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Taman tutkielmani tavoitteena oli selvittda, miten tyontekijat hyddyntavat eri itsensa johtamisen strategioita ja
miten ne vaikuttavat tydntekoon hybriditydssa. Tutkittavia itsensd johtamisen strategioita olivat
kayttaytymiseen perustuvat strategiat, palkitsemiseen perustuvat strategiat sekd rakentaviin ajatusmalleihin
perustuvat strategiat, jotka muodostivat kattavan viitekehyksen itsenséa johtamisen tutkimiseen. Tutkielmassa
syvennyin tarkastelemaan naiden strategioiden avulla, miltd hybriditydskentely nayttaytyy tyodntekijéiden
nakokulmasta. Hybridityd on uusi tydeldman trendi, mika luo tyontekijbille erilaisia mahdollisuuksia tyonteon
itsendiseen organisointiin, minkd myota se muodosti mielenkiintoisen kontekstin tdhan tutkielmaan.

Tutkimus oli laadullinen ja se nojasi vahvasti itsensa johtamisen strategioihin, koska tutkimusmenetelmaksi
valitsin teorialahtdisen sisalldnanalyysin. Tama tutkielma on tehty toimeksiantona Lapin ja Hdmeen ELY-
keskuksille. Olen kerannyt tutkielman aineiston haastattelemalla yhteensd 9 niissa tytskentelevaa
asiantuntijaa, jotka tydskentelevat hybriditydn kaytantdjen mukaisesti. Haastattelut olivat puolistrukturoituja,
koska halusin antaa haastateltavien vapaasti kertoa heidan ndkemyksiaan ja kokemuksiaan.

Tutkielman tuloksissa selvisi, ettd kaikki k&sittelemani itsensd johtamisen strategiat esiintyivat selkeasti
hybriditydssa. Keskeisimmat tulokset itsensad johtamisen strategioiden hyddyntamiseen kytkeytyivat tyon
sosiaalisiin suhteisiin seka tyontekijoiden mahdollisuuksiin organisoida omaa tyontekoa itsenaisesti. Tulosten
mukaan itsensa johtaminen hybriditydssa teki tyonteosta tehokkaampaa. Kuitenkin itsensd johtamiseen
liittyvien itsensa havainnoinnin ja suhtautumistapoihin vaikuttavien tekijoiden tarkastelun avuilla selvisi, etta
tyoéntekijat kokivat hybriditydn kaytantdjen heikentdvan sosiaalisten suhteiden laatua. Tama lisdsi myos heidan
kielteistéd suhtautumistaan tydntekoa kohtaan. Nain ollen tulosten mukaan hybriditydssd haluttiin tehda toita
itsenaisesti, mutta samalla tiiviisti osana tydyhteis6a.

Avainsanat: Itsensa johtaminen, hybridityd
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1. Johdanto

Vuonna 2020 puhjenneen koronaviruspandemian my6ta monien tydorganisaatioiden tyontekijat
siirtyivat nopealla aikataululla etatdihin, kun etatydlinjausten ja —suositusten vuoksi vaihtoehtoja ei
ollut. Talla hetkelld rajoitukset ja etatydsuositukset ovat poistuneet ja toimistolle palaaminen on
taas mahdollista. Toimistolle ei kuitenkaan olla palattu samaan tilanteeseen, josta sielta |ahdettiin.
Tilastokeskuksen (Sutela & Parndnen 2021, 53) toteuttaman tutkimuksen mukaan vuonna 2021
etdtyota tekevista palkansaajista perati noin 90 prosenttia halusi jatkaa etatyon tekemista myds
etatyosuositusten jalkeen. Tasta maaradsta valittyy monen tyontekijan pystyvyys huolehtia omasta
tyonteosta myos itsendisesti etdyhteyksien valitykselld. Kuitenkin suosituimpana toiveena oli
hybridityd, jossa on mahdollista yhdistella etd— ja lahityota (Em., 53-54). Tata tutkimustulosta
tukevat myos Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Miten Suomi voi? —tutkimuksen tulokset, joiden
mukaan tyontekijat viihtyvat hybriditydssa selkedsti paremmin, kuin pelkdstaan eta— tai lahityota
tekevat (Makiniemi & Kaltiainen & Hakanen 2022, 35). N&in ollen talld hetkelld tydorganisaatioiden
ajankohtaisena tehtdvana suunnitella erilaisia kdytantoja, joilla lahi— ja etdatyd yhdistetdaan

tyontekoa parhaiten tukevalla tavalla.

Hybridityd viittaa siis tydn organisointitapaan, jossa tyéta on mahdollista tehda toimistolla Iahityéna
tai etdyhteyksien valitykselld kotona (Moglia & Hopkins & Bardoel 2021, 2-3). Se on ollut
kehittyneen teknologian puolesta mahdollista jo pitkddan, mutta vasta etatydsuositusten jalkeen se
on otettu monessa tydorganisaatiossa tiiviisti osaksi tyontekoa (Sutela & Parndanen 2021, 53-54;
Tyoterveyslaitos 2023). Kiinnostus hybriditydhon valittyy myods Sanna Marinin hallitusohjelmassa
olevasta TYO2030 —hankkeesta. TYO2030 —hanke on tyén ja tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelma, ja
sen paatavoitteina ovat teknologian yha kehittyneempi hyddyntaminen tyoelamdssa ja sen avulla
toimintamallien uudistaminen. (Valtioneuvosto 2019, 131; Sosiaali— ja terveysministerio 2023.)
Taman hankkeen tueksi tarvitaan tutkimustietoja tydelamasta (Felt 2023, 8), jonka vuoksi
hybridity6ta ja sen vaikutuksia tyontekoon on merkityksellista tutkia. Hybridityohén on siis
mahdollista suhtautua kasvavana tydelaman trendind. Tama kasvava trendi koskettaa kuitenkin vain
tiettyja toimialoja. Suomessa kaikista palkansaajista noin 46 prosenttia tekee toitd, joissa
etatyoskentely ei ole mahdollista edes poikkeusoloissa. Sen sijaan esimerkiksi ylempien ja alempien

toimihenkildiden kesken hybridityo yleistyy jatkuvasti. (Sutela & Parnanen 2021, 55-56.)



Hybriditydssa tyontekijoilla on itselladn enemman mahdollisuuksia vaikuttaa oman tydnsa
organisointitapoihin tydorganisaatioiden asettamien mahdollisten linjausten puitteissa. Ndin ollen
hybriditydssa korostuu tydntekijoiden itsensda johtaminen. Itsensd johtaminen viittaa oman
toiminnan ohjaamiseen, mika tukee esimerkiksi oman tyon sujuvuutta ja sen tavoitteellisuutta
(Lovelace & Manz & Alves 2007, 379). Hybridityon yleistyessa on merkityksellistad tutkia, millaisina
tyonteko ja itsensa johtaminen nadyttaytyvat tyontekijoéiden nakokulmista, minka vuoksi olen
valinnut sen tutkimusaiheekseni tdahan tutkielmaan. Tama aihe on merkityksellinen myds
tyottdmyyden ennaltaehkaisyssd, silla tyontekijoiden kyky johtaa omaa tyotaan yllapitdad muun
muassa heiddn tyokykydan ja tyé— ja vapaa—ajan hallintaa (Sydanmaanlakka 2020, 28), ja siten
ennaltaehkdisee esimerkiksi tyokyvyttomyytta. Lisaksi tyokyvyn ylldpitamisesta huolehtiminen
parantaa myos tyontekijoiden hyvinvointia esimerkiksi erilaisten osallisuuden kokemusten myéta
(Isola & Kaartinen & Leemann & Laaperi & Schneider & Valtari & Keto—Tokoi 2017, 38), joiden myota
tama tutkimusaihe on my0ds sosiaalipoliittisesti tdrked. Yhteiskunnallisella tasolla henkildiden
tyokykyyn liittyvien tutkimusten merkityksellisyys linkittyy myds laajempiin kokonaisuuksiin, kuten

esimerkiksi hyvinvointiyhteiskunnan ylldpitamiseen ja sen kehittamiseen.

Tassa tutkielmassa ldhestyn itsensd johtamista siis hybridityohdon kuuluvana osana. Itsensa
johtaminen on kasitteend melko uusi. Sitd on tutkittu 1980—luvulta ldhtien runsaasti, mutta
tutkimukset ovat olleet kuitenkin pitkalti kasitteellisid (esim. Manz 1991; Lovelace & Manz & Alves
2007; Neck & Houghton 2006). Niita on kritisoitu empiiristen tutkimusten puutteesta seka siita, etta
itsensa johtamiselle ei ole vakiintunutta teoriaa tai menetelmaa sen mittaamiseen (Hauschildt ja
Konradt 2012, 498). Itsensa johtaminen on myds useasti suoraan yhdistetty tyon tehokkuutta
parantavaksi elementiksi. Tata kasitystda on perusteltu muun muassa silla, etta itsensa johtamisen
ansiosta yhteydenpidon tarve viahentyy tyoyhteisdssd, mika nopeuttaa tydprosessien kulkua. (Manz
1986, 589.) Taman kasityksen mukaan hybriditydn myo6ta tydntekijdiden tydnteon on mahdollista
siis olettaa automaattisesti tehostuvan itsensa johtamisen ansiosta. Ndin ollen itsensa johtamisen
tutkimuksissa on puutetta myos tutkimuksista, jotka tutkivat kriittisesti itsensa johtamista ja sita,
milta se nadyttaytyy vyksildiden ndkdkulmasta. Taman puutteen vuoksi taman tutkielman
loppupuolella tarkastelen, toteutuuko tama itsensd johtamiseen liitetty hypoteesi tdssa
tutkielmassa. Lahestyn itsensd johtamista siis kriittisesti ja tutkin, kytkeytyykd siihen myds

esimerkiksi kielteisia ilmentymia tyontekijoiden tyonteon nakékulmasta.



Tassa tutkielmassa pyrin siis selvittamaan tydntekijoiden nakdkulmasta yksityiskohtaisemmin sitd,
miten itsensa johtaminen nakyy hybriditydssa ja miten se vaikuttaa tydntekoon. Itsensa johtamisen
taustalla on ajatus siitd, etta tyontekoa voi ohjata haluttuun suuntaan ajattelu— ja toimintamallien
muokkaamisen avulla (Manz 1986, 589). Tasta syysta tutkin itsensa johtamista itsensa johtamisen
strategioiden avuilla (Neck & Houghton 2006, 270-272; 285), joiden myota tama tutkielma nojaa
vahvasti itsensda johtamisen teoriaan. Nadista strategioista tulkitsen muun muassa itsensa
havainnoinnin, itsensa rankaisemisen, itsepuheen seka tyohon kohdistuvien suhtautumistapojen
vaikuttavan eniten tyontekijoiden tydntekoon hybriditydssa. Tutkimuskysymykseni on: miten
tyontekijat hyddyntavat itsensa johtamisen strategioita ja miten ne vaikuttavat tyontekoon?
Tutkielmani tarkoituksena on lisdta tietoa siitd, milta kasvava tyéelaman trendi, eli hybridityo,

nayttaytyy tyontekijéiden nakdkulmasta.

Olen tehnyt taman tutkielman toimeksiantona Lapin ja Hdmeen elinkeino—, liikenne— ja
ympadristokeskuksille. ELY—keskukset tekevat alueellisia kehittdmis— ja toimeenpanotehtavia, jotka
tulevat valtionhallinnolta (ELY-keskus 2023). Tutkielma on kvalitatiivinen ja olen kerannyt
tutkielman aineiston haastattelemalla 9 asiantuntijatyota tekevaa tyontekijaa. Haastateltavista 4
tyoskentelee Lapin ELY—keskuksella ja 5 Hameen ELY-keskuksella. Haastattelut olivat
puolistrukturoituja, mika mahdollisti haastateltaville omien nakemysten ja kokemusten kertomisen

vapaasti ilman tiukasti maariteltyja vastausvaihtoehtoja.

Aluksi tdssa tutkielmassa madrittelen ja kasittelen teoreettisen viitekehyksen. Taman jalkeen
esittelen tutkimusasetelman, johon sisdltyvat tutkimusmenetelma, tutkimuskysymys, aineisto seka
tekemani tutkimuseettiset valinnat. Sen jalkeen on aineiston analyysin vuoro. Olen jakanut
analyysin eri alaotsikoiden alle, koska ne helpottavat sen luettavuutta. Tutkielman loppupuolella
ovat aineistosta nostamani johtopaatokset. Tutkielma paattyy loppupohdintaan, jossa pohdin muun
muassa tutkielman rajoitteita, esitdn aiheita jatkotutkimuksille seka yhdistan tutkimuksentulokset

laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin.



2. Itsensa johtaminen

Kaikki johtaminen, kuten erilaisten paatosten tekeminen, lahtee itsensd johtamisesta (Perttula
2012, 138). Itsensa johtaminen on kuitenkin melko uusi kasite, sillda sen perusti Charles C. Manz
(1986, 589) 1980-luvulla. Manzin mukaan itsensa johtaminen on prosessi, jossa yksilo pyrkii itse
vaikuttamaan ja ohjaamaan omaa toimintaansa. Tyoeldmassa itsensa johtamisen taustalla on ajatus
siitd, ettda tyontekoa voi ohjata haluttuun suuntaan ajattelu— ja toimintamallien muokkaamisen
avulla. (Em.). Tata nakemystd mukaillen tdssd tutkielmassa tutkin itsensd johtamista erilaisten
itsensa johtamisen strategioiden avulla, joita tyontekijat hyodyntavat tyoskennellessdaan

itsenaisesti.

