinaista tekniikkaa mulla ei ole. Mä olen erittäin motivoitunu, mä näkisin että 

olen erittäin motivoitunut työhöni. Toki se, että haluaisin ehkä käyttää aikaa moneen 

semmoiseen työasiaan mihin ei sitten olekaan sitä aikaa, että ehkä tällaisissa sitten 

se vaatii motivointia, että tämäkin pakollinen paha on tehtävä.” 

Asiantuntijoiden oman hyvinvoinnin haasteita ovat työ- ja vapaa-ajan rajan hämärtyminen, 

madaltunut kynnys ylitöiden tekemiseen, mahdolliset elämänhallinnalliset ongelmat sekä 

yksinäisyys. Aineistossa voimakkaasti esiin nouseva haaste on työ- ja vapaa-ajan rajan 

hämärtyminen, missä keskeisenä tekijänä on se, että työpäivä päättyy samassa paikassa kuin 

vapaa-aika alkaa. Asiaa pahentaa se, jos työsähköposteja tuli myös omaan puhelimeen erityisesti, 

jos niistä tulee ilmoitus, eikä siten tarvitse edes avata sähköpostisovellusta altistuakseen 

työasioille. Tähän haasteeseen liittyen kommentoidaan seuraavasti:   

”Joo kyllä mä uskoisin, että jos ois vaik sellanen tilanne, että kävisi vaikka joka 

päivä toimistolla ja sitten voisi jättää sen työkoneen sinne, niin sitten ei tulisi 

semmoista kiusausta alkaa illalla tekemään jotain.” 
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4.2 Asiantuntijoiden näkemykset etätyötä ja sen johtamista edistävistä 

tekijöistä 

Asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista edistävät tekijät jaetaan kolmeen pääteemaan, jotka 

ovat etätyön edut toimistotyöhön verrattuna, työnantajan ja esimiehen rooli asiantuntijan etätyön 

ja sen johtamisen edistämisessä, sekä tiimin ja kollegoiden rooli asiantuntijan etätyön ja sen 

johtamisen edistämisessä. Etätyön koetut edut koetaan selkeäksi omaksi teemakseen, minkä 

lisäksi loput edistävät tekijät jaetaan sillä perusteella, onko vaikuttava osapuoli organisaation 

hierarkiassa korkeammalla vai samalla tasolla asiantuntijoiden kanssa.  

 

4.2.1 Edut 

Aineiston perusteella merkittävä etätyön etu on työmatkoihin menevän ajan säästäminen, mikä 

lisää päivittäistä vapaa-aikaa. Työmatkoihin kuluva aika saatetaan vaihtoehtoisesti käyttää myös 

työnteon aloittamiseen aiemmin ja lopettamiseen myöhemmin. Etätyön koetaan myös auttavan 

asiantuntijan voimavarojen ylläpidossa. Esimerkiksi taukojen koetaan olevan palauttavampia 

kotitoimistolla. Etätyö mahdollistaa myös perheen arjen helpottamisen. Etätyössä koetaan 

vähemmän suorituspaineita, aikataulupaineita sekä ulkonäköpaineita kuin toimistotyössä. Etuna 

mainitaan myös suurempi vaikutus omaan työympäristöön. 

Suoremmin työhön liittyviä etuja aineiston perusteella ovat työrauha, työnteon tehokkuus, vapaus 

suunnitella työpäivää ja työtä laajemminkin, sekä hankalien keskustelujen käyminen helpommin. 

Asiantuntijat kokevat vähemmän häiriötekijöitä kotona, mikä liittyy myös työnteon koettuun 

tehokkuuteen. Etätyö mahdollistaa helpomman häiriötekijöiden poissulkemisen, mikä toisaalta 

liittyy keskeisesti avun pyytämisen ja saamisen haasteeseen. Aineistossa nousee esiin ajatus siitä, 

että kokeneemmat asiantuntijat saattavat suosia etätöitä siksi, että heidän on helpompi välttää 

keskeytyksiä ja siten keskittyä omaan työhönsä. Toisin sanoen toisen avun pyytämisen haaste on 

toisen työrauhan etu. 

”Sitten kun on semmoista työtä, mikä vaatii oikeasti keskittymistä, niin sen mä 

näkisin ainakin, että olisi etätöissä ehkä helpompaa.” 
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Etätyössä on myös muita etuja liittyen siihen, että ei ole kollegoita ympärillä: 

”Meillä ehkä niin kun jopa kotona on rauhallisempaa kuin olisi toimistolla, koska 

meillä on avokonttorikäytäntö ja mulla ei ole mitään vakituista paikkaa, että 

periaatteessa mun tarvitsisi sitten aina varata jotain työtiloja, työhuoneita sitä 

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

Merkittävä koettu etu etätyössä on vapaus työn suunnitteluun. Työ on helpompi aloittaa ja lopettaa 

asiantuntijan haluamina ajankohtina, kunhan hommat hoituivat. Tauot pystytään ajoittamaan ja 

mitoittamaan sen mukaan, mikä oma vireystila ja jaksaminen on. Tauot ovat myös sisällöltään 

monipuolisempia kuin mitä ne olisivat toimistoympäristössä: vaihtoehtoja olivat muun muassa 

lenkillä käyminen tai TV-sarjan katsominen ruokailun yhteydessä.  

”Jos mä mietin sitä, että miten on saanut etätyötä pidettyä mielekkäänä niin mä 

lähden vähän siitä perspektiivistä, että pitää ajatella vähän niitä elementtejä, mitä 

sulla on toimistolla. Sulla on ne sosiaaliset tarpeet, sä käyt kahvitauolla jossain, sä 

käyt syömässä ja todennäköisesti liikut paljon enemmän kuin etätöissä. Niin 

koittanu ottaa niitä samoja aspekteja, että pitää taukoja, käy lenkillä, kävelyllä, ihan 

vaikka ruokatauon jälkeen. Ruokatauolla mä oon esimerkiks katsonut jotain sarjaa 

hetken aikaa ja sitten jatkanu sen jälkeen töitä, mitä tavallaan mahdollisuutta mulla 

ei edes ole toimistolla ollessa. Eli tavallaan mä koen, että mun tauot mitä mä pidän 

etätyössä, on jopa palauttavampia kuin ne mitä mä pidän toimistolla.” 

Myös hankalat työhön liittyvät keskustelut koetaan helpommiksi, sillä vuorovaikutustilanteet 

eivät ole yhtä välittömiä virtuaaliympäristössä, siten keventäen niiden raskasta luonnetta. 