Itsensd johtaminen ndkyy ihmisten eldaman eri osa—alueilla, mutta tdssa tutkielmassa rajaudun
tutkimaan sitad ainoastaan hybridityon kontekstissa. Hybridityossa itsenainen tydskentely lisdantyy
(Moglia & Hopkins & Bardoel 2021, 2-3), joka edellyttdaa tyontekijoiltd kykyd johtaa itsedan.
Lahestyn siis itsensa johtamista hybriditydhon kuuluvana osana. Tydelamassa itsensa johtamiseen
vaikuttaa monet yksilolliset tekijat, kuten tyotehtdvien luonne sekda perhetilanne. Itsensa
johtamiselle ei ole siis mitdan jokaiselle toimivia kdytanteitd, joita voisi opiskella. Kun yksild on
tietoinen hanelle parhaista toimintamalleista ja kykenee johdonmukaisesti toteuttamaan niita, on

hyva itsensa johtaminen saavutettu kdytanndssa (Manz 1986, 593).

Ensimmaiset Charles C. Manzin (1981; 1986) itsensa johtamista tutkivat julkaisut ilmestyivat 1980—
luvulla. Taman jalkeen itsensd johtamista on tutkittu runsaasti ja tutkimukset ovat pitkalti
keskittyneet itsensa johtamisen ja tyon tehokkuuden valiseen yhteyteen (esim. Neck & Houghton
2006). Merkittava osa tutkimuksista on kuitenkin Manzin sekd Christopher Neckin seka Jeremy

Houghtonin tekemia (esim. 1992; 2001; 2006).

Seuraavaksi maarittelen tarkemmin itsensa johtamisen kasitteen ja erilaisia tekijoita, joista sitd on
kritisoitu. Kritiikkien huomioimisen avulla tarkastelen itsensad johtamiseen liitettyja myonteisia
oletuksia my6hemmin tdssa tutkielmassa. Taman jalkeen tarkastelen aiempia itsensa johtamisesta
tehtyja tutkimuksia, jonka jalkeen kasittelen itsensa johtamisen strategioita, joita myods edella

mainitut tutkijat ovat hyodyntdneet (esim. Neck & Houghton 2006). Ldpi tekstin sovellan itsensa



johtamisen maaritelmia ja strategioita tyoelamaan, koska tassa tutkielmassa tutkin tyontekijoiden

itsensa johtamista hybriditydssa.

2.1 Itsensa johtamisen maaritelma

Itsensd johtaminen viittaa nimensa mukaisesti oman toiminnan ohjaamiseen ja siihen
vaikuttamiseen, mitka tukevat erilaisten tavoitteiden saavuttamista (Lovelace & Manz & Alves 2007,
379). Taman madritelman perusteella itsensd johtaminen on siis tydeldamdassa avaintekija sujuvaan
tyontekoon. Tyoeldmadssa tydntekijoiden itsensa johtaminen ndkyy selkedsti erilaisten itsensa
johtamisen strategioiden kautta, joita kasittelen myohemmin tdssa osiossa. Tassa luvussa sen sijaan

kasittelen tarkemmin itsensa johtamisen kasitetta hyédyntden eri tutkijoiden nakemyksia.

Manz (1986, 589) on maaritellyt yksityiskohtaisesti itsensa johtamisen kasitteen. Hinen mukaansa
itsensa johtamisen ydin koostuu itsetuntemuksesta, ja se voidaan maaritelld kysymysten “mita
tehddan?”’, “miksi tehdaan?”, ja “miten tehddan?”’ avulla. Tata voi soveltaa tyontekoon siten, etta
hyva itsensd johtaminen rakentuu omien tydtehtdvien osaamisesta ja niiden tarkoitusten
hahmottamisesta. Ndin ollen itsensa johtaminen ei ole staattinen tila, vaan jatkuvasti kdynnissa
oleva prosessi, jonka tavoitteena on suoriutua erilaisista tehtdvista ja velvollisuuksista
mahdollisimman sujuvasti (Em; Syddanmaanlakka 2020, 273). Kuitenkin itsensad johtamiseen voi
olennaisesti vaikuttaa myds tyodyhteisd tai sidosryhmat, joiden kanssa tehdaan yhteistyota.
Asiantuntijatoissa esimerkiksi tehddaan usein yhteisty6ta muiden kanssa, jonka vuoksi tyonteon
sujuvuus ei aina ole riippuvainen yksittaisten tyontekijoiden kyvyista johtaa itsedadan. Muun muassa
taman vuoksi en yhdista tyontekijoiden kykya johtaa itseddan johtavan automaattisesti parempiin

tyosuorituksiin.

Hauschildt ja Konradt (2012, 498) puolestaan tiivistavat itsensa johtamisen olevan tekniikka, jonka
avulla pyritddn myonteisesti vaikuttamaan omaan toimintaan. Sydanmaanlakka (2020, 90) tukee
tata ajatusta esittamalld, ettd itsensa johtamisen tarkein elementti on itsereflektio. Itsereflektio
viittaa omien kokemusten syvalliseen pohdintaan, jossa kyseenalaistetaan omia valintoja, toimintaa
ja niista koituvia seurauksia (Em.). Esimerkiksi, mikali hybridityota tekeva tyontekija tekee omasta
tahdostaan ldhes kokoaikaisesti etatdita ja samalla kokee etddntyvdnsa tydyhteisosta jatkuvasti

enemman, hanen olisi hyodyllistd pohtia etatydskentelyn mielekkyytta uudelleen. Tama esimerkki



havainnollistaa sitd, kuinka omien kokemusten pohtimisella on mahdollista vaikuttaa myonteisesti
omaan toimintaan ja arkeen, jonka ansiosta se on keskeinen osa itsensa johtamista.
Sydanmaanlakka (2020, 278) esittdakin, ettd itsensd johtamisen perimmaisend tavoitteena on

saavuttaa ja yllapitaa hyvaa elamaa.

Itsensd johtaminen tydelamdssda on kiinnostanut myds muita tutkijoita. TyoOntekijdiden
mahdollisuus itsensa johtamiseen on tutkittu esimerkiksi lisddvan tyontekijoiden sitoutuneisuutta
tyopaikkaan (Manz & Sims 2001, 283; Manz 1986, 596). Naita tutkimustuloksia tukee Miten Suomi
voi? —tutkimus (Kaltiainen & Hakanen 2022), jonka tulosten mukaan tyontekijoiden eroaikeet olivat
pienempid, jos tydpaikka mahdollisti eta— tai hybriditydn tekemisen. Nain mahdollisuus itsendiseen
tyontekoon vahentaa henkiloston vaihtelevuutta, mika edelleen voi lisata tyopaikan vetovoimaa.
Manz (1986, 596) tukee myds tata ilmiota esittamalla, ettd vain tyontekijoiden itsensad johtamisen
mahdollistamisella voidaan saavuttaa tilanne, jossa tyontekijat kokevat tyonsa aidosti miellyttavana
toimintana. Ndiden tutkimustulosten perusteella itsensa johtamisen avulla on siis mahdollista

parantaa koko tyontekijoiden tyoskentelyolosuhteita.

Itsensd johtamisen madritelma ja siihen liittyvat tutkimukset eivat kuitenkaan ole valttyneet
kritiikeilta. Kritiikkida on aiheuttanut muun muassa se, etta suuri osa tutkimuksista ovat teoreettisia
ja kasitteellisia (esim. Manz 1991; Lovelace & Manz & Alves 2007), ja harvoissa tutkimuksissa
tutkitaan konkreettisesti itsensa johtamista tydorganisaatioissa. Ndin ollen kritiikkia on aiheuttanut
itsensa johtamista kasittelevien empiiristen tutkimusten puute (Hauschildt ja Konradt 2012, 498).
Neck ja Houghton (2006, 274) epailevat tdman johtuvan osittain siitd, ettd itsensad johtamista
mittaavat tyokalut ovat olleet hitaita kehitykselle. Ndiden kritiikkien lisdksi itsensa johtaminen on
koettu myds yleisesti epdselvaksi kasitteeksi, koska sille ei ole kehitetty yhta teoriaa tai menetelmaa
sen mittaamiseen (Hauschildt ja Konradt 2012, 498). Kuitenkin itsensd johtamisen strategiat
muodostavat yhden teoreettisen pohjan, joilla itsensa johtamista voi tutkia. Seuraavaksi kasittelen
naita itsensa johtamisen strategioita tarkemmin, ja niiden avulla tutkin tyontekijoiden tapoja johtaa

itseddn hybridity0ssa tassa tutkielmassa.



2.2 Itsensa johtamisen strategiat

Kuten edelld mainitsin, itsensd johtaminen on jatkuvasti kdynnissa oleva prosessi, jota yksilot
itsendisesti ohjaavat erilaisten strategioiden avulla. Ndiden itsensa johtamisen strategioiden avulla
on mahdollista tarkastella monipuolisesti tyontekijoiden erilaisia tapoja ohjata ja vaikuttaa omaan
tyoskentelyynsa. Taman vuoksi tdssa tutkielmassa tutkin itsensa johtamista ndiden strategioiden
avulla, koska olen kiinnostunut tyontekijoiden eri tavoista johtaa itsedan hybridityossa. Vaikka
itsensa johtamiselle ei ole muodostunut yhta vakiintunutta teoriaa, ndma strategiat muodostavat
kuitenkin yhden teoriapohjan itsensd johtamiselle, jota myos eri tutkijat ovat hyddyntdneet
tutkimuksissaan (esim. Marques—Quinteiro & Vargas & Eifler & Curral 2019; Neck & Houghton
2006).

Nama itsensa johtamisen strategiat ryhmitellaan kolmeen kategoriaan: kayttaytymiseen perustuviin
strategioihin, palkitsemiseen perustuviin strategioihin seka rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin
strategioihin (Neck & Houghton 2006, 270-272; 285; Neck & Manz 2007, 26). Tasta jaottelusta
huolimatta ndma strategiat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, jota kasittelen
tarkemmin mydhemmin tdssa luvussa. Pohjimmiltaan tama teoria perustuu siihen, etta yksilot
asettavat itse omat tavoitteensa, pyrkivat saavuttamaan niitd, jonka jalkeen he antavat palautetta

itselleen (Hauschildt & Konradt 2012, 499).

Koska tama tutkielma nojaa vahvasti tdhan itsensd johtamisen teoriaan, olen muodostanut
tutkielman haastattelurungon ja aineiston analyysin huomioiden vahvasti ndita strategioita. Ne
muodostavat erinomaisen teorian tahan tutkielmaan, koska tutkin tyontekijoéiden erilaisia keinoja
hyodyntaa itsensa johtamisen strategioita hybriditydssa seka sitd, miten ne vaikuttavat tyontekoon.
Seuraavaksi kdyn lapi yksitellen naitd itsensd johtamisen strategioita soveltaen niitd samalla

hybriditydskentelyyn.

2.2.1 Kayttaytymiseen perustuvat strategiat

Kayttaytymiseen perustuvien strategioiden avulla on mahdollista tarkastella tarkemmin niita
toimintamalleja, joiden avulla tyontekijat pyrkivat itsendisesti yllapitamaan ja kehittamaan
tyosuorituksiaan. Naihin strategioihin kuuluvat erilaisia elementteja, jotka ovat oman toiminnan ja

itsensa havainnointi seka tavoitteiden asettaminen omalle toiminnalle. Lisdksi siihen kuuluvat



itsensa palkitseminen sekd myds itsensd rankaiseminen. (Neck & Houghton 2006, 271-272;
Marques—Quinteiro & Vargas & Eifler & Curral 2019, 86.) Naistd strategioista tulkitsen
hybriditydskentelyyn eniten vaikuttavan itsensa havainnoinnin, tavoitteiden asettaminen seka

itsensa rankaisemisen, joita kasittelen tassa luvussa.

Itsensd havainnoinnin padamaarana on lisata tyontekijan tietoisuutta omasta toiminnastaan, jonka
avulla sita on mahdollista organisoida itselleen parhaimmalla tavalla. Itsensa havainnointi perustuu
tyontekijoiden harjoittamaan omien valintojen ja kdyttdaytymisen taustalla olevien syiden
pohtimiseen. (Neck & Houghton 2006, 272.) Siihen liittyy tiiviisti siis itsereflektio, jonka
Sydanmaanlakka (2020, 81) tulkitsee itsensad johtamisen tarkeimmaksi tyokaluksi. Myos Neck ja
Manz (2007, 21) korostavat sen merkityksellisyyttd, koska sen avulla yksilot voivat irtaantua
epatoivotuista kayttaytymismalleista. Taman nakemyksen taustalla on ajatus, jonka mukaan omien
valintojen seurausten pohtiminen helpottaa kayttaytymisen muokkaamista sellaiseen suuntaan,
joka tukee enemman esimerkiksi yksilon tehokkuutta (Em.). Kuitenkaan itsensd havainnoinnin
pohjalta tehty toimintamallien muuttaminen ei automaattisesti johda parempiin tydsuorituksiin,
silla tyopaivat voivat sisaltdaa esimerkiksi yllattavia keskeytyksia ja yhteydenottoja, joihin taytyy

valittdmasti reagoida.