4.2.2 Esimiehen ja työnantajan rooli 

Esimiehellä on suuri merkitys asiantuntijan etätyön ja sen johtamisen edistämisessä. Aineiston 

perusteella selkeät ohjeet ja selkeästi kommunikoidut odotukset työtehtäviin liittyen helpottavat 

etätyön tekemistä huomattavasti, samoin kuin selkeä ohjeistus käytössä olevien resurssien 

hyödyntämiseen. Esimiehen koetaan olevan myös vastuussa yhteisten pelisääntöjen 

kehittämisestä tiimin sisällä, jotta saadaan tiimi samalle sivulle etätyöhön liittyvistä käytännöistä 

ja toiminnan suuntaviivoista. Yksi mainittu pelisääntö on se, että pidetään kamerat päällä 
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etäkokouksissa. Kamerojen päällä pitäminen nähdään yhtenä tärkeänä tapana edistää 

sosiaalisuutta ja yhteisöllisyyttä etätyössä. 

”No se on ehkä se pieni asia, mitä voi tuoda siihen etätyön sosiaaliseen puoleen, 

koska jos kaikilla on kamerat päällä, niin sä edes näet ihmisen kasvot. Mä oon elänyt 

semmoisessa työyhteisössä, että se on ollut ihan normi, että pidetään kamerat 

päällä. Ehkä sen takia mä myös sanoin, että jotenkin annoin vähän merkitystä sille, 

että etätyössä voisi olla semmoiset hyvät sosiaaliset edellytykset niin. Koska mä en 

oo ehkä nähnyt jotain huonompaa skenaariota, että kaikilta olis kamerat pois 

päältä. Niin se itse asiassa tuntuu vielä huonommalta tilanteelta.” 

Esimiehen luottamus asiantuntijoihin koetaan tärkeänä voimavarana etätyössä. Luottamusta 

ilmentää esimiehen tarjoama vapaus ja rauha asiantuntijoiden oman työn tekemiseen. Hyväksi 

tavaksi asiantuntijoiden johtamiseen etätyössä nähdään ratkaisukeskeinen ongelmatilanteisiin 

puuttuminen niiden ilmaantuessa, mutta niiden ulkopuolella vapauden tarjoaminen työn 

tehokkaaseen tekemiseen. Haastatellut asiantuntijat kokevat myös tärkeänä, että esimies 

kuuntelee, on saatavilla ja läsnä, sekä tukee ja edistää asiantuntijoiden asioita ja toiveita. Esimies 

saattaa myös ottaa aktiivisen roolin tiiminsä lähtökohtaisena tukiyksikkönä, mahdollistaen siten 

työrauhan tiiminsä asiantuntijoille. Merkittävä edistävä vaikutus esimiehellä on myös 

hyvinvoinnin ja työkuorman seuraajana, sekä kannustajana niiden omatoimiseen hallintaan. 

Esimerkki hyväksi koetusta työkuorman seuraamisen käytännöstä kuuluu seuraavasti: 

”Meillä on semmoinen vähän niinku omaan arvioon perustuva semmoinen excel-

seuranta tai semmoinen, ja sitten vähän niinku sen pohjalta. Sitten siitä 

keskustellaan, että jos tilanne tulee, että näyttää, että jollain on vaikka hirveän 

vähän tai sitten kauheasti liikaa, niin sitten niissä tapauksissa vähän niinku 

puututaan ja sillain keskustellaan.” 

Tiimin sisällä tunnelman kohentajana on myös esimies, joka kannustaa kysymään kysymyksiä ja 

pyytämään apua. Muita tapoja esimiehelle edistää asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista ovat 

säännölliset kehityskeskustelut ja mahdollisuuden tarjoaminen kahdenkeskiseen sparrailuun.  

Työnantaja pystyy edistämään asiantuntijoiden etätyötä muun muassa tukemalla kotitoimiston 

työergonomiaa toimiston laitteilla, kuten näytöillä, sähköpöydillä ja kannettavien tietokoneiden 
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telakoilla. Merkittävä edistävä vaikutus on myös toimiviin yhteistyövälineisiin panostamisella. 

Työn tekemisen olosuhteiden merkitystä havainnollistetaan seuraavasti: 

”Yksi avaintekijä tietysti ennen niinku sitä, että sanoo itsensä johtamisesta mitään 

niin on se, että sulla on rauhallinen paikka ja rauhallinen tila, jossa sä koet olevasi 

töissä, että jos sä joudut vähän niinku sooloilemaan ja teet välillä sängyltä ja välillä 

ties mistä, niin kyllähän se vaikeuttaa sun keskittymistä. Olosuhteet pitää olla 

kunnossa ennen kuin homma voi toimia.” 

Myös palautteella sidosryhmiltä ja kollegoilta koetaan olevan etätyötä edistävä vaikutus. 

Positiivisina vaikuttajina nähdään myös virkistystoiminta, etäkahvihetket, toimistolla 

järjestettävät teemapäivät ja workshopit, tukitoimintojen saatavuuteen panostaminen, työpajat 

työn hallinnan tunteen kehittämiseksi, sekä hyvinvointiwebinaarit etätyöstä ja itsensä 

johtamisesta. Aineiston perusteella moni edistävä tekijä sisältää kasvotusten läsnäolon toimistolla 

tai virkistystoiminnan tapauksessa myös muualla. Vaikka sosiaaliset etätapahtumat koetaan 

lähtökohtaisesti hyväksi, eivät ne kuitenkaan ole niin yksiselitteisiä: 

”Vaikka se oli kiva, niin ei se koskaan tavallaan edes ehkä lähellekään täyttänyt 

semmoisia sosiaalisen elämän tarpeita. Niin, että se oli semmoinen laastari sille, 

joka ei oikein toiminut. Mutta ei silloin ollut oikeen mitään muitakaan vaihtoehtoja, 

niin se oli ihan kiva, että semmoisia järjestettiin.”  

Tärkeänä etätyötä edistävänä työnantajaorganisaation käytäntönä nähdään myös joustava työaika. 

Aineistossa esiintyy myös ajatus hybridimallista ja valinnanvapaudesta toimistotyön ja etätyön 

välillä, mikä nähdään positiivisena tekijänä: 

”Just ideaalitilanteessa mä ehkä mielelläni tekisin niin, että vähän niinku voisi 

valita, että minä päivinä tekisi toimistolla ja minä päivinä tekisi sitten etänä, että 

ehkä just itselle semmoinen hybridimalli voisi olla hyvä.” 