Hybriditydssa itsensa havainnointi voi nakya esimerkiksi tyontekijéiden halukkuudessa tydskennella
etdnd, mikali he kokevat sen tehostavan tydsuorituksia. Tama esimerkki saa tukea Tilastokeskuksen
(Sutela & Parnanen 2021, 53) tuottamasta tutkimuksesta, jonka mukaan suurin osa tyontekijoista
esitti halukkuutta jatkaa etdtyoskentelya etdatydsuositusten jdlkeen. Tyontekijat olivat siis
havainneet etatyoskentelyn mielekkadana tapana tyoskennelld, jonka myota he halusivat jatkaa sita
my0s tulevaisuudessa. Talla tavoin itsensa havainnoinnin avulla tyontekijat voivat rakentaa itselleen
soveltuvimmat tydskentelyolosuhteet tydorganisaatioiden linjausten puitteissa, mitka voivat nakya
paremmissa tyon tuloksissa. Tarkemmin tama strategia voi nakya siten, ettd etdtydssa oleva
tyontekija tiedostaa, ettd saa tyotehtadvia laadukkaammin tehtyd, jos han aloittaa tyopaivansa kello
07:15. Kuitenkin mahdollisen liukuvan tydajan ansiosta tydpdivan voi aloittaa esimerkiksi kello
09:30, joka voi lisata mielitekoa laittaa heratyskello myéhemmin soimaan. Tasta esimerkista
hahmottuu, kuinka itsensa johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta oman tietoisuuden seka

tahtonsa kanssa, mika edellyttaa itsekuria (Sydanmaanlakka 2020, 287).



Toinen elementti kdyttdaytymiseen perustuvissa strategioissa on tavoitteiden asettaminen
(Marques—Quinteiro & Vargas & Eifler & Curral 2019, 86). Tavoitteiden asettaminen on seuraava
askel itsensa havainnoinnista: tyontekijan on helpompi asettaa itselleen tavoitteita ollessaan
tietoinen mitd on tekemadssa ja milla tavoin. Kuitenkin tydnkuvasta riippuen tavoitteet voivat olla
ulkoisesti asetettuja, jolloin tydntekijoilla ei ole mahdollista vaikuttaa itse niihin. Tassa tekstissa
kuitenkin [ahestyn tavoitteiden asettamista itsensd johtamisen yhtena strategiana, joka sisaltaa
oletuksen tyontekijoiden pienesta tai suuremmasta mahdollisuudesta vaikuttaa itse tyopaiviensa

sisaltoon.

Tavoitteiden asettamisen avulla pyritddn ohjaamaan omaa toimintaa erilaisin keinoin. Erilaisten
tavoitteiden asettaminen katsotaan vaikuttavan toiminnan taustalla, ja siten auttavan tyontekijoita
saavuttamaan erilaisia paamaaria. (Em.) Esimerkiksi tydpaivien suunnittelu pientenkin tavoitteiden
avulla voi selkiyttaa ja ohjata tyopdivien kulkua. Tavoitteiden laatimisessa voi kdyttada omaa
mielikuvitusta: yhden pdivan tavoite voi olla esimerkiksi tyotaukojen pitdminen tyovalineista
irtaantuneena, ja toisen padivan tavoite voi olla esimerkiksi kdvelylenkki lounastauolla. Ndin erilaiset
tavoitteet tukevat tyon hallintaa, mika mahdollistaa muun muassa johdonmukaisen ty6skentelyn
omasta hyvinvoinnista huolehtien (Manka 2012, 188). Kuitenkin tavoitteiden tulisi olla sopivan
yksityiskohtaisia, koska ymparipyoreat tavoitteet eivat valttamatta pysty kunnolla kannustamaan

tyontekijoita (Neck & Manz 2007, 22-23).

Kolmas elementti on itsensd rankaiseminen (Hauschildt & Konradt 2012, 499). Itsensa
rankaiseminen on yksi keino johtaa itsedaan, minkda avulla pyritddn vaikuttamaan omaan
toimintaansa. Itsensd rankaiseminen voi nakya esimerkiksi itsensa syyttelemisena erilaisten
virheiden vuoksi, mika voi johtaa myos ylitdiden tekemiseen (Em.). Hybridityéhon liittyvan etatyon
myota toisten tekemia virheitd ei valttamatta nde, mika voi johtaa vaaristyneisiin kasityksiin siitd,
ettd toiset eivat tee virheitd. Taman myota hybriditydskentely voi kdrjistda tata itsensa johtamisen
strategiaa, mika monien syiden summana ei ole hyva tapa johtaa itsedan. Ensinndkin ne aiheuttavat
vdistamatta tyontekijoille huonoa mieltd ja voivat johtaa vadristyneisiin kasityksiin omasta
osaamisesta. Lisaksi usein koettu syyllisyyden tunne ja itsensa kritisointi voivat herkasti heikentaa

tyontekijoiden suorituskykya. (Neck & Manz 2007, 34-35.)



Edelld olen kasitellyt kayttaytymiseen perustuvia strategioita soveltaen niita hybridity6hon. Niista
valittyy, kuinka tyontekijoiden itsensd johtaminen ndkyy tydnteossa erilaisten valintojen ja
toimintamallien kautta. Ty6tehtdvien luonne ja niiden palkitsevuus vaikuttavat my®os tiiviisti itsensa
johtamiseen, mika valittyy tydskentelysta. Seuraavaksi kasittelenkin niita tarkastelevia itsensa

johtamisen palkitsemiseen perustuvia strategioita.

2.2.2 Palkitsemiseen perustuvat strategiat

Palkitsemiseen perustuvien strategioiden avulla tyontekijat pyrkivat loytdamaan tyosta
palkitsevuutta ja myoOnteista suhtautumista lisddvia tekijoita. Niiden avulla tyontekijat pyrkivat
muokkaamaan tyonteosta heille itselleen mahdollisimman mielekdstd ja sujuvaa. (Marques—
Quinteiro ja muut 2019, 87.) Palkitsemiseen perustuvia strategioita on kaksi: ensimmadinen
kasittelee enemman tyoskentelymenetelmien muokkaamista ja toinen tyontekijoiden
ldhestymistapojen muokkaamista (Neck & Houghton 2006, 272-273). En kuitenkaan kasittele naita
erillisind strategioina, silla tulkitsen myonteistd suhtautumista lisddvien tekijéiden ohjaavan ja
vaikuttavan tyontekijoiden tydskentelymenetelmiin. Tulkitsen siis ndiden strategioiden olevan

tiiviissa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.

Palkitsemiseen perustuvissa strategioissa keskeisimpanad tehtdavdana on tyon myonteisiin ja
merkityksellisiltd tuntuviin puoliin keskittyminen (Stewart & Courtright & Manz 2011, 197).
Tyontekija voi esimerkiksi syventya tarkastelemaan ja pohtimaan, millaista merkitysta ja hyotya
omasta tyoskentelysta on toiselle ihmiselle, tydorganisaatiolle tai koko yhteiskunnalle.
Asiantuntijatyéhon voi esimerkiksi sisdltya asiakkaiden auttamista ja ohjaamista eteenpdin, missa
tyontekija padsee hydodyntamaan omaa osaamista ja asiantuntijuutta. Tama voi olla tyontekijoita
innostava ja kannustava tekija tyoskentelyssd. Tyon merkityksellisyyttd voi tarkastella myds
laajemmasta mittakaavasta. Tasta yhtena esimerkkind on sosiaali— ja terveysministerion ohjaama
TYO 2030 -hanke, jossa tavoitteena on kehittdd tyShyvinvointia edistdvid tekijoita
yhteiskunnallisella tasolla (sosiaali— ja terveysministerio 2023). Nama tavoitteet voivat tuntua

palkitsevilta hankkeessa tyoskenteleville tydntekijoille.

Tyotehtavien lisdksi hybriditydssda myonteisid suhtautumistapoja voivat myos lisata esimerkiksi

siihen sisdltyvat mahdollisuudet oman tydn organisoimiseen. Tastda esimerkkind on
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Tyoterveyslaitoksen toteuttama Miten Suomi voi? —tutkimus, jonka mukaan tydntekijat viihtyvat
hybridity6ssa ja suhtautuivat tyontekoon selkedsti paremmin, kuin pelkastdaan eta— tai lahityota
tekevat tyontekijat (Makiniemi & Kaltiainen & Hakanen 2022, 35). Tahan tulokseen voivat linkittya
esimerkiksi tyopaivien vaihtelevuus seka tyontekijoiden mahdollisuus sovittaa ty6— ja vapaa—aika
paremmin. Nama havainnollistavat sitd, kuinka tydntekoon kohdistuvat suhtautumistavat valittyvat

tyoskentelyyn.

Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden myoOnteiset suhtautumistavat tyontekoa kohtaan voivat nakya
kohentuneissa tyodsuorituksissa (Stewart & Courtright & Manz 2011, 197). Taman havainnon
mukaan tyontekoon kohdistuvat kielteiset suhtautumistavat hairitsevat tyontekoa, jotka voivat
painvastaisesti heikentda tyosuorituksia. Edelld olevan Tyoterveyslaitoksen (2022) tutkimuksen
mukaan pelkkd etd— ja lahitydn tekeminen on mahdollista tulkita kielteisia suhtautumistapoja
lisadvaksi tekijaksi, mika voi heikentda tydsuorituksia. Ndiden kielteisten suhtautumistapojen
tutkimisen avulla on mahdollista saada selville laajemmin erilaisia tekijoitd, joista myonteiset
suhtautumistavat rakentuvat. Taman takia taman tutkielman analyysissa tarkastelen erikseen

kielteisia suhtautumistapoja aiheuttavia tekijoita.

Palkitsemiseen perustuvat strategiat keskittyvat siis myonteisia suhtautumistapoja lisddvien
tekijoiden oivaltamiseen, joiden perusteella tydntekijat vaikuttavat omaan tydntekoonsa.
Tyontekijan ajattelumalleilla on siis tarked rooli tyonteon kannalta, jonka vuoksi kasittelen

seuraavassa kappaleessa tarkemmin niiden yhteytta itsensa johtamiseen.

2.2.3 Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat

Seuraavaksi kasittelen rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia itsensa johtamisen strategioita, joita
on mahdollista yhdistda edelld kasiteltyihin kdyttaytymiseen perustuviin strategioihin kuin myds
palkitsemiseen perustuviin strategioihin. Rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin strategioihin
kuuluvat uskomukset, itsepuhe sekd mielikuvaharjoittelu, joiden avulla tyontekijat ohjaavat
toimintaansa (Neck & Manz 1996, 446). Naista strategioista kasittelen eniten itsepuhetta, koska
tulkitsen sen vaikuttavan hybriditydskentelyyn kaikista vahvimmin. Itsepuhe toimii jatkuvasti
tiedostetusti tai tiedostamatta toiminnan taustalla, minkda myo6ta se vaikuttaa keskeisesti itsensa

johtamiseen (Hauschildt & Konradt 2012, 499).

11



Itsepuhe on siis itsensa johtamisen strategia, mika viittaa yksilon kdaymaan keskusteluun itsensa
kanssa (Liukkonen 2017, 74). Strategiana se nakyy esimerkiksi tydontekijoiden tavoissa suhtautua
onnistumisiin ja epdonnistumisiin tydssa, mitkda nakyvat tydskentelyssa. Erilaisten onnistumisten
yhteydessa tyontekijat saattavat kehua itseddn, jonka myota heidan itseluottamuksensa ja
pystyvyyden tunteensa kasvavat. Toisaalta erilaiset epdonnistumiset voivat altistaa tydntekijoita
kielteiselle itsepuheelle, mika nakyy itsensa syyttelemiselld, oman osaamisen kyseenalaistamisella,
itseddn pitamista huonompana seka ylitdiden tekemisena virheiden vuoksi (Neck & Houghton 1999,
157). Naistd esimerkeistd hahmottuu, kuinka kielteinen itsepuhe vaikuttaa tyontekijoiden
toimintaan eri tavoilla, joiden takia yhdistan siihen kayttaytymiseen perustuviin strategioihin
kuuluvan itsensa rankaisemisen (ks. 9). Ndihin strategioihin sisaltyva itsensa kritisointi voi vaaristaa
tyontekijoiden kasityksia omasta osaamisestaan sekd lisata kielteista suhtautumista tyontekoa

kohtaan, mika voi edelleen heikentda tyosuorituksia (ks. 10).

Koska kielteinen itsepuhe ja itsensd rankaiseminen eivat ole hyvia tapoja johtaa itsedan, niita
aiheuttavia tekijoita on tarkea tarkastella. Taman vuoksi taman tutkielman analyysissa tutkin ndiden
strategioiden esiintyvyytta erilaisten epdonnistumisten yhteydessa. Naihin strategioihin liittyviin
vaaristyneisiin ajattelumalleihin on mahdollista vaikuttaa esimerkiksi kyseenalaistamalla tietoisesti
omia kielteisia kasityksia itsestddn ja omasta osaamisestaan (Neck & Houghton 1999, 157). Tahan
yksi keino myodnteinen itsepuhe, jonka avulla on mahdollista ohjata suhtautumistapojaan
myOnteisempadadn suuntaan erilaisissa tilanteissa. Tdma voi nakya tydénteon mydnteisten puolten
oivaltamisena, kuten erilaisten tilanteiden nakemistd mahdollisuuksina oppia uusia asioita ja saada
vaihtelevuutta tyontekoon (Manz 1986, 594). Tydntekoon voi olennaisesti kuulua myos yllattavia
tilanteita, joissa tallainen myonteinen itsepuhe toimii tarkedna tukena (Neck & Houghton &
Sardeshmukh & Goldsby & Godwin 2013, 471). Hybridityohdn mahdollisesti kuuluvat etdayhteyksien
ongelmat voivat kuitenkin vahentaa tyontekijoiden halukkuutta suhtautua yllattaviin tilanteisiin
myoOnteisesti, jonka vuoksi mydnteinen itsepuhe ei ole aina toimiva tapa itsensa johtamiseen. Joka
tapauksessa myoOnteinen itsepuhe auttaa erilaisten itseddan vahattelevien kasitysten irti

padstamisessa (Godwin & Neck & Houghton 1999, 158).