Kantavana ajatuksena tämän tutkimuksen aineistossa on se, että työnantaja ja esimies nähdään 

etätyössä menestymisen mahdollistajana. Niiden tarkoitus on luoda puitteet ja raamit 

onnistumiseen, minkä jälkeen paras tapa edistää asiantuntijoiden etätyötä on luottaa ja antaa 

vapaus työntekoon, sekä järjestää työn sosiaaliseen ulottuvuuteen ohjelmaa.  



51 

 

”Mä oon siinä mielessä hyvässä asemassa, että mä pystyn aika hyvin valitteen, että 

mitä mä teen ja miten mä teen ja sitten on toki yhteisiä prosesseja ja viitekehyksiä, 

mitä noudatetaan, mutta pystyy aika paljon miettimään.” 

”Mut mä sanoisin sen, että antaa ehkä henkilölle sen rauhan tehdä sitä työtä eli 

kaikki mikromanageeraus helvettiin ja vasta sitten, kun huomataan niitä ongelmia, 

niin sitten kanssa puututaan ja sitten mietitään, että miten saadaan tää ratkaistua. 

Että lähinnä just se, että jos ihmisille antaa vapauden tehdä työtä, niin ihminen 

todennäköisesti tekee sen työn hyvin. Jos ei, niin sitten on väärä henkilö väärässä 

firmassa ja se on erillinen ongelma.” 

”[sosiaalisiin elementteihin erillinen panostaminen etätyössä] --- se on just sellanen, 

mihin työnantaja pystyy vaikuttaa, että toki nyt jokainen pystyy itsekin omalla 

toiminnallaan, mutta kyllä mä koen että se on enemmän sitten työnantajan vastuulla 

vähän niinku tarjota ne semmoiset mahdollisuudet siihen.” 

4.2.3 Tiimin ja kollegoiden rooli 

Tiimin potentiaaliin edistää asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista liittyy olennaisesti tiimin 

keskinäinen keskustelu. Edistävinä tekijöinä aineistossa nousee esiin avoin keskustelukulttuuri, 

keskustelu työn prioriteeteista, kannustaminen ja kehuminen, avun pyytämisen mahdollisuus, 

sekä proaktiivinen kommunikointi. Kollegoiden kanssa sparrailun mahdollisuus koetaan myös 

tärkeänä. Voimavaroja asiantuntijoiden etätyöhön tarjoaa myös kollegoiden motivoituneisuus ja 

innostuneisuus.  

 

4.3 Asiantuntijoiden itsensä johtamisen strategiat 

Aineiston analyysissä itsensä johtamisen strategioiksi nähdään laajasti kaikki asiantuntijoiden 

toiminta, joka liittyy oppimiseen, työn kehittämiseen, tapoihin suhtautua tai asennoitua työhön, 

hyvinvoinnista huolehtimiseen, sekä muuhun asiantuntijoiden itsensä tai oman työn johtamiseen 

liittyväksi tulkittavat aktiviteetit tai toimenpiteet. Itsensä johtamisen strategiat jaettiin viiteen 

teemaan: oman työn organisoiminen, oman työn johtaminen, työhön asennoituminen, 
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kehittyminen asiantuntijana, sekä hyvinvoinnista huolehtiminen. Oman työn johtaminen on laaja 

teema, joka kattaa strategiat motivaation, tehokkuuden, sekä työn mielekkyyden ja 

merkityksellisyyden johtamiseen. 

Keskeisimmät oman työn organisoimiseen liittyvät strategiat ovat aineiston perusteella oman työn 

suunnittelu, työtehtävien priorisointi sekä työajan hallinta. Oman työn suunnittelussa ja 

työtehtävien priorisoinnissa hyödynnetään muun muassa tehtävälistoja ja kalenteria. Työkaluna 

työajan hallintaan esitetään työn hallintasovellus. Suunnitteluun liittyy olennaisesti työn 

aikatauluttaminen esimerkiksi sen mukaan, että tekee eniten keskittymistä vaativat työtehtävät 

aamulla ensimmäisenä, kun keskittymiskyky on parhaimmillaan. Toisena esimerkkinä voidaan 

mainita jonkin vaativamman tai epämiellyttävämmän tehtävän ajoittaminen sellaiseen kohtaan 

työviikkoa, jolloin on aikaa paneutua siihen kunnolla. 

Muita esiin nousseita oman työn organisoinnin strategioita ovat suurempien tehtävien paloittelu 

pienemmiksi, keskeneräisten tehtävien tarkistaminen päivän päätteeksi, sekä omien resurssien 

hallinta. Tehtävälistoja hyödynnetään myös tässä suurempien kokonaisuuksien pilkkomisessa. 

Keskeneräisten tehtävien tarkistaminen päivän päätteeksi helpottaa myös työajan ja vapaa-ajan 

välisen rajan vetämistä, kun ei tarvitse illalla miettiä kesken jääneitä tehtäviä. Omien resurssien 

hallinnalla tarkoitetaan oman jaksamisen ja vireystilan mukaan työskentelyä, esimerkiksi tauon 

ottamista vireystilan laskiessa sen sijaan, että tauon ajankohta olisi etukäteen määrätty. 

Olennaisin oman työn tehokkuuden johtamiseen liittyvä strategia on keskeytyksettömän työajan 

järjestäminen itselle. Joissakin tapauksissa se tapahtuu kalenterivarauksella, missä kalenteri oli 

näkyvissä kollegoille. Toisissa tapauksissa se tapahtuu sulkemalla ilmoitukset ja mahdollisesti 

myös viestintäsovellukset väliaikaisesti:  

”-- jos sulla on joku tietty asia, mihin pitäisi nyt keskittyä ja se pitäisi saada, 

deadline tänään, ja sitä mukaa, niin kyllähän sitten kaikki tämmöinen viestinnän 

poissulkeminen, ylimääräisen viestinnän lukeminen. Kaikki Teams-ilmoitukset, 

sähköpostit, niin kaikki suljetaan ja mahdollisesti lyödään itsensä jopa offline-

tilaan, jotta saa sen asian hoidettua, että tällaisia tapoja toki on.” 