Tassa luvussa tarkastelin rakentaviin ajattelumalleihin perustuvien strategioiden yhteytta itsensa
johtamiseen. Itsepuhe vaikuttaa tyontekijdéiden suhtautumistapoihin esimerkiksi onnistumisia ja

epaonnistumisia kohtaan, jonka takia se ohjaa niiden kasittelyd. Nama suhtautumistavat valittyvat
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tyoskentelyyn joko mydnteisesti tai kielteisesti, mitkd havainnollistavat itsepuheen tiivista yhteytta
itsensa johtamiseen. Edella olen kasitellyt itsensa johtamisen strategioita, jotka muodostavat
teoriapohjan tahan tutkielmaan. Alla olevassa kuviossa nakyvat nama kasittelemani strategiat, joita

tyontekijat hyodyntavat tyonteossa.

i . : . Rakentaviin
Kayttaytymiseen Palkitsemiseen : o
ajatusmalleihin
perustuvat perustuvat
) : perustuvat
strategiat strategiat )
strategiat
Itsensa
havainnointi
Tavoitteiden Suhtal.J.tumlstavat ltsepuhe
) tyontekoa
asettaminen
kohtaan

Iltsensa
rankaiseminen

Kuvio 1: Itsensad johtamisen strategiat, joita tyontekijat hyddyntavat tydnteossa.

Kuten taman osion alussa mainitsin, ndiden strategioiden jaottelusta huolimatta ne ovat tiiviissa
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Itsepuhe esimerkiksi toimii jatkuvasti tyontekijoiden
toiminnan taustalla (Hauschildt & Konradt 2012, 499), minkd vuoksi sen erottaminen muista
strategioista on hankalaa. Tama nadkyy esimerkiksi epaonnistumisiin kytkeytyvassa kielteisessa
itsepuheessa, mika aiheuttaa seka kielteisia suhtautumistapoja tyontekoa kohtaan, kuten myds

itsensa rankaisemista, mika voi ndkya ylitdiden tekemisena.

Hybridityd voi vaikuttaa eri tavoin tydntekijoiden tapoihin hyddyntda ndita itsensa johtamisen

strategioita. Esimerkiksi tarkasti maaritellyt linjaukset eta— ja lahityon tekemisesta voivat vahentaa

tyontekijoiden mahdollisuuksia rakentaa itselleen parhaimpia tydskentelyolosuhteita itsensa
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havainnoinnin avulla. Toisaalta hybridityd voi lisata itsendista tydntekoa, minka ansiosta tyontekijat

voivat ohjata paremmin omaa toimintaansa esimerkiksi tavoitteiden asettamisen avulla.

Nama esimerkit havainnollistavat sitd, kuinka monipuolinen kasite itsensa johtaminen on, minka
ansiosta sitd on mahdollista tutkia erilaisista ndakokulmista. Tasta huolimatta itsensa johtamisesta
tehdyt tutkimukset ovat jadneet melko suppeiksi. Seuraavassa luvussa tarkastelen itsensa

johtamisesta seka naista strategioista aiemmin tehtyja tutkimuksia.

2.3 Itsensa johtamisen aiemmat tutkimukset

Itsensa johtamisesta tehdyt tutkimukset kytkeytyvat usein tydelaman kontekstiin. Tahan voi osittain
vaikuttaa Manzin (1986, 596) esittama nakemys, jonka mukaan itsensad johtaminen tulisi olla
keskeinen elementti jokaisen tydorganisaation rakenteissa. Tdman jalkeen monet tutkijat ovat
lahestyneet itsensd johtamista eri ndkokulmista, mutta kaikkia tutkimuksia ovat yhdistaneet itsensa
johtamisen liittdaminen ty6eldamaan. Itsensd johtamista on tutkittu muun muassa tiimien
suorituskyvyn (Stewart & Barrick 2000), tyotyytyvaisyyden (Roberts & Foti 1998) seka
organisaatiomuutosten (Neck 1996) yhteydessad. Kuitenkin ndaméa tutkimukset ovat olleet
kasitteellisia, joista itsensa johtamisen tutkimuksia onkin kritisoitu. Empiirisia tutkimuksia itsensa
johtamisen strategioiden hyédyntdamisesta on tehty vahan. Kuitenkin tutkijat Marques—Quinteiro,
Vargas, Eifler ja Curral (2019, 85) ovat tutkineet empiirisesti tyontekijoiden itsensad johtamisen

strategioiden vaikutusta tyontekoon, jota kasittelen seuraavaksi.

Marques—Quinteiro, Vargas, Eifler ja Curral (2019, 85-86) halusivat lahestya itsensd johtamista
kriittisesti ja kyseenalaistaa hypoteesin, jonka mukaan itsensd johtaminen automaattisesti parantaa
yksildiden tydn tehokkuutta ja tydsuoritusta. Tutkimukseen osallistui 52 tyontekijaa yksityisesta
pankista. Tyontekijoiden itsensa johtamista tutkittiin Neckin ja Houghtonin (2002, 675) kehittamalla
kyselylomakkeella, joka sisdltda kysymyksia liittyen itsensa johtamisen strategioihin. Tutkittavilta
kysyttiin esimerkiksi heidan tavoistaan havainnoida omaa tyontekoa ja asettaa itselleen tavoitteita.
Tutkimustuloksista (Marques—Quinteiro ja muut 2019, 95-97) ilmeni, ettd itsensd johtamisen
strategioiden hyddyntamisen avulla tyontekij6illa oli mahdollisuus organisoida tydntekoa
vapaammin, mika paransi heidan suorituskykyaan. Tutkimuksessa myds havaittiin, etta ndiden

strategioiden avulla tyontekijoiden soveltamis— ja joustamiskyvyt kasvoivat, minka ansiosta
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yllattaviin tilanteisiin osattiin suhtautua paremmin. (Marques—Quinteiro ja muut 2019, 97.) Tama
on tarkea taito esimerkiksi asiantuntijatydssa, jossa erilaisten yhteistdiden kulkua ei ole mahdollista
taysin ennakoida. Lisdksi yhtena havaintona oli, etta tyontekijéiden valmiudet itsensa johtamiseen
muuttuvat ja kehittyvat jatkuvasti, joka tukee Manzin (ks. 4) nakemystd siitd, ettd itsensa

johtaminen on jatkuvasti kdynnissa oleva prosessi.

Edelld olen tarkastellut itsensd johtamisesta tehtya empiirista tutkimusta. Tutkimustuloksista
valittyy itsensd johtamisen myodnteiset vaikutukset tyon tehokkuuteen, mitka tukevat itsensa
johtamisesta tehtyja kasitteellisia tutkimuksia (esim. Manz 1986, 589; Neck & Houghton 2006, 274).
Seuraavassa luvussa tarkastelen hybridityon kasitetta ja sen aiheuttamia mahdollisia vaikutuksia

itsensa johtamiseen.

3. Tyonteko hybriditydssa

Tassa tutkielmassa tutkin tyontekijoiden itsensa johtamista hybriditydssa, jonka vuoksi seuraavaksi
kasittelen hybridityota tarkemmin ja siitda aiheutuvia vaikutuksia tyontekijdiden tyéntekoon. Nain
ollen tarkastelen hybriditydsta tehtyja tutkimuksia erityisesti itsensa johtamisen ndkdkulmasta.
Tarkastelen hybridityota etd— ja Iahityon yhdistelmdna, jossa tyontekijat tydskentelevat
vaihtelevasti kotona ja tyopaikalla (Tyoterveyslaitos 2023). Nakokulmani mukaan tyontekijoilla ei

siis ole hybriditydssa mahdollisuutta tydskennelld taysin etana.

Arkikielessa tyonteolla viitataan muun muassa vapaaehtoistdihin, perhe—eldamaan tai kodinhoitoon
liittyviin askareisiin. Kuitenkin tyonteolla tarkoitetaan kaikista yleisimmin ansioty6td, jonka mukaan
madrittelen tydnteon myos tassa tutkielmassa. Tilastokeskus (2023) maarittelee ansiotyon tyoksi,

jolla viitataan tavaroita tai palveluita tuottavaan toimintaan, josta maksetaan rahapalkkaa.

Erilaiset tydelaman trendit, kuten digitalisaatio, tydon monipaikkaisuus ja lisddntyva muuttoliike
laitakaupunkeihin (Dufva & Solovjew—Wartiovaara & Vataja 2021) vaikuttavat hybridityén suosioon
ja siten muokkaavat tyon organisointitapoja. Siirtyma ja mahdollisuus hybriditydhon koskettaa
kuitenkin vain tiettyda osaa tyontekijoistda, joten yleisesti palkansaajien toimintakulttuurin

muutoksesta ei voida puhua. Suomessa kaikista palkansaajista noin 47 prosenttia tekee t6it3, joissa
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etatyoskentely ei ole mahdollista edes poikkeusoloissa. Tama koskettaa esimerkiksi eri
palvelualojen seka terveydenhuollon tydntekijoitd. (Sutela & Parnanen 2021, 55-56.) Sen sijaan
kevaalla 2021 etatoita teki 79 prosenttia ylemmista toimihenkilGistd, 41 prosenttia alemmista
toimihenkiloista seka valtion palkansaajista perati 84 prosenttia (Em.). Naihin lukuihin kuitenkin
vaikuttivat koronaviruspandemian aiheuttamat etatydsuositukset ja —linjaukset. Joka tapauksessa
eri tutkimusraporteissa (esim. Dufva & Solovjew—Wartiovaara & Vataja 2021; Sutela & Parndnen
2021, 51; 57) néaiden lukujen odotetaan kasvavan, joiden myo6ta hybridity6tda on mahdollista

|lahestya kasvavana tyéelaman trendina.

Tassd osiossa aloitan hybridityon kasitteen tarkemmalla maarittelylld, jonka jalkeen kdyn lapi
aiemmin tehtyja tutkimuksia eta—, lahi— ja hybridityon vaikutuksista tyontekoon ja sovellan niita
tutkimustuloksia itsensad johtamiseen. Kasittelen aiempia tutkimuksia siten, ettd aloitan etd— ja
hybridityén mydnteisten vaikutusten tarkastelulla, joista jatkan kielteisiin vaikutuksiin. Tarkastelen

erityisesti niita tekijoita, jotka vaikuttavat tydntekoon eta— ja hybriditydssa.

3.1 Hybriditydn maaritelma

Hybridityo viittaa tydn organisointitapaan, jossa yhdistellddn eta— ja lahityota (Moglia & Hopkins &
Bardoel 2021, 2-3; Tyoterveyslaitos 2023). Néin ollen hybridityén maaritelma on valja, mikad antaa
tyontekijoille ja tydorganisaatioille mahdollisuuden madaritella itse hybriditydn tarkemmat
kdaytannot ja reunaehdot. Hybriditydksi voi madritella esimerkiksi yhden lahityépdivan tekemisen

viikossa tai kuukaudessa, jolloin tydnteko tapahtuu muuten etdayhteyksien valityksella.

Seuraavaksi kasittelen hybridityon lahikdsitteitd, joita ovat monipaikkainen tyo, etatyo seka kotona
tyoskentely. Nama ovat ldhikasitteita siitd syystd, ettd niita kaikkia yhdistda lahi— tai etatyon
tekeminen tai niiden yhdistely. Monipaikkaisella ty6lla viitataan tyontekijoiden maantieteelliseen
hajanaisuuteen. Siina tyonteko mahdollistuu sujuvasti etdayhteyksien valitykselld tai lahityéna
tyopaikalla. (Hyrkkanen & Vartiainen 2014, 161.) Monipaikkainen tyé mahdollistaa yha useamman
osallistumisen tydeldmaan esimerkiksi erilaisista rajoitteista riippumatta, joten silla on suuri
potentiaali vdeston osallisuuden kehittamiseen. Toisaalta se edellyttdda tyontekijoilta hyvia
digitaalisia taitoja ja jatkuvaa osaamisen kehittamistd, jotta jatkuvasti kehittyvien sahkoisten

jarjestelmien kayttd onnistuisi sujuvasti.
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Etatyo puolestaan tarkoittaa tapaa organisoida tyonteko siten, etta tyopiste on fyysisen tyopaikan
ulkopuolella. Ndin ollen tyopaikan tyétiloille ei ole tarvetta tyonteon nakokulmasta. Etatyoskentely
mahdollistuu teknologisten tyovalineiden, kuten tietokoneen ja puhelimen, avuilla. Talla tavalla
tyontekija hoitaa tyotehtdviaan sekd pitda yhteytta kollegoihin virtuaalisessa tyoymparistossa.
(Allen & Golden & Shockly 2015, 43; Park & Cho 2022, 1326-1327.) My0s etdtydé mahdollistaa
tyonteon eri kaupungissa tai jopa eri maassa, mikda lisdd ja monipuolistaa tyodllistymisen
mahdollisuuksia. Toisaalta se voi vahentaa tyon sosiaalista puolta, kun tyotaukoja ei ole mahdollista

viettdad yhdessa ja kaikki yhteydenpito tapahtuu virtuaalisesti.

Kotona tydskentely kytkeytyy myods vahvasti etatydhon. Kuitenkin erilaisista mielenkiintoisista
huomioista johtuen erottelen sen omaksi kasitteekseen. Nimensa mukaisesti kotona tydskentely
tapahtuu tyontekijan kotona ja sitd on tutkittu muun muassa Tilastokeskuksen tuottamalla
tyoolotutkimuksella (Sutela & Parndanen & Keyrildinen 2019, 250) seka tyo— ja elinkeinoministerion
tekemilld tyoolobarometreilla (Lyly=Yrjandinen 2022, 47). Ndiden tutkimusten mukaan kotona
tyoskentely on luonteeltaan useimmiten epdsaanndllista tydskentelya tai ylitydta: merkittava osuus
kotona tyoskentelystd on tydpaivia jatkavaa tai vapaapaiviin sijoittuvaa tyontekoa (Ojala 2014, 14;
54; 62). Nain ollen kotona tydskentely liittyy usein epamuodollisiin tyotilanteisiin, jotka voivat olla
tyontekijoille yllattavia ja suunnittelemattomia. Ndiden ominaispiirteiden vuoksi kotona
tyoskentelya on mahdollista |dhestyd omasta nakdkulmastaan. Kuitenkin tydolobarometrin (2022,
47) mukaan etd— ja hybridityota tekeville tyontekijoille suosituin tyopiste oli oma koti, jonka vuoksi

yhdistan kotona tydskentelyn ensisijaisesti hybriditydhon kuuluvaksi osaksi.