Tehokkuuden ja motivaation johtamisen strategioina mainitaan myös nopeatempoisen musiikin 

kuuntelu, itsensä palkitseminen tauolla tai kahvilla, ajan ottaminen haastavien tehtävien 
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ratkaisuun ja yön yli nukkuminen. Nopeatempoisen musiikin koetaan kohentavan työnteon 

tempoa ja siten tehostavan työntekoa. Itsensä palkitsemisen tapoja ei taukoja ja kahvia lukuun 

ottamatta haastateltavilla asiantuntijoilla esiinny. Nämä palkinnot motivoivat kuitenkin saamaan 

asioita valmiiksi ennen tauolle lähtöä. Ajan ottaminen haastavien tehtävien ratkaisuun esitetään 

strategiana työnteon tehostamiseksi. Ajatuksena siinä on se, että kiirehtimällä tehdyn joutuu usein 

myöhemmin korjaamaan, laskien siten tehokkuutta, vaikka niin sanotusti valmista tuleekin 

nopeammin. Yön yli nukkumisella pyritään hyödyntämään illan ja yön aikana tapahtuvaa 

prosessointia, mikä johtaa usein siihen, että aamulla haastavalta tuntuva tehtävä sujuukin helposti. 

Muut oman työn johtamisen strategiat liittyvät motivaatioon, tehokkuuteen, mielekkyyteen tai 

merkitykseen, tai johonkin yhdistelmään näistä. Ei ole tämän tutkimuksen kannalta keskeistä mikä 

haluttu lopputulos on, vaan olennaista on toimenpiteet työn parantamiseksi ja itsensä 

kehittämiseksi ja johtamiseksi. Tällaisia strategioita ovat työnantajan kanssa neuvottelu oman 

roolin kehittämiseksi, omien ideoiden ja toiveiden aktiivinen esiin tuominen, omiin työnteon 

olosuhteisiin panostaminen, oman työn monipuolistaminen, muiden auttaminen, sekä 

toimistotyön rutiinien omaksuminen etätyöhön. Seuraavana esimerkki siitä, miten luoda 

merkitystä omaan työhön:  

”Eli varmaan tämmönen tavoitteistaminen, että nää on tämmösiä common 

targetteja, eli yhteisiä tavoitteita, useammalla tiimillä, niin silloinhan sä oot 

vastuussa myös muista kuin itsestäsi ja silloin sä koet olevasi... Eli kyllä mä ehkä 

kannustan juuri siihen, että kun ne tavoitteet yhdistetään ja saadaan 

yhdenmukaistettua eri tiimien välillä, niin sitten se kokemus syntyy, että olet osa 

suurempaa kokonaisuutta.” 

Edellä mainitut strategiat liittyvät jonkin verran toisiinsa, sillä esimerkiksi oman työn 

monipuolistamisen kanavana toimii työnantajan kanssa neuvottelu. Omien ideoiden ja toiveiden 

aktiivinen esiin tuominen liittyy myös työnantajan kanssa neuvotteluun. Oman työn 

monipuolistaminen nähdään merkittävänä motivaatiota edistävänä strategiana. Pyrkimyksenä on 

aineiston perusteella laajentaa oman työnkuvaa uusien vastuualueiden ja tehtävien kautta siten, 

että työpäivän aikana olisi mahdollisimman paljon vaihtoehtoja sen suhteen, mitä tehdä. 

Monipuolistaminen toimii ratkaisuna työn mahdolliseen yksitoikkoisuuteen. Aktiivisen roolin 

omaksuminen oman työn kehittämisessä sekä omien ideoiden ja toiveiden toteutumisessa nähdään 
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edellytyksenä positiiviselle muutokselle, sillä esimiehen on mahdoton edistää asiaa, jos siitä ei 

ole puhuttu. Muiden auttaminen tuo asiantuntijoille merkityksellisyyden tunnetta työhön ja lisää 

sen mielekkyyttä. Toimistotyön rutiinien omaksuminen etätyöhön on mielekkyyteen liittyvä 

strategia, ja näihin rutiineihin lukeutuu muun muassa mikrotauot, liikkuminen polttopuiden tai 

kahvin hakemiseksi, sekä jaloittelutauot.   

Tehokkuuteenkin liittyvä työhön asennoitumisen strategia on laadusta tinkiminen, jos 

prioriteettina on saada jotain valmiiksi. Vastavuoroisesti jos tarkoitus on tehdä jotain laadukkaasti, 

siihen otetaan enemmän aikaa. Motivaatioon ja mielekkyyteen vaikuttava asennoitumisen 

strategia on keskittyminen työajan sijasta siihen, mitä saa todellisuudessa aikaiseksi. Tähän 

liittyen jonkin tehtävän valmiiksi saaminen koetaan myös aineiston perusteella itsessään 

palkitsevaksi ja siten motivoivaksi, minkä voi tulkita olevan rakentaviin ajatusmalleihin perustuva 

strategia.  

Tilanteessa, jossa etätyö tuntuu toimistotyötä huonommalta vaihtoehdolta, asennoituminen 

etätyöhön väliaikaisena haasteena saattaa auttaa. Tällaisella asenteella muun muassa etätyön 

sosiaalisen ulottuvuuden puutteellisuuden kanssa on helpompi tulla toimeen.  

Muita työhön asennoitumisen strategioita ovat esimerkin näyttäminen omalla toiminnalla, 

vastuun ottaminen omasta työstä, haasteiden rohkea esiin tuominen, työtehtävien merkityksen 

kiteyttäminen itselle sekä se, ettei ota työtä henkilökohtaisesti. Oman toiminnan esimerkillisyys 

saattaa innostaa kollegoita omassa työssään ja haasteiden rohkea esiin tuominen mahdollistaa 

niiden yhteisen ratkaisemisen. Työtehtävien merkityksen kiteyttäminen itselle koetaan 

vastauksena tilanteisiin, jossa työtehtävä tuntuu haastavalta, epämielekkäältä tai jopa turhalta. 

Kun pysähtyy miettimään, miksi tätä tehdään, niin usein löytyy jokin osapuoli, jolle sillä on 

merkitystä, siten luoden motivaatiota myös tällaisten tehtävien tekemiseen: 

”Mutta että olisiko mulla on sitten jotain tapoja varsinaisesti millä mä tekisin sitä 

itselle mielekkäämmäksi, niin varmaan juuri tuo ajattelu, että ketä varten tätä tekee 

ja miksi ja mille... Oikeastaan siinä jos tulee semmoinen vastaus, että en oikein 

kellekään. Sitten täytyy oikeasti miettiä, että onko se edes semmoista running 

businesstä, mitä kuuluu tehdä. Mut kyllä sieltä yleensä, jos rupeaa miettimään sitä 
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että kelle tätä tekee ja miksi, niin sieltä varmaan ne parhaimmat motivointitekijät 

sitten löytyy.” 