Hybridityd on ollut kehittyneen teknologian puolesta mahdollista jo pitkddn, mutta vasta
koronaviruspandemian aiheuttamat maaraykset ja suositukset etdatydskentelysta irrottivat laajalla
mittakaavalla tyon paikasta. Tata mullistusta ilmentaa se, ettd Suomessa vuonna 2021 etatydssa
tyoskennelleistd puolet ei ollut tehnyt etatyotd ollenkaan ennen koronaviruspandemiaa (Sutela &
Parnanen 2021, 56). Kuitenkaan toimistosta irtaantunut ty6 ei ole koronaviruspandemiasta lahtdisin
oleva ilmi6: etaty6ta on Suomessa ja maailmanlaajuisesti tehty ja tutkittu jo kauan. Toisaalta
Suomessa vuonna 1990 ainoastaan 2 % palkansaajista tekivat sdannollisesti etatyotd (Sutela &

Parnanen & Keyrildinen 2018, 251).
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Hybridityo sisaltaa siis viitteita monipaikkaisesta tyosta, etatyosta seka kotona tyoskentelystad. Koska
hybridityon kasite on valja, siihen liittyvien kdytantdjen kehittaminen mahdollistaa tydntekijoille ja
tyborganisaatioille tilaa erilaisille kokeiluille. Tassa luvussa olen kasitellyt hybridityota ainoastaan
tyoskentelymenetelmand. Seuravaksi tarkastelen eri tutkimusten avulla etd— ja hybridityon

aiheuttamia mahdollisia seurauksia tyontekoon.

3.2 Hybriditydn myonteiset seuraukset

Tassa luvussa kasittelen eta—, lahi— ja hybriditydsta tehtyja tutkimuksia mydnteisten seurauksien
nakokulmista. Koska hybriditydssa yhdistelldan eta— ja lahityota, tassa luvussa tarkastelen etatyota
kasittelevia tutkimuksia ja sovellan niita hybridityéhon. Tutkimuksia etatydsta on runsaasti ja olen
valinnut tarkasteltavaksi sellaisia tutkimuksia, jotka koen selkeasti kytkeytyvan tyontekijoiden edella

kasiteltyihin itsensa johtamisen strategioihin.

Eta— ja hybriditydn suosion myota etatydskentely lisddantynee tulevaisuudessa. Eri tutkimusten
perusteella silld on paljon myoOnteisida seurauksia: eri tutkimukset osoittavat, ettd etatyd on
yhteydessa parempaan tyotyytyvaisyyteen ja tyon tuottavuuteen (esim. Allen & Golden & Shockley
2015, 48-49; Bloom & Liang & Roberts & Ying 2015, 212; Crandall & Gao 2005, 30-33).
Tyotyytyvaisyys viittaa siihen, missd maarin tyontekijat itse pitavat tyostdan (Makikangas & Hakanen
2017, 113). Néin ollen etd— ja hybridityo lisdd myonteisid suhtautumistapoja tyontekoa kohtaan,
jotka vaikuttavat keskeisesti tydntekoon. Tyon tuottavuuteen puolestaan vaikuttavat tyontekijdiden
mahdollisuudet itse osallistua omaa tyo6ta koskevaan paatoksentekoon (Bockerman & Kangasniemi
& Kauhanen 2019, 25). Na&iden tutkimustulosten perusteella hybridityohon linkittyvat
mahdollisuudet organisoida omaa tydntekoa omien toiveiden ja tarpeiden mukaan, eli itsensa
havainnoin avulla, tehostaa tyodskentelyda. Tama voi myods valittyd mydnteisimpina

suhtautumistapoina tyontekoa kohtaan.

Seuraavaksi kasittelen tarkemmin, miten etd— ja hybridityo vaikuttavat myonteisesti tyontekijoiden
tyontekoon. Nostan esiin erityisesti ajankdyttoon ja tydrauhaan vaikuttavat tekijat seka tydntekoon
liittyvan joustavuuden. Kotona tydskentelyssa aikaa ei mene tyoperaiseen matkustamiseen, jolloin
sitd on mahdollista kdyttada enemman tyon tekemiseen. Etdpalavereihin voi esimerkiksi osallistua

nopeasti, koska siirtymisiin ei kulu aikaa. (Crandall & Gao 2005, 30.) Ndin etatyo lisdd mukavuutta ja
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joustavuutta tyontekoon seka mahdollistaa hyvdt olosuhteet tehokkaaseen tydskentelyyn
etdyhteyksien valitykselld. Kuitenkin erityisesti pitkalla aikavalilla lilan nopeatempoinen tyo altistaa
muun muassa tyostressille seka tyokyvyn heikentymiselle (Kinnunen & Feldt 2005, 16). Néama voivat
edelleen lisata kielteistd suhtautumista tyohon ja heikentaa siten tydsuorituksia. Taman takia
esimerkiksi tydn saanndllinen tauottaminen on tarkeaa, mika jaa etatoissa tyontekijdiden vastuulle.
Useat tutkimukset myds osoittavat, etta kotona tyontekijoilla on parempi tyérauha, kun esimerkiksi
toimistolla kuuluva taustahdlind ei hairitse tyohon keskittymista. Taman lisaksi toimistolla
tapahtuvat yllattavat tyon keskeytykset ja keskustelut ovat havaittu olevan my6s hairiota
aiheuttavia tekijoita. (Nardi & Whittaker 2002, 23; Fonner & Roloff 2010, 340.) Nama havainnot on
saatu selville tyontekijoiden itsensd havainnoinnin (ks. 8) ansiosta, jonka myo6ta tyontekoa
hairitsevat tekijat on tunnistettu. Etatyossa edella mainittuja yllattavia sosiaalisia tilanteita ei tule
samalla tavalla, koska kaikki yhteydenpito ja vuorovaikutus tapahtuvat etayhteyksien valityksella.
Toisaalta tama voi pitkalla aikavalilla vahentaa tyoyhteison valista vuorovaikutusta kapeammaksi,
mikali yhteydenpito tapahtuu ainoastaan erilaisten aikataulutettujen tydpalaverien ja tapaamisten
yhteydessa. Kuitenkin hybriditydhon kuuluvan lahitydn my6ta tyon sosiaalinen puoli ei voi taysin

siirtya virtuaalisille alustoille.

Joka tapauksessa etdtydssa on tutkittu esiintyvdan vahemman tydstressid, joka osittain johtuu
sosiaalisten tilanteiden maardan vahentymisestd (Fonner & Roloff 2010, 340; 353—354). Naiden
tutkimustulosten perusteella etdtyd on mielekds vaihtoehto erityisesti niille tyontekijoille, joiden
tyotehtavat edellyttavat nopeutta ja keskittymista. Ndin ollen kiihtyva tyotahti voi olla yksi
etatyohon houkutteleva tekija (Hakanen 2011, 5), mikali tydntekoa on vain mahdollista organisoida
itsendisesti. Koska hybridityo sisaltaa lahityopaivia, toimistolla olevat mahdolliset hiljaiset tyotilat
nayttdaytyvat ndiden tutkimustulosten perusteella erittdin tdrkeinda tyontekijéiden tydrauhan ja

tyonteon kannalta.

Ndiden tutkimustulosten perusteella hybridityd vaikuttaa myodnteisesti tyontekoon eri tavoilla.
Tulokset liittyivat merkittavimmin lisaantyneisiin mahdollisuuksiin organisoida omaa tydntekoa,
milla oli mydnteisid vaikutuksia monelle tyontekijalle. Eli nama mydnteiset vaikutukset ovat siis
pitkalti riippuvaisia tyontekijoiden toiminnasta: hybridityd luo mahdollisuuksia itselleen
soveltuvimpien tyoskentelyolosuhteiden rakentamiseen, mutta tydntekijoiden tulee itse rakentaa

ne omien tarpeiden ja toiveiden mukaisesti. Koska hybridityd on jokaiselle yksiléllinen kokemus,
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soveltuvien kdytdnteiden luomisessa korostuu itsensa johtamisen strategioiden hyddyntdamisen
merkityksellisyys (ks. 7). Joka tapauksessa etd— ja hybridityostd on |6ydetty myds tyontekoa

hairitsevia kielteisia seurauksia, joita tarkastelen seuraavassa luvussa.

3.3 Hybridityon kielteiset seuraukset

Vaikka etd—ja hybriditydsta on tehty runsaasti tydntekoa tukevia tutkimustuloksia eri ndakdkulmista,
ovat monet tutkijat 16ytaneet myos kielteisia seurauksia niistd (esim. Felstead & Henseke 2017;
Beauregard & Basile & Candnico 2019; Maruyama & Tietze 2012). Tassa luvussa kasittelen etd— ja
hybriditydsta aiheutuvia kielteisia seurauksia tyontekoon erityisesti itsensda johtamisen
nakokulmasta. Tdstda nakokulmasta tutkimuksissa korostuivat erityisesti tyon sosiaalinen puoli,

ty6rauhaan vaikuttavat tekijat seka vaikeudet liittyen ty6— ja vapaa—ajan erottamiseen.

Koska hybridityohon liittyy etdtyd, sen seurauksena vuorovaikutus tyoyhteison kesken siirtyy
enemman virtuaalisille alustoille. Etatydssa ei tapahdu ldhityoskentelyn tapaan satunnaisia
kohtaamisia ja keskusteluja sekd yhteisia taukoja, joita toimistolla voi tapahtua. Vaikka edella (ks.
19) yllattavien kohtaamisten havaittiin hairitsevan tyontekoa, on niilla myos lukuisia myonteisia
seurauksia. Satunnaiset kohtaamiset esimerkiksi mahdollistavat paremmin toisten auttamisen, kun
ne eivat ole tarkasti ennalta suunniteltuja ja aikataulutettuja. Sutela ja Parnanen (2021, 139)
esittavatkin tyonteosta jadavan puuttumaan olennaisia osia, mikali kollegoita ei nde kasvokkain.
Tama havainto saa tukea my6s muilta tutkijoilta, silla eri tutkimukset (esim. Golden & Veiga & Dino
2008, 1416-1417; Maruyama & Tietze 2012, 460) osoittavat, ettd etatyo vahentaa tyontekijoiden

saamaa sosiaalista tukea seka vaikuttaa siten kielteisesti tydontekoon ja tydsuorituksiin.

Sosiaalinen tuki viittaa kaikenlaiseen yhteydenpitoon tydyhteisén kanssa, mika on keskeinen tekija
my0s hyvien tyOsuoritusten kannalta (Feldt & Kinnunen & Mauno 2017, 50; 51; 53). N&in ollen
sosiaalisen tuen vahaisyys lisaa tyontekijoiden kielteista suhtautumista tydntekoon ja hairitsee siten
tyontekoa, mika ndkyy heikentyneissa tydsuorituksissa. Naiden tutkimustulosten perusteella hyva
itsensa johtaminen ei siis ole riippuvainen ainoastaan yksilon kyvyista tyoskennelld itsenaisesti, vaan
siihen vaikuttavat olennaisesti myos tyon sosiaaliset suhteet ja tyoyhteison tuki. Tatd havaintoa

tukee Maruyaman ja Tietzen (2012, 457; 460) tekema tutkimus, jossa yli puolet vastaajista pelkasi
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menettdvansa etatyohon siirtymisen jalkeen kokonaan tydyhteisolta saadun sosiaalisen tuen. Tama
johtui osittain siitd, etta esimerkiksi avun pyytamiseen etdyhteyksien valitykselld muodostui
korkeampi kynnys. Tasta tuloksesta valittyy sosiaalisten suhteiden yhteys ja merkitys itsensa

johtamiselle.

Edelld olevien tutkimusten perusteella etd— ja hybridityd ovat siis yhteydessa heikentyneeseen
yhteydenpidon maardan ja laatuun (esim. Fonner & Roloff 2010, 337). Joka tapauksessa
hybridityéhon kuuluu kuitenkin mahdollisesti jopa viikoittainen lahityd, mika voi ennaltaehkaista
merkittavalla tavalla edelld kasiteltyja kielteisia kokemuksia ja vaikutuksia. Lisdksi hybridity6hon
liittyy usein laadukas digitaalinen tydymparistd (Tyoterveyslaitos 2023), mikd mahdollistaa
valittdbman ja helpon vuorovaikutuksen tydkavereiden tai suurempien ryhmien kesken.

Yhteydenpidon huonotumista hybriditydssa on siis mahdollista tarkastella kriittisesti.

Aiemmassa luvussa kasittelin, milla erilaisin tavoin etd— ja hybridityd lisaavat tydntekijoiden
tasapainoa tyo— ja vapaa—ajan vilille esimerkiksi tyoperaisen matkustuksen vahentymisen kautta.
Siitd huolimatta on osoitettu, ettd etdtyo aiheuttaa erilaisia haasteita tyo— ja vapaa—ajan
erottamiseen. Etatydn on tutkittu aiheuttavan esimerkiksi tyé— ja vapaa—ajan rajan hamartymista
(esim. Kelliher & Anderson 2010, 426), jolloin tyota tehdaan virallisten tydaikojen ulkopuolella.
Tyontekijan nakdkulmasta tahdn vaikuttavat monet tekijat, kuten kehittyneen teknologian myéta
jatkuvasti saatavilla oleminen sekd mahdollisuus tehda toita kellonajasta riippumatta. Etatydssa
olevien on havaittu tekevan myds enemman palkattomia ylityotunteja (Felstead & Henseken 2017,
208; Moglia & Hopkins & Bardoel 2021, 13), mika vahvistaa kasitystd kotona tydskentelyn
ominaisista piirteista (ks. 17; Ojala 2014, 14; 54). Nama tutkimustulokset havainnollistavat itsensa
johtamisen merkityksellisyytta hybriditydssa, silla sen avulla on mahdollista hallita tyontekoon
kdytettyd aikaa. Toisaalta tyohon voi sisdltya yllattavia tilanteita, mitkda edellyttdvat nopeaa
reagointia. Muun muassa taman vuoksi tydntekijoiden kykyda johtaa itsedan ei voida suoraan

yhdistaa hallitumpaan tyontekoon, jossa sovittuja tydaikoja noudatetaan tarkasti.

Joka tapauksessa yhtena apukeinona tahan ty6— ja vapaa—ajan hamartymiseen hybridityo tarjoaa
mahdollisuuden |dhityohon. Tyo— ja kotiympariston erottamisella on tutkittu olevan téiden ajattelua
vapaa—ajalla vdhentava vaikutus, kun kotia ei yhdisteta tyontekoon (Kelliher & Anderson 2010, 426).

Kuitenkaan lahitydnteko ei poista mahdollisuutta olla saavutettavissa myos tydajan ulkopuolella.
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Ranskassa lainsdaadanto tukee tyontekijoiden tyo— ja vapaa—ajan selkeda erottamista. Siella
saadettiin vuonna 2016 laki, jonka mukaan tyontekijoilla on virallisen tydajan ulkopuolella oikeus
sammuttaa kaikki toihin liittyvat digitaaliset yhteydenpitolaitteet, kuten tydpuhelimen ja -
tietokoneen (Pollanen 2017; Petroff & Cornevin 2017). Kuitenkin Suomessa merkittdva osa
hybridityota tekevista tyoskentelee virka—ajalla (ks. 15), jonka myo6ta heilld on hyvat lahtokohdat

huolehtia tyo— ja vapaa—ajan erottamisesta esimerkiksi siirtamalla tyévalineet syrjadn vapaa—ajalla.

Tassa luvussa kasitellyista tutkimustuloksista on mahdollista tulkita, etta vaikka tyontekijat haluavat
tehda toita itsendisesti, sitd halutaan tehda kuitenkin yhdessda muiden kanssa. Tyontekijoiden
nakdkulmasta nama havainnot voivat helpottaa heiddn kaytantdjensda muuttamista: osallistuminen
mahdollisiin etdakahvitteluihin tai toimistolle meneminen tydn sosiaalisten suhteiden yllapitamisen
vuoksi voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden tydntekoon ja siihen suhtautumiseen. Talla
tavalla itsensa havainnointi itsensa johtamisen strategiana voi ohjata tyontekijoiden toimintaa ja
vaikuttaa siten myodnteisesti tydontekoon. Kuitenkin omien tarpeiden mukaan toimimiseen, kuten

myos tyOaikojen hallintaan, tarvitaan itsensa johtamiseen liittyvaa itsekuria.

4. Tutkimusasetelma

Tassa tutkielmassa tutkin sitd, miten tyontekijat hyodyntavat itsensda johtamisen strategioita
hybriditydssa. Tutkimuskysymykseni on: ”Miten tyontekijat hyddyntdvat itsensa johtamisen
strategioita ja miten ne vaikuttavat tyontekoon hybridityossa?”” Tutkielmani tarkoitus on siis tutkia
itsensa johtamista hybridityossa tyontekijoiden ndkokulmasta. Taman takia laadullinen
tutkimusstrategia on siihen sopiva valinta. Laadullisissa tutkimuksissa ollaan kiinnostuneita melko
vapaasti kerrotuista tarinoista ja tulkinnoista (lkonen 2017, 274), joiden ansiosta tassa tutkielmassa
on mahdollista tarkastella syvallisesti tyontekijoiden kertomuksia itsensa johtamisen strategioiden
hyddyntamisestd. Laadullisten tutkimusten paamaarana ei kuitenkaan ole suurten yleistysten
tekeminen tutkittavasta ilmiosta, vaan tavoitteena on lisata siitd tarkempaa tietoa (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 86; Alasuutari 1999, 233). N&in ollen tdman tutkielma tarjoaa yhden rajatun

nakdkulman itsensa johtamisen strategioiden tutkimiseen.
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Tulkitsen itsensa johtamisen strategioista tyontekoon vaikuttavan eniten kayttaytymiseen
perustuviin strategioihin kuuluvan itsensa havainnoinnin, tavoitteiden asettamisen seka itsensa
rankaisemisen. Tulkitsen siihen linkittyvan myos palkitsemiseen perustuviin strategioihin kuuluvan
tyohon suhtautumistapojen seka rakentaviin ajatusmalleihin perustuvan itsepuheen, joiden
kehyksissa muodostin aineiston analyysini. Koska olen kiinnostunut tydntekijoiden kertomuksista
sekd  henkilokohtaisista  kokemuksista, koin  haastatteluiden sopivan  parhaimmaksi
aineistonkeruumenetelmadksi tahan tutkielmaan. Aineistokeruumenetelmana haastatteluiden
metodinen etu on, ettd haastateltavilla mahdollisesti on tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmiosta
(Puusa 2020, 182). Tassa tutkielmassa jokainen haastateltava valikoitui ensisijaisesti
tyoskentelymenetelman perusteella. Lisdksi haastatteluiden ansiosta tutkielmaan saadaan
subjektiivisia kokemuksia, jotka rikastuttavat ja syventdvat haastatteluvastauksia (Em.). Seuraavaksi
kdyn tarkemmin ldpi tdamadn tutkielman tutkimusasetelmaa: haastatteluita ja niiden kulkua,

tutkimuseettisia seikkoja, kayttamaani tutkimusmenetelmaa seka aineiston kuvausta.

4.1 Haastattelu

Haastatteluiden laht6kohtana on kiinnostus toisten ihmisten kokemuksista ja kertomuksista. Talla
tavalla haastattelu on mahdollista ymmartaa keskusteluksi, jolla on tarkoitus. Haastattelu on yksi
kvalitatiivisen tiedonhankinnan perusmuoto, jossa eri osapuolet kysyvat, kertovat sekd kuuntelevat.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 11; Puusa 2020, 175.) Tutkimushaastattelua tekevadn haastattelijan
tehtdvana on havainnollistaa ja tuoda esille haastateltavien ajatuksia, ndkemyksia, kokemuksia seka
tunteita (Hirsjarvi & Hurme, 41). Analyysissa esitdn haastatteluiden aineistoesimerkkeja
haastateltavien kertomusten havainnollistamisen tueksi. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 27-28)
suhtautuvat kuitenkin kriittisesti haastatteluiden alkuperdisten ilmausten kayttamiseen analyysissa
vedoten siihen, ettd ne voivat hukata hyvan raportin idean. Lisdksi Puusa (2020, 185) korostaa
haastattelijoiden tarvetta olla kriittinen kerdamalleen aineistolle vedoten siihen, etta
haastattelijoiden kysymysten asettelut vaikuttavat ratkaisevasti haastateltavien vastauksiin. Joka
tapauksessa kuitenkin koen alkuperdisten aineistoesimerkkien helpottavan analyysin luettavuutta

ja tutkielman lapinakyvyyttd, joiden vuoksi sisdllytin ne analyysiini.

Haastattelut ovat osittain ennalta suunniteltuja, silla haastattelija on tutustunut tutkimuksen

kohteeseen teoriassa, jonka pohjalta han muodostaa haastattelukysymykset (Hirsjarvi & Hurme
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2008, 41). Haastatteluilla on my0s useita eri rakenteita, joiden avulla ne voidaan kategorisoida eri
ryhmiin. Esimerkiksi strukturoitu haastattelu viittaa haastatteluun, jossa tutkija on maaritellyt
ennakkoon tutkimuskysymykset seka niihin valmiit vastausvaihtoehdot (Puusa 2020, 191). Tama
menetelma ohjailee tiukasti haastattelussa kdytya vuorovaikutusta, jossa suunnittelematonta ja
spontaania keskustelua pyritdan valttamaan (Leinonen & Otonkorpi—Lehtoranta & Heiskanen 2017,

90).

Strukturoitu haastattelu ei sopinut tutkimusasetelmaani, koska kiinnostuksen kohteinani ovat
tyontekijoiden yksilolliset tydskentelytavat, joita on hankala maaritella ennakkoon toisten puolesta.
Sen sijaan kaytin puolistrukturoitua haastattelua, jossa haastattelukysymykset ovat jokaiselle
haastateltavalle samat, mutta vastauksia ei ole asetettu ennalta maariteltyihin
vastausvaihtoehtoihin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 41). Tama valinta antoi haastateltaville tilaa kertoa
omista kokemuksistaan omalla tyylilla ilman tarkkoja vastausvaihtoehtoja. Puolistrukturoidun
haastattelun etuna on myos se, etta haastateltavat voivat tuoda ilmi jotain sellaista, mita tutkija ei
valmiita vastausvaihtoehtoja luodessaan olisi osannut ottaa huomioon (Puusa 2020, 192). Lisdksi
merkittdvana etuna on niiden joustavuus, silla haastatteluiden aikana on mahdollista kysya
tarkentavia lisakysymyksia tai selventaa molempien osapuolten ilmauksia (Hirsjarvi & Hurme 2008,
35; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Naiden seikkojen vuoksi koin puolistrukturoidun haastattelun
sopivan parhaiten tahan tutkielmaan. Toisaalta haastatteluiden haittapuolina voidaan nahda
haastatteluiden analysointi, silla sen tekemiseen ei ole mitdaan valmista mallia tai menetelmaa
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 35). Tama kuitenkin antaa enemman tilaa nostaa sellaisia asioita

aineistosta, jotka koen tutkielman tekijana olennaisimmiksi tutkimuskysymykseni kannalta.

Puolistrukturoitu haastattelu voidaan kategorisoida teemahaastatteluksi, koska se rakentuu ennalta
valittujen teemojen ymparille (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47; Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Kuitenkin
Puusa (2020, 192) sekd Hyvarinen (2017, 21) esittavat, ettd puolistrukturoidun haastattelun
ymmartaminen teemahaastatteluksi on virheellinen kasitys. Sen sijaan heiddan ndakemystensa
mukaan teemahaastatteluiden rakenne on melko avoin ja vapaamuotoinen, eika siinad valttamatta
edetd ennalta madriteltyjen kysymysten varassa (Em.). N&in ollen teemahaastatteluiden
tarkoituksena on korostaa ihmisten yksil6llisia tulkintoja tutkittavasta aiheesta ilman sitovia
raameja. Tassa tutkielmassa valitsin kdytettavaksi enemmadn ohjailtua puolistrukturoitua

haastattelua, koska halusin jarjestaa jokaiselle haastateltavalle mahdollisimman samanlaisen
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haastattelukokemuksen. Talla tavalla jokaisella haastateltavalla oli yhdenvertainen mahdollisuus
kertoa tydskentelytavoistaan, kun esitin haastatteluissa jokaiselle samat kysymykset. Lisaksi tama
valinta tuki analyysin muodostamista, kun maariteltyjen kysymysten avulla aineisto jakautuu

helpommin eri osiin.

Muodostin puolistrukturoidun haastattelukysymysrungon sen jalkeen, kun olin perehtynyt aiempiin
tutkimuksiin itsensa johtamisen strategioista sekd hybridityosta. Tdman ansiosta osasin sisallyttaa
itsensa johtamisen strategioita haastattelurunkoon. Esimerkiksi itsensd havainnoinnin strategia
nakyi haastattelurungossani siten, etta olin kiinnostunut niista syista, miksi tyontekijat halusivat
tehda etda— tai lahity6ta. Yhdistin nama erilaiset syyt ja niiden pohjalta tehdyt valinnat edelld

mainittuun kayttaytymiseen perustuviin strategioihin kuuluvaan itsensa havainnointiin.

Suljetut kysymykset, joihin voi vastata kylla tai ei, rajoittavat haastateltavien tilaa ja mahdollisuutta
avata omia nakemyksidan (Hyvarinen 2017, 25). Tama vuoksi muotoilin haastattelukysymykset
avoimiksi miten—, miksi—, tai kuvaile —kysymyksiksi, koska halusin antaa haastateltaville
mahdollisimman paljon omaa tilaa kertoa vapaamuotoisesti tydskentelytavoistaan ja itsensa
johtamisesta.  Haastattelurungon alussa oli johdantokysymys liittyen  hybridity6hon
suhtautumiseen, mika antoi haastateltaville mahdollisuuden kertoa, mika on tutkittavassa ilmiossa
olennaista (Em., 28). Taman jalkeen etenin ilmi6td kuvaavista kysymyksista syvallisempiin, ilmiéta
selittaviin kysymyksiin, kuten syihin tehdd etdtoitda sekd tapoihin suhtautua mahdollisiin
epaonnistumisiin. Kaiken kaikkiaan esitin haastatteluissa kaikille samat kysymykset, joiden lisaksi
esitin tarvittaessa taydentadvia lisakysymyksia. Lisdksi pyrin valttdmaan haastatteluiden liiallista
mekaanisuutta tai jaykkyytta erilaisin keinoin, kuten tilannehuumorin seka tarkentavien kysymysten
avuilla. Nama mahdollistivat sen, etta haastateltava usein rentoutui haastattelun aikana, joka nakyi

muun muassa pidempina vastauksina haastattelun loppupuolella.