Haastavissa tilanteissa, muun muassa joissakin vuorovaikutustilanteissa, auttaa se, ettei ota työtä 

henkilökohtaisesti, vaan käyttäytyy ammattimaisesti mahdollisesta epämielekkyydestä 

huolimatta. 

Keskeinen asiantuntijana kehittymisen strategia on aineiston perusteella omaan kommunikointiin 

panostaminen. Viestintä nähdään laajemminkin tärkeänä itsensä johtamisen ja etätyössä 

menestymisen avaintekijänä. Etätyössä kirjoitettujen viestien määrä on suhteessa suurempi kuin 

toimistolla, ja siksi kirjallisen viestinnän merkitys korostuu. Myös etäkokouksissa non-verbaalista 

viestintää on vaikeampi välittää, mikä kannustaa panostamaan omiin kommunikointitaitoihin. 

Tärkeä asiantuntijana kehittymisen strategia on työssä oppiminen. Muilta oppiminen ja avun 

rohkea pyytäminen korostuu haastatteluissa. Aineiston perusteella etätyö vaatii parempaa 

itsetuntoa, sillä etätyö on itsenäisempää ja asiantuntijatyö edellyttää kykyä seistä omien 

valintojensa takana.  

Hyvinvoinnista huolehtimisen strategioista yksi tärkeimpiä on työpäivän päättäminen jollain 

aktiviteetilla, kuten meditointi, kävelylenkki tai kuntosalilla käynti. Tämä on merkittävä strategia, 

koska työajan ja vapaa-ajan välisen rajan hämärtyminen on aineiston perusteella yksi suurimmista 

haasteista asiantuntijoiden etätyössä. Tähän liittyvä strategia on myös työelämän ja 

henkilökohtaisen elämän välisen tasapainon hallinta, mihin liittyen puhutaan myös elämän 

kokonaisvaltaisesta optimoinnista samalla kiteyttäen sen, mistä voidaan ajatella itsensä 

johtamisessa olevan pohjimmiltaan kyse. Oman elämän kokonaisvaltaista johtamista 

havainnollistetaan seuraavasti: 

 

”-- pahoinvointi niin vapaa-ajalla tai työssä vuotaa toisiinsa. Jos sä voit hyvin 

vapaa-ajalla, niin se myös säteilee sun työajalle. Mut jos sulla menee vapaa-aika 

hyvin ja työssä on hyvin ei-kivaa, no sitten sä tiedät sen lähteen ja sä voit lähteä 

miettimään mitkä ne syyt on.” 
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Muita hyvinvoinnista huolehtimisen strategioita ovat oman jaksamisen tarkkailu, hyvin 

nukkuminen, veden juominen, taukoihin panostaminen, sekä oman elämän rutiineihin 

panostaminen. 
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5. ANALYYSI JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

5.1 Analyysi 

5.1.1 Asiantuntijoiden haasteet etätyössä ja sen johtamisessa 

Andersonin ym. (2015) mukaan negatiiviset tunteet etätyössä liittyvät pääasiassa yksinäisyyteen 

ja käytössä oleviin teknologioihin turhautumiseen. Sekä yksinäisyys että teknologioihin 

turhautuminen nousevat esiin myös tämän tutkimuksen aineistossa, mutta niitä ei nähdä 

keskeisinä haasteina. Yksinäisyys tulee haastatteluissa esiin mahdollisena etätyön haasteena, 

mutta yksikään asiantuntija ei suoraan sanonut kärsivänsä yksinäisyydestä. Teknologioihin 

turhautuminen mainitaan aineistossa, mutta sekään ei ollut keskeisenä teemana. 

Shimuran ym. (2021) mukaan suurimpia haasteita etätyössä ovat työnteon ohella tapahtuvan 

rennomman keskustelun puuttuminen, luovan ja spontaanin työn haasteellisuus 

videokokouksissa, sekä ”joie de vivren” puuttuminen kotona työskennellessä. Rennompi työhön 

liittymätön keskustelu koetaan myös aineiston perusteella puutteelliseksi tai jopa olemattomaksi. 

Haastattelujen perusteella työhön liittymätön keskustelu vaatii etätyöolosuhteissa tietoista oma-

aloitteisuutta, kun taas toimistoympäristössä se tapahtuu ikään kuin itsestään. Luova ja spontaani 

työ, sekä yhteistyö laajemminkin koetaan myös haastatteluissa haasteelliseksi etätyöolosuhteissa. 

Myös Dandalt (2021) esittää tutkimuksessaan informaatioteknologioiden käyttämisen 

hankaloittavan työn kulkua joissakin monimutkaisissa tehtävissä, jotka edellyttävät 

ihmissuhdetaitoja, kuten tunneälyä, joustavuutta, arvostelukykyä ja maalaisjärkeä. Nämä haasteet 

voidaan aineiston perusteella vahvistaa. ”Joie de vivren” puuttuminen ei tämän tutkimuksen 

perusteella ole merkittävä haaste.  

Olsonin ja Olsonin (2000) mukaan etäisyys itsessään tuo haasteita työntekoon, kuten esimerkiksi 

erot kulttuurissa, kielessä, aikavyöhykkeissä ja paikallisessa fyysisessä kontekstissa. 

Asiantuntijoiden haastatteluissa merkittäväksi haasteeksi koetaan aikavyöhykkeiden eroista 

johtuvat haasteet, mitkä toisinaan johtavat kokouksiin asiantuntijoiden oman varsinaisen työajan 

ulkopuolella. Erot kulttuurissa, kielessä tai paikallisessa fyysisessä kontekstissa eivät tämän 

tutkimuksen perusteella aiheuta merkittäviä haasteita.  
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Etätyö voi kirjallisuuden perusteella myös johtaa työntekijöiden etääntymiseen, mikä tyypillisesti 

heikentää suorituskykyä ja johtaa asteittaiseen motivaation katoamiseen (Shimura ym., 2021). 

Aineiston perusteella tällainen riski on myös todellisuudessa olemassa, mutta haastateltavilla 

asiantuntijoilla ei itsellään ole tällaista haastetta. 