4.1.1 Haastattelun kohderyhma

Tama tutkielma on tehty Lapin ja Hameen elinkeino—, liikenne—, ja ymparistokeskusten
toimeksiantona, jonka myo6tda haastateltaviksi osallistuivat ndiden kahden tydorganisaation
tyontekijoita. Laajassa mittakaavassa ELY—keskusten toiminta kehittdd ja tukee taloudellista,

sosiaalista ja ekologisesti kestdavda hyvinvointia ja tulevaisuutta Suomessa (ELY—keskus 2023).
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Suoritin maisteriopintoihini kuuluvan korkeakouluharjoitteluni Uudenmaan ELY—keskuksella, mista

sain apua taman toimeksiantosopimuksen ja yhteistyén solmimiseen.

ELY—keskukset ovat asiantuntijaorganisaatioita, joissa suuri osa henkilostosta tekee paasaantoisesti
hybridity6ta. Asiantuntijaorganisaatiot rakentuvat tyypillisesti tyontekijoistd, joilla on itsendinen
tyonkuva seka koulutukseen tai vankkaan kokemukseen pohjautuvaa monipuolista osaamista. Ndin
ollen henkil6éston osaaminen ja asiantuntijuus ovat asiantuntijaorganisaation kannalta keskeisia
menestystekijoita. (lire 2016, 8-9; Lonnqvist & Mettdnen 2003, 12.) Tyontekijan ndakokulmasta
menestyminen edellyttda jatkuvaa uuden oppimista ja itsensa kehittamista (Alasoini 2016, 4), joista
hybriditydén kdytdanteiden opettelu ja soveltaminen ovat ajankohtaisia esimerkkeja. Naiden
tekijoiden  ansiosta Lapin ja  Hameen  ELY—keskukset soveltuivat erinomaisesti

yhteistyokumppaneikseni tahan tutkielmaan.

Minulla on yksi yhteyshenkild sekda Himeen etta Lapin ELY—keskuksista, joilta sain haastateltavien
yhteystiedot. Paadyimme tdahan ratkaisuun yhdessa eri syistd johtuen. Arvelimme, ettd minun
lahettama yleinen haastattelukutsu olisi tavoittanut ainoastaan hybridityosta eniten innostuneita
tyontekijoita, joiden myota aineisto olisi jadnyt kapeammaksi. Talla valitsemallamme tavalla
haastatteluihin saatiin mukaan monipuolisesti eri ldahtokohdista olevia tyontekijoitd, kuten
esimerkiksi eri ikdisia seka molempien ELY—keskusten eri yksikdista olevia henkil6itda. Naiden
tekijoiden ansiosta aineistoa rikastuttaa 9 haastateltavaa, jotka ovat eri alojen asiantuntijoita, joita
yhdistavat hybriditydén tekeminen. Joka tapauksessa taman valinnan myota kiinnitan erityista
huomiota ja tarkkuutta haastateltavien anonymiteetin suojaamiseen erilaisin valinnoin, joita

kasittelen tarkemmin myéhemmin tdssa osiossa.

4.1.2 Haastattelun kulku

Kun sain haastateltavien vyhteystiedot, l|dhetin heille sdahképostilla tietosuojailmoituksen,
haastattelukutsun seka suostumuslomakkeen, jonka pyysin heitd lukemaan ja ldhettdamaan minulle
takaisin tdytettynd. Hoidin kaikki haastatteluihin liittyvan yhteydenpidon ja asioinnin ELY—
keskuksesta saamallani kayttdjatunnuksella, jonka ansiosta pystyin itse ehdottamaan
haastateltaville sopivia haastatteluaikoja huomioiden heiddn Outlook—kalenterinsa ohjelman.

Haastateltavat saivat kdyttdaa tydaikaansa haastatteluun, joten ne toteutettiin tydajalla. Varasin
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heiddn kalentereistaan varmuuden vuoksi tunnin ajan haastatteluille, koska halusin antaa
haastateltaville mahdollisimman kiireettdman ja rennon haastattelukokemuksen. Suurin osa

haastatteluista saatiin sujuvasti sovittua melko nopealla aikataululla.

Toteutin kaikki haastattelut Teamsin avulla kahdenkeskisind videopuheluina, jotka nauhoitin
litteroinnin helpottamisen vuoksi. Tahdn valintaan syind olivat maantieteelliset etdisyydet seka
niiden nopeus ja helppous haastatteluiden molemmille osapuolille. Haastateltavat saivat itse
paattaa, pitivatkd he videokameransa paalld haastattelun aikana. Itse pidin videokamerani paalla
kaikkien haastatteluiden aikana, silla sen ansiosta koin olevani helpommin [ahestyttava. Lisaksi koin
sen lisddavan haastattelutilanteiden ldpindkyvyytta ja rentoutta, kun ilmeeni ja eleeni nakyivat
haastateltaville. Toteutin haastattelut yksin kotona ollessani, koska se on hiljainen ja rauhallinen
ympadristdé ja siella pystyin huolehtimaan parhaiten vastaajien tietosuojan toteutumisesta.

Haastattelut kestivat keskimaaraisesti 30 minuuttia.

Haastatteluihin liittyvien asioiden avoin ja selked kertominen usein lisda haastateltavien tunnetta
turvallisesta ja luotettavasta haastattelutilanteesta (Ranta & Kuula—Luumi 2017, 415-416). Keats
(2000, 23) esittadkin, etta haastattelijan ensimmainen tehtava on luoda hyva suhde vastaajaan. Talla
han viittaa hyvaan yhteistyosuhteeseen, jossa haastattelun molemmat osapuolet osoittavat
ymmarrysta ja kunnioitusta toisen asemaa kohtaan. Haastatteluiden alussa kerroin haastateltaville
itsestani, tutkielmani aiheesta, sen tarkoituksesta seka tutkimuseettisista seikoista. Taman jalkeen
annoin haastateltaville mahdollisuuden kommentoida tai kysya minulta halutessaan jotakin, ennen

kuin aloitin virallisesti haastattelemisen.

Haastattelutilanteissa  jaoin Teamsissa tiedoston, jossa nakyivat puolistrukturoidut
haastattelukysymykset yksitellen haastattelun etenemisen mukaan. Koin tdman helpottavan minun
seka haastateltavien toimimista haastattelutilanteessa. Talla tavalla varmistin myos sen, etta kysyin
kaikki haastattelukysymykset samalla tavalla kaikilta haastateltavilta. Lisdksi koin tdman
helpottavan haastateltavien vastaamista, silla tarpeen tullen heilla oli mahdollisuus palata
kysymykseen sujuvasti kesken vastaamisen. Useat haastateltavat pohtiessaan lukivat ja toistivat

daneen haastattelukysymyksia, jonka koin helpottavan heidan perehtymistaan niihin aiheisiin.
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Kaikki haastattelut menivat sujuvasti ja jokainen haastateltava vastasi kattavasti
haastattelukysymyksiin. Tama voi kertoa esimerkiksi haastateltavien halukkuudesta vaikuttaa
tyopaikan kaytanteiden kehittamiseen seka heidan kiinnostuksestaan tutkimuksen kohteena

olevaan aiheeseen eli itsensa johtamiseen hybriditydssa.

4.2 Tutkimusetiikka

Tutkielman tekemisen jokaisessa vaiheessa olen noudattanut tutkimuseettisen neuvottelukunnan
laatimia hyvia tieteellisia kdaytantoja. Tutkimusetiikan nakdkulmasta niiden lahtokohtia ovat muun
muassa rehellisyyden ja yleisen tarkkuuden noudattaminen tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa
seka asianmukainen toisten tutkijoiden viittaaminen tekstissa. (TENK 2023, 11.) Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (TENK 2009, 3) laatimat eettiset |ldhtokohdat ja periaatteet on ryhmitelty
tarkemmin kolmeen erilaiseen kategoriaan. Ensimmadinen kategoria niista kasittelee tutkittavien
itsemaaraamisoikeuden kunnioittamista, toinen kategoria vahingoittamisen valttamista ja kolmas
kategoria kattaa yksityisyyteen ja tietosuojaan liittyvida tekijoitda. Tassa osiossa kasittelen naita

kolmea kategoriaa ja kerron, kuinka olen huomioinut ne tata tutkielmaa tehdessani.

Ensimmadinen kategoria liittyy haastateltavien osallistumisen vapaaehtoisuuteen. Tama ei
kuitenkaan rajaudu ainoastaan siihen, ettd haastatteluun osallistuva saa itse tehda sen valinnan,
aikooko han osallistua tutkimukseen vai ei. Sen sijaan se kattaa haastateltavan tdyden oikeuden olla
vastaamatta haastattelun kysymyksiin tai kertoa jalkikdateen, etta haastattelussa kerattya aineistoa
ei saa hyddyntaa tutkimuksessa. (Em.; Ranta & Kuula—Luumi 2017, 414.) Kunnioitin haastateltavien
itsemaaraamisoikeutta korostamalla haastatteluihin osallistumisen vapaaehtoisuutta

haastattelukutsussa, seka vield uudelleen Teamsissa ennen haastattelutilanteiden aloittamista.

Toinen kategoria, vahingoittamisen valttaminen, koskee muun muassa aineiston keruuvaihetta ja
aineiston sadilyttamistd. Tahan sisdltyy henkisten ja sosiaalisten haittojen valttaminen, joihin
kuuluvat muun muassa arvostava kohtelu tutkittavia kohtaan seka heitd kunnioittava kirjoitustapa
tutkimusjulkaisussa. Vahingon riski on erityisen suuri, mikali tutkimuksessa esitetaan tulokset
asenteellisesti tai haastateltavia arvostelevasti. (TENK 2009, 7.) Taman tutkimusprosessin eri
vaiheissa arvostan haastateltavia monin tavoin: haastatteluissa annoin heille tilaa kommentoida ja

esittda kysymyksia milloin vain ja korostin heidan mahdollisuuksiaan olla vastaamatta kysymyksiin.
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Lisdksi en vadristele haastateltavien vastauksia ja lapindkyvyyden lisaamiseksi sisallytin analyysiin
suoria sitaatteja eli aineistoesimerkkeja aineistosta. Nailla keinoin pyrin valttamattaan erilaisia

haastateltaville koituvia vahinkoja.

Kolmas kategoria kattaa haastateltavien yksityisyyden ja tietosuojan (Em.). Haastatteluiden
kerddminen ja analysointi sisdltdavat miltei aina henkilotietojen kasittelyd, jossa tutkijan on
huolehdittava, ettd noudattaa tietosuojalainsadadanndn mukaisia tietosuojaperiaatteita. Tutkijan on
otettava huomioon yleinen tietosuoja—asetus. Taman lisaksi tutkimuksen tekijan on huomioitava
Euroopan parlamentin sekd neuvoston laatima asetus 2016/679 seka kansallisesti sita taydentava
tietosuojalaki 2018/1050. (EUR—Lex 2023; Finlex 2023.) Tietosuojalainsaadannén mukaan toisten
henkilotietoja ei saa pitdaa hallussaan ja kasitelld ilman tietosuoja—asetuksessa tai tietosuojalaissa

saadettya kasittelyperustetta.

Henkilotiedot voivat olla suoria, kuten puhelinnumero tai sahkdpostiosoite tai epadsuoria, kuten
kotikaupunki tai ammatti (Your Europe 2023; Ranta & Kuula—Luumi 2017, 420-421). Henkil6tietojen
kasittelya ovat kaikki toiminnot, joita kohdistetaan henkilotietoihin, esimerkiksi tietojen
kerdaminen, tallentaminen tai niiden poistaminen. Kdytin saamiani haastateltavien nimia ja
sahkopostiosoitteita ainoastaan haastatteluaikojen sopimiseen. Muita saamiani henkil6tietoja,
kuten haastateltavien sukupuolta, yksikk6da tai tyonimikettda en kayttanyt tdssa

tutkimusprosessissa.

Tutkittavien informoiminen henkilotietojen kasittelystda on keskeinen osa tutkimuksen
lapindkyvyyden periaatetta. Informoinnin myo6ta tutkittavat tulevat tietoiseksi siitd, kuinka heista
kerattdvia tietoa kerataan, sdilytetdan ja kdytetaan. (Tietoarkisto 2023; Ranta & Kuula—Luumi 2017,
415-416.) Lahetin haastateltaville sdhkopostiviestilla hyvissd ajoin  ennen haastatteluja
haastattelukutsun, tietosuojailmoituksen seka suostumuslomakkeen, jotka sisédlsivat informaatiota
tutkielman tarkoituksesta ja henkilotietojen kasittelystd. Lahetin ndama tiedostot jokaiselle
haastateltavalle erikseen, koska kaikille yhteisesti ldahetettyna se olisi ollut suurempi tietoturvariski.
Lisaksi kertasin olennaisimmat tutkimuseettiset seikat haastattelutilanteessa ennen haastatteluiden

aloittamista liittyen esimerkiksi nauhoituksien sailyttamiseen.

29



Olen huolehtinut haastateltavien yksityisyydesta ja tietosuojasta myos suojelemalla haastateltavien
anonymiteettia, mikd on olennainen osa heiddan henkil6tietojen turvaamista. Anonyymeista
tutkimustuloksista ei voi tunnistaa yksittdisten tutkittavien henkildllisyytta (Tietoarkisto 2023).
Koska sain ELY—keskusten yhteyshenkil6iltani haastateltavien yhteystiedot, olen kiinnittanyt
erityistd huomiota haastateltavien anonymiteetin suojelemiseen. Haastattelurungossa ei ole
tarkkoja kysymyksia tyotehtdvista tai —urasta eikd tietoja idstd, sukupuolesta tai asuinpaikasta
kysyta tai tuoda ilmi. Mikali haastateltava toi ilmi suoria tai epdsuoria henkildtietoja haastattelun
aikana, en sisdllyttanyt niitd analyysiin tai aineistoesimerkkeihin. Lisaksi olen numeroinut
haastateltavat aineistoesimerkeissd, joiden ansiosta niita ei voida yhdistaa esimerkiksi johonkin

tiettyyn sukupuoleen tai tyotehtavaan.