Sandoval-Reyesin ym. (2021) mukaan etätyö lisää koettua stressiä, heikentää työn ja 

henkilökohtaisen elämän välistä tasapainoa, sekä heikentää työtyytyväisyyttä. Haastatellut 

asiantuntijat antavat näiden haasteiden suhteen keskenään erilaisia vastauksia. Etätyön nähdään 

joissain tapauksissa vähentävän stressiä, mutta joissain tapauksissa lisäävän sitä. Aineiston 

perusteella voidaan kuitenkin väittää, että etätyö heikentää työn ja henkilökohtaisen elämän 

välistä tasapainoa. Etätyön voidaan tulkita vaikuttavan työtyytyväisyyteen sekä positiivisesti että 

negatiivisesti tilanteesta riippuen. 

Mihalcan ym. (2021) mukaan Covid-19-pandemiasta johtuva yllättävä ja yhtäkkinen etätöihin 

siirtyminen johti merkittävään muutokseen kotioloissa, kun talouden kaikki jäsenet joutuivat 

työskentelemään tai opiskelemaan kotoa käsin. Pandemian puhkeamisesta seurasivat haasteet 

liittyen työn ja henkilökohtaisen elämän väliseen tasapainoon, sekä epävarmuus liittyen palkkojen 

leikkauksiin, lomautuksiin ja työpaikan menettämiseen. Kasvanut työkuorma ja epäselvä 

ohjeistus ovat myös Mihalcan ym. (2021) mukaan lisääntyneet, mikä on joissakin tapauksissa 

johtanut loppuun palamiseen tai mielenterveydellisiin ongelmiin. Näistä haasteista aineiston 

perusteella voidaan vahvistaa työn ja henkilökohtaisen elämän väliseen tasapainoon liittyvät 

haasteet sekä työkuorman kasvu ja epäselvät ohjeistukset. Muita mainittuja haasteita ei nouse 

esiin haastatteluissa. Tässä tutkimuksessa ei toisaalta keskitytä myöskään pandemian 

aiheuttamaan etätyöhön siirtymiseen, vaan pandemia nähdään enemmänkin taustatekijänä 

päätoimisen etätyön tekemisessä. Tämän tutkimuksen perusteella pandemia on monelle syynä 

päätoimiseen etätyöhön siirtymiseen, mutta pandemian ei koeta itsessään aiheuttavan haasteita 

etätyössä. Toisaalta voidaan ajatella pandemian olevan epäsuorasti aiheuttajana monen haasteen 

kohdalla, sillä ilman Covid-19-pandemiaa asiantuntijoiden etätyön haasteita ei välttämättä olisi 

ilmennyt tai niitä ei olisi koettu yhtä merkittävinä. Voidaan siis ajatella pandemian olleen 

koettelevana tapahtumana organisaatioiden etätyön käytännöille sekä asiantuntijoiden itsensä 

johtamiselle. 
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Aineiston perusteella yksi merkittävimmistä haasteista on työn sosiaalisen ulottuvuuden 

puutteellisuus etätyöolosuhteissa. Asiantuntijat kokevat sosiaalisten perustarpeiden jäävän 

täyttämättä sekä vaikeuksia tutustua uusiin ihmisiin, päästä työkulttuuriin mukaan ja pysyä osana 

työyhteisöä. Kirjallisuuden perusteella tämä ihmisluonnon sosiaalinen ulottuvuus on jäänyt 

vähäiselle huomiolle tutkimuksessa.  

Merkittävänä haasteena nähdään myös ihmisten ja ihmisryhmien siiloutuminen. Aineiston 

perusteella etätyössä helposti ajaudutaan keskittymään vain omaan työhön ja siihen välittömästi 

liittyviin tekijöihin ja osapuoliin. Yhteydenpito oman tiimin ulkopuolisiin työntekijöihin saattaa 

tapahtua vain sellaisissa tilanteissa, joissa toinen osapuoli tarvitsi toiselta jotain. Ikään kuin 

normaalina toimintatapana tämä saattaa johtaa ajatteluun, missä työntekijät nähdään ihmisen 

sijasta jonkin funktion toteuttavana, kasvottomana osana organisaatiota. Tämän tutkimuksen 

perusteella voidaan ajatella etätyöllä olevan organisaation yhtenäisyyttä ja yhteisöllisyyttä 

rikkova vaikutus. Kirjallisuudessa ei tullut esiin tällaista haastetta.  

 

5.1.2 Asiantuntijoiden etätyötä ja sen johtamista edistävät tekijät 

Stewartin ym. (2011) mukaan itsensä johtamista edistävät tekijät ovat itsensä johtamisen koulutus, 

voimaannuttava johtaminen, jaettu johtaminen sekä kulttuurilliset tekijät. Heidän tutkimuksensa 

mukaisesti myös tässä tutkimuksessa perinteinen johtaminen nähdään asiantuntijoiden etätyön ja 

sen johtamisen fasilitaattorina. Aineistossa nousee selkeästi esille se, että esimieheltä odotetaan 

luottamusta ja vapautta tehdä oma työ hyvin. Esimiehen rooli nähdään nimenomaan asiantuntijan 

omassa työssä onnistumisen mahdollistajana. Mahdollistamiseen liittyy useita aktiviteetteja, 

kuten selkeästi kommunikoidut ohjeet ja odotukset työtehtäviin liittyen sekä yhteisten 

pelisääntöjen kehittäminen tiimin sisällä. Ongelmiin toivotaan myös puututtavan niiden 

ilmaantuessa jatkuvan valvomisen ja ohjaamisen sijaan. Tämän tutkimuksen tulokset vahvistavat 

voimaannuttavan johtamisen ja jaetun johtamisen merkityksen itsensä johtamisen fasilitaattorina. 

Itsensä johtamisen koulutus mainitaan yhdessä haastattelussa eikä se aineistossa muuten nouse 

esiin. Koulutuksien järjestämisellä voidaan ajatella olevan useita hyötyjä erityisesti 

asiantuntijatyössä ja erityisesti etätyötä tekevien keskuudessa. Itsensä johtamisen voidaan väittää 

olevan keskeisessä roolissa itsenäisessä työssä, jota asiantuntijat usein tekevät. Myös 
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organisaation näkökulmasta voi olla kannattavaa investoida asiantuntijoiden itsensä johtamisen 

koulutukseen, sillä se sitouttaa heitä organisaatioon ja oletettavasti parantaa suorituskykyä. Etätyö 

korostaa työn itsenäistä luonnetta, antaen entistä enemmän syytä panostaa asiantuntijoiden 

valmiuksiin työskennellä itsenäisesti sekä myös ylläpitää omaa henkistä ja fyysistä hyvinvointia.  

Aineistossa esiintyviksi kulttuurillisiksi tekijöiksi voidaan luokitella muun muassa 

asiantuntijatiimin tai koko organisaation yhteiset pelisäännöt liittyen etätyön tekemiseen, 

yhteistyöhön tai työhön laajemminkin. Tällaisiksi pelisäännöiksi voidaan aineistossa nähdä 

esimerkiksi kameroiden pitäminen päällä etäkokouksissa, mikä koettiin merkittävänä vaikuttajana 

aiemmin mainittuun etätyön haasteelliseen sosiaaliseen ulottuvuuteen. Kulttuurillisina tekijöinä 

voidaan nähdä myös avoimen keskustelukulttuurin luominen, kysymysten kysymiseen 

kannustaminen, työkuorman seuranta, joustava työaika, kotitoimiston työergonomian tukeminen 

työnantajan toimesta, sekä erilaiset sosiaaliset aktiviteetit ja virkistystoiminta työyhteisössä. 

Tämän tutkimuksen perusteella organisaatiokulttuuri on merkittävä asiantuntijoiden etätyöhön ja 

sen johtamiseen vaikuttava tekijä. 

 

5.1.3 Asiantuntijoiden itsensä johtamisen strategiat 

Manzin (2015) mukaan itsensä johtamisen strategiat voidaan jakaa kolmeen pääkategoriaan, joita 

ovat käytökseen keskittyvät strategiat, luonnollisia palkintoja hyödyntävät strategiat ja 

rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat. Käytökseen keskittyviä strategioita ovat itsensä 

havainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensä vahvistaminen sekä itsekritiikki. Yksi 

haastatelluista asiantuntijoista hyödyntää itsensä havainnointia oman vireystilan tarkkailuun ja 

työpäivän tauottamiseen sen mukaan. Itsensä havainnointia hyödynnetään myös siihen, että 

keskittymistä vaativat tai muuten haastavat työtehtävät siirretään tai aikataulutetaan sopivaan 

kohtaan työpäivää tai -viikkoa. Aineiston perusteella omia tavoitteita ei laadita siinä mielessä, että 

ne olisivat itse keksittyjä tavoitteita. Tavoitteita, esimerkiksi tehtävien valmiiksi saattamista ennen 

taukoa tai työpäivän päättymistä, hyödynnetään kuitenkin paljon, tehtävälistoja ja muita työkaluja 

hyväksi käyttäen. Aineiston perusteella itsensä vahvistamista esiintyy itsensä palkitsemisen 

muodossa. Palkintoina mainitaan ainoastaan kahvin hakeminen ja taukojen pitäminen, eikä muita 



61 

 

palkintoja tai itsensä vahvistamisen strategioita nouse esiin. Itsekritiikkiä ei myöskään 

hyödynnetä haastateltujen asiantuntijoiden keskuudessa.  

Haastatteluissa nousee esiin useita muita käytökseen perustuvia strategioita, joilla omaa työntekoa 

tehostetaan tai siitä tehdään itselle mielekkäämpää. Näitä ovat muun muassa oman työn 

suunnittelu, työtehtävien priorisointi, työajan hallinta, suurempien tehtävien paloittelu 

pienemmiksi, sekä omien resurssien hallinta. Voidaan ajatella, että käytökseen perustuvat itsensä 

johtamisen strategiat ovat merkittävässä roolissa aineiston perusteella, mutta Manzin (2015) 

esittämiä kyseisen kategorian strategioita esiintyy melko vähän. Toisaalta tämän tutkimuksen 

kannalta olennaista on ymmärtää asiantuntijoiden itsensä johtamista etätyössä heidän 

näkökulmastaan ja käytännön kannalta, vaikka kirjallisuus tarjoaakin viitekehyksen 

tutkimukselle.  

Luonnollisia palkintoja hyödyntävät strategiat ovat keinoja luoda motivoivia tuntemuksia 

itsekontrollista, pätevyydestä sekä toiminnan tarkoituksesta. Keskeisessä roolissa on työtehtävien 

tai oman suhtautumisen uudelleen muotoilu siten, että työ tuntuu itsessään palkitsevalta kohottaen 

siten motivaatiota. (Manz, 2015.) Aineiston perusteella työntekijät ovat lähtökohtaisesti 

motivoituneita sekä viihtyvät työssään. Merkittävin luonnollisia palkintoja hyödyntävä strategia 

onkin työtehtävien valmiiksi saamisen näkeminen itsessään palkitsevana. Myös muiden 

auttaminen koetaan itsessään palkitsevana. Herää kysymys siitä, onko valmiiksi saamisen ja 

muiden auttamisen kokeminen itsessään palkitsevana varsinaisesti strategia tai toimenpide, jos 

siihen on päädytty ikään kuin itsestään eikä se ole vaatinut tietoista asenteiden tai työtehtävien 

uudelleen muotoilua.   

Mikäli asiantuntijoilla on haasteita motivoitua jostain tietystä tehtävästä, usein asia ratkeaa sillä, 

että pohtii tehtävän tekemisen tarkoitusta ja tärkeyttä. Työtehtävät, jotka saattavat alun perin 

tuntua itselle turhilta ja epämielekkäiltä, nähdään palkitsevana, kun ymmärretään miksi ne ovat 

tärkeitä ja kenelle. Tämän voi nähdä selkeästi luonnollisiin palkintoihin perustuvana strategiana, 

sillä se on konkreettinen toimenpide oman suhtautumisen muuttamiseksi.  

Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia strategioita ovat Manzin (2015) mukaan omien 

uskomusten korjaaminen ja kehittäminen, positiivisten mielikuvien muodostaminen, sekä 

positiivinen itsepuhelu. Aineiston mukaan omien uskomusten korjaamista ja kehittämistä esiintyy 
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jonkin verran. Tämä vaikuttaa toisaalta enemmän ajan mittaan ja työssä oppimisen myötä 

itsestään tapahtuvalta uskomusten kehittymiseltä kuin varsinaiselta tietoiselta strategialta. 

Positiivisten mielikuvien muodostamista tai positiivista itsepuhelua ei esiinny asiantuntijoiden 

haastatteluissa. 

 

5.2 Yhteenveto ja ajatuksia jatkotutkimuksesta 

Itsensä johtaminen, asiantuntijatyö ja etätyö tarjoavat paljon mielenkiintoisia aiheita 

jatkotutkimukselle. Tämän tutkimuksen perusteella olisi mielenkiintoista tutkia asiantuntijoiden 

itseohjautuvuutta etätyössä työnantajaorganisaation näkökulmasta. Toinen 

työnantajaorganisaatioiden kannalta merkittävä tutkimuksen aihe olisi etätyön hyödyt 

asiantuntijatyössä. Tämä on mielenkiintoista asiantuntijoiden, asiantuntijatiimin ja organisaation 

näkökulmasta. 

Tämän tutkimuksen perusteella asiantuntijatyötä tehdään lähtökohtaisesti tiimeissä, joten olisi 

mielekästä tutkia asiantuntijatiimin itsensä johtamista. Asiantuntijatiimeissä esimies on usein vain 

hallinnollinen, joten tiimi monissa tapauksissa johtaa joka tapauksessa itse itseään. Siten on tärkeä 

ymmärtää, mitkä ovat toimivia tapoja asiantuntijatiimeille johtaa itseään.  

Etätyöhön liittyvä potentiaalinen tutkimusaihe on myös etätyön sosiaalisen ulottuvuuden 

kehittäminen. Tämän tutkimuksen perusteella etätyöstä puuttuva sosiaalisuus on yksi 

merkittävimpiä haasteita, ja kirjallisuuden perusteella aihe ansaitsisi enemmän huomiota 

tutkimuksessa.  

Enemmän Covid-19-pandemiaan liittyen olisi mielenkiintoista tutkia organisaatioiden 

etätyökäytäntöjä tarkemmin, ja ymmärtää millaiset käytännöt toimivat tilanteessa kuin tilanteessa. 

Pandemian voidaan ajatella asettaneen organisaatioiden etätyökäytännöt koetukselle, ja 

oletettavasti monet etätyöhön liittyvät ongelmat ilmenivät tai osoittautuivat merkittäviksi vasta 

pandemian iskettyä ja siitä seuranneen yhtäkkiseen etätyöhön siirtymisen myötä. Uuteen 

pandemiaan valmistautuminen ei ole suositeltava ajatustapa, mutta pandemian seurauksena 

etätyön tekeminen on lisääntynyt, ja senkin johdosta toimivat ja luotettavat etätyökäytännöt ovat 

entistä tärkeämpiä tänä päivänä.  
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Tässä tutkimuksessa itsensä johtamista pyrittiin käsittelemään mahdollisimman 

käytännönläheisellä tasolla. Haastatteluissa pyrittiin selvittämään, minkälaisia tapoja ja 

käytäntöjä asiantuntijoilla on oman etätyön kehittämiseen ja omassa työssä onnistumiseen. 

Kirjallisuudessa itsensä johtaminen jää helposti kovin teoreettiselle tasolle, ja tästä syystä 

kirjallisuuden ja empiirisen aineiston vertailu johtopäätöksissä ei tuottanut merkittäviä 

oivalluksia. Yhtenä johtopäätöksenä voidaan siis sanoa, että asiantuntijoiden käsitys siitä, mitä 

itsensä johtaminen on, saattaa erota siitä, mikä se on alan kirjallisuudessa. 

Tämä tutkimus tuotti kuitenkin mielenkiintoisia ajatuksia asiantuntijoiden etätyöhön ja siihen 

vaikuttaviin tekijöihin liittyen. Tämän tutkimuksen perusteella etätyön haasteista ollaan melko 

hyvin perillä myös alan tutkimuksessa, mutta haasteet eivät myöskään ole yksiselitteisiä. Monissa 

etätyön ilmiöissä on hyviä ja huonoja puolia, ja jokainen asiantuntija yksilönä näkee asiat omalla 

tavallaan. Vaikka tämän tutkimuksen perusteella sosiaalisuuden puutteellisuus etätyössä nähtiin 

lähtökohtaisesti haasteena, jollekin toiselle se saattaa olla siunaus, sillä ihmisten kanssa 

kasvotusten tekemisissä oleminen voidaan kokea äärimmäisen kuluttavaksi tai jopa ahdistavaksi.  
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LIITTEET 

Liite 1: Johdatus aiheeseen ja haastattelukysymykset 

Etukäteen haastateltaville jaettava alustus haastattelulle: 

Tutkimuksen aiheena on asiantuntijan itsensä johtaminen etätyössä. Itsensä johtaminen tämän 

tutkimuksen tapauksessa viittaa muun muassa oman työn organisoimisen tapoihin, itsensä 

kehittämiseen työntekijänä, uuden oppimiseen sekä suhtautumiseen työtä ja työympäristöä 

kohtaan. 

Haastateltavien nimiä eikä heidän työnantajiansa julkaista tutkimuksessa. Haastattelut 

nauhoitetaan puhtaaksi kirjoittamista ja analyysia varten, mutta nauhoitteitakaan ei julkaista tai 

jaeta mihinkään. 

 

Haastattelukysymykset: 

• Minkä verran teet tai olet keskimäärin tehnyt töitä etänä viime vuosina? 

• Mistä syistä johtuen teet tai olet tehnyt etätöitä? Esim. työnantajan suositus/linjaus vai 

oma preferenssi? 

• Mitä hyötyjä ja haittoja etätyöskentelyssä mielestäsi on verrattuna toimistotyöhön? 

• Millaisia haasteita olet kohdannut etätyössä?  

• Millaisia ratkaisuja olet kehittänyt niihin?  

• Millä tavoin esimiehesi ja työnantajasi tukevat työtäsi asiantuntijana ja kannustavat oman 

työsi johtamiseen? 

o Minkälaisia odotuksia sinulla on heitä kohtaan?  

• Millä tavoin työkaverit ja tiimi tukevat työtäsi asiantuntijana ja kannustavat oman työsi 

johtamiseen? 

o Minkälaisia odotuksia sinulla on heitä kohtaan?  

• Mitkä ovat sinulle parhaita tapoja kohottaa tai ylläpitää motivaatiotasi työntekoon? 

Esimerkiksi palkitsetko itseäsi jollain tavalla työtehtävissä onnistumisen jälkeen? 
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• Mitkä ovat sinulle parhaita tapoja tehdä töitä tehokkaammin? 

• Mitkä ovat sinulle parhaita tapoja tehdä työ itsellesi mielekkäämmäksi?  

• Koetko, että työlläsi on merkitystä ja että se palvelee jotain suurempaa kokonaisuutta tai 

tarkoitusta? 

• Tuntuuko sinusta, että johdat itseäsi työntekijänä?  

o Oma vaikutusvalta siihen, mitä teet, miten teet ja miksi teet? 

• Miten kiteyttäisit avaintekijät etätyössä menestymiseen asiantuntijana?  

• Tuleeko aiheeseen liittyen mieleen muuta, mistä haluaisit kertoa? 

 

 