4.3 Teorialdahtdinen sisallonanalyysi

Taman tutkielman tutkimusmenetelmaksi olen valinnut sisdllonanalyysin, jonka periaatteita ja
tyovaiheita kasittelen seuraavaksi. Lapi tekstin viittaan padsaantoisesti Tuomen ja Sarajarven (2018,
103) ajatuksiin ja nostamiin paakohtiin liittyen sisallénanalyysiin ja sovellan omia tyovaiheitani
niihin. Tuomi ja Sarajarvi (em.) esittavat sisalldnanalyysin olevan tutkimusmenetelma, jota voidaan
kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Tama ilmentda sisallonanalyysin joustavuutta, silla
laadullisia tutkimuksia voidaan toteuttaa monilla tavoilla, kuten esimerkiksi haastattelemalla,
havainnoimalla tai kirjeiden tutkimisella (Hyvarinen 2017, 21; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117).
Sisdllénanalyysin padamaarana on luoda helposti luettava kuvaus tutkittavasta kokonaisuudesta

siten, ettd sen sisdltama informaatio ei katoa.

Sisdllénanalyysin kdytdanteiden mukaan aineisto pilkotaan aluksi eri osiin, sitten muodostetaan
|oydetyille asioille ja ilmidille kasitteita ja lopuksi kootaan se uudella tavalla helposti luettavaksi
kokonaisuudeksi. Ndin ollen se on tyokalu aineiston systemaattiseen ja tiiviiseen jarjestamiseen
johtopaatosten tekemistd varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Sisallonanalyysi sopii
tutkimusmenetelmaksi tdahan tutkielmaan, koska sen avulla on mahdollista hahmottaa ja tutkia
systemaattisesti tyontekijoiden hyddyntamia itsensa johtamisen strategioita ja niiden vaikutuksia
tyontekoon. Taman tutkimusmenetelman rinnalla olen pyrkinyt selkeyttamaan analyysiani muun

muassa johdonmukaisen etenemisen, alaotsikoiden seka aineistoesimerkkien avulla.
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Sisadllonanalyysi voidaan ryhmitelld aineistoldahtdiseen, teorialdhtdiseen sekd teoriaohjaavaan
analysointitapaan. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin Idhtokohtana on, etta aineiston tiivistamista
ohjaavat analyysiyksikot eivat kumpua teoriasta, eivatka ole etukateen sovittuja tai harkittuja. Nain
ollen tutkittavan ilmidsta tutkittuja aikaisempia tietoja ei tulisi yhdistaa analyysin muodostamiseen,
koska teoreettinen kokonaisuus on tarkoitus luoda ainoastaan aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
108.) Tama analysointitapa tehdaan siis aineiston ehdoilla ja edellyttdd ndin luovuutta tutkijalta.
Tuomi ja Sarajarvi (em., 109) esittdvat aineistoldhtoisen sisadllonanalyysin olevan vaikea toteuttaa,
koska tutkijan valitsemat kasitteet ja tutkimusasetelma vaikuttavat vaistamatta tutkimustuloksiin,

jolloin johtopdatdkset eivat voi taysin kummuta aineistosta.

Teorialdahtoinen sisdllénanalyysi sen sijaan etenee tdysin teorian ehdoilla. Se nojaa vahvasti johonkin
tiettyyn teoriaan tai malliin, mika ohjaa analyysin tekoa. Ndin ollen on ennakkoon maaritelty, mitka
tekijat ja piirteet ovat merkityksellisia ja liittyvat tutkittavaan ilmioon ja mitka eivat. Tdssa
menetelmassa valittu teoria ndkyy vahvasti jo aineistonkeruuvaiheessa, kuten haastattelurungossa.
Useissa tapauksissa teorialdahtoisen analyysin tarkoituksena on uudistaa ja vahvistaa aiemmin
tutkittua tietoa. (Em., 110.) Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa on puolestaan viitteita seka
aineistolahtodisesta etta teorialahtodisesta sisallonanalyysista. Siind analyysi ei perustu taysin tiettyyn
ennalta valittuun teoriaan, mutta teoria toimii analyysin muodostamisen tukena ja ohjailee nadin
lopputulosta. Myds tdssa tavassa analyysiyksikot kehitetddn ensisijaisesti aineistosta, mutta

aikaisempi tieto ohjaa prosessia. (Em., 109.)

Naista vaihtoehdoista valitsin tutkimusmenetelmaksi teorialdahtoisen sisdllonanalyysin, koska se
soveltuu tahan tutkielmaan kaikista parhaiten eri syiden summana. Tdssa tutkielmassa tutkin, miten
tyontekijat hyddyntdvat itsensa johtamisen strategioita hybriditydssa. Itsensa johtamisen teoria
madrittelee nama strategiat tarkasti ja monipuolisesti, mitkd ovat ohjanneet tutkimuskysymykseni,
haastattelurunkoni seka aineiston analyysini muodostamista. Valitsemani teoria on siis asettanut
tietyn suunnan ja selkedt rajaukset tahan tutkielmaan. Ndin ollen olen teorian nojalla ennakkoon
madritellyt ne tekijat, milld tavoin itsensd johtaminen nakyy hybridityossa. Karjistetysti on
mahdollista esittda, etta tutkielmani aineiston keruun ja analyysin mukaan tydntekijoiden itsensa
johtaminen ei ndy muulla tavalla, kuin kasittelemallani strategioilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110-
111; 127.) N&in ollen tama tutkielma antaa yhden rajatun ndkokulman itsensd johtamisen

tutkimiseen. Teorialahtdisen sisallonanalyysin tarkoituksena on myds usein testata jo tutkittua
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tietoa uudenlaisessa tutkimusymparistdssa tai kontekstissa, jolloin tutkimustulokset uudistavat tai

vahvistavat jo tiedettya kasitysta tutkittavasta ilmiosta (Em.).

Teorialahtéinen sisdllonanalyysi alkaa valittuun teoriaan pohjautuvan analyysirungon
muodostamisella (Em.). Nain ollen aloitin analyysin muodostamalla paa—, yla— ja alakategoriat
itsensa johtamisen strategioiden mukaan. Analyysirungon paakategoriana oli itsensa johtamisen
strategiat. Yldkategorioina olivat siihen kytkeytyvat kayttaytymiseen perustuvat strategiat,
palkitsemiseen perustuvat strategiat ja rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat.
Alakategoriat olivat naihin suhteutettuna itsensa havainnointi, itsensa rankaiseminen, tavoitteiden
asettaminen, itsepuhe sekda tyohon suhtautuminen. Alla olevassa taulukossa nakyy tama

hyddyntamani teoria seka erilaisia asioita, joita aineistosta tulisi esiintya sen perusteella.

Paakategoria Ylakategoria Alakategoria Miten nédkyy
tyonteossa?
Itsensd havainnointi Soveltuvimpien
tyoskentelyolosuhteiden
) o rakentaminen
Kayttdytymiseen Tavoitteiden
perustuvat strategiat —asettaminen Tybtaukojen pitdminen

Ylitoiden tekeminen
Itsenséa rankaiseminen

Innostuminen toisten

Itsensa Palkitsemiseen Suhtautumistavat auttamisesta
johtamisen perustuvat strategiat tyontekoa kohtaan ' o
Turhautuminen sosiaalisen
Strategiat yhteydenpidon vihentymisesta
Rakentaviin
ajatusmalleihin Itsensa kritisointi
perustuvat strategiat Itsepuhe epdonnistumisten takia

Itsedén pitdiminen huonompana

Taulukko 1: Itsensa johtamisen strategiat
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Taulukossa 1 nakyvien itsensa johtamisen strategioiden perimmaisena tarkoituksena on siis ohjata
tyontekijoiden toimintaa erilaisin keinoin. Esimerkiksi itsensa havainnoinnin avulla tydntekijat
tunnistavat omia tarpeitaan ja toiveitaan liittyen tyontekoon, mitka helpottavat toimintamallien
muuttamista. Taulukon rakentamisen jalkeen aloin etsia aineistosta siihen kuuluvia sanoja, lauseita
tai pidempia virkkeita. Lopulta aineistosta kerattyjen ala—, ylda— ja padkategorioihin sisaltyvien
|oyddsten avulla vastataan tutkimuskysymykseen. Seuraavassa luvussa kdyn tarkemmin lapi

analyysin rakentumiseen liittyvia tyovaiheita.

4.4 Aineiston kuvaus ja analyysin kulku

Puusa (2020, 252—-253) esittaa, etta tutkimuksen lukijoilla on oikeus p&asta sisalle siihen maailmaan,
johon tutkija on tutkimusprosessinsa aikana ollut itse perehtyneena. Han korostaa sen olevan tarkea
osa tutkimusta, koska se helpottaa lukijan ymmarrysta tutkimuksen kokonaisuudesta ja auttaa
hanta arvioimaan tutkimuksen pdatelmien luotettavuutta. Seuraavaksi kaynkin lapi tarkemmin
tutkimusprosessini eri tyovaiheita, jotka liittyvat aineistooni ja sen kasittelyyn sekda analyysin

rakentumiseen.

Haastateltavista 4 tyodskentelee Lapin ELY—keskuksessa sekda 5 Hameen ELY—keskuksessa.
Haastateltavat edustavat monipuolisesti eri alojen asiantuntijoita, jotka tyoskentelevat seuraavilla
vastuualueilla: liikenne ja infrastruktuuri, ymparisto ja luonnonvarat seka elinkeino, tyévoima ja
osaaminen. Lisdksi yksi haastateltava tydskenteli johdon tuki —yksikdssa. Lapin ELY—keskuksen
haastateltavien valinta perustui maantieteelliseen hajanaisuuteen, silla se on monipaikkainen

tydorganisaatio. Ndin ollen vastaajat olivat eri puolella Lappia, Pohjois—Pohjanmaata ja Kainuuta.

Anonymiteetin suojaamiseksi en tuo esille haastateltavien virkanimikkeita tai tarkempia
tyotehtavia. Lisdksi en tuo esille haastateltavien ikda tai sukupuolta, silla niilld ei ole merkitysta
tutkielman tuloksien kannalta. Haastateltaviksi valittiin ainoastaan asiantuntijatehtavissa olevia
tyontekijoitd, koska tdssa tutkielmassa kiinnostuksen kohteenani on itsensd johtaminen

hybriditydssa tyontekijoiden nakékulmasta.

Aineiston kasittelyn ensimmainen tydvaihe oli haastatteluiden litterointi kirjalliseen muotoon, mika
alkoi tammikuussa 2023 ja paattyi helmikuussa 2023. Koska nauhoitin Teamsissa jarjestamani
haastattelut, litterointi helpottui ja nopeutui merkittavasti. Litteroitua aineistoa muodostui

yhteensd 65 liuskaa ja yksittdisten haastatteluiden pituudet vaihtelivat litteroituna viidesta
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yhteentoista liuskaa. Litteroinneissa en ottanut huomioon tarkasti jokaisia haastatteluissa sanottuja
sanoja. Jatin pois esimerkiksi toistuvia sanoja seka niita lyhyitd sanoja (okei, joo), joilla reagoin itse
haastateltavien puheeseen. Jatin myo6s pois erilaisia tukisanoja, kuten "’niinku’’ ja “’tota”, mikali ne
eivat vaikuttaneet vastauksien merkityksiin. Lisdksi en merkannut erikseen haastatteluissa olevia

taukoja, ilmeita tai danensavyja.

Aineiston litteroinnin jalkeen aloitin tekemaan analyysia teorialahtdisen sisallonanalyysin
kdytanteiden mukaisesti. En hyddyntanyt analyysin tekemisessa apuohjelmia, silla tein sen
manuaalisesti. Aloitin sen etsimalld aineistosta itsensa johtamisen strategioihin liittyvid sanoja,
lauseita tai pidempia virkkeita. Vaikka teoria ohjasi analyysin rakentamista, kerdsin aineistosta
ainoastaan niita kohtia, jotka kuuluivat oman tulkintani mukaan itsensa johtamisen strategioihin.
Puusa (2020, 252) korostaakin tutkijan ymmarryksen ja tulkintatapojen vaikuttavan merkittavasti

aineiston analysointiin valitusta tutkimusmenetelmasta huolimatta.

Taman jalkeen poistin keraamistani kohdista epaolennaiset asiat pois ja yksinkertaistin niita siten,
ettd en kuitenkaan kadottanut niiden sisdltdmaa informaatiota. Tata vaihetta kutsutaan aineiston
pelkistamiseksi eli aineiston redusoinniksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114-115). Taman tyovaiheen
jalkeen aloin tdydentamaan teoriaan vahvasti nojaavaa analyysitaulukkoa. Tassa tydvaiheessa alkoi
jo hahmottumaan, mitka strategiat ndkyivat aineistosta kaikista vahvimmin, ja mitka strategiat
esiintyivat vahiten. Esimerkiksi kayttaytymiseen perustuviin strategioihin kuuluva itsensa
havainnointi ja sen vaikutukset tydéntekoon nousivat vahvasti esiin jokaisessa haastattelussa, kun
taas samoihin strategioihin kuuluva tavoitteiden asettaminen ei ilmennyt olevan aineiston

perusteella yhta yleinen tapa johtaa itsedan.

Aineisto ei ole yleistettavissa koskemaan kaikkia asiantuntijatyota tekevia tai kaikkia ELY—keskuksilla
tyoskentelevia tyontekijoita. Yleistdmisen kannalta 9 henkil6d on suppea maard. Aineisto on
kuitenkin  luotettava, silla pyrin  puolistrukturoitujen haastatteluiden ja kuvailevien
haastattelukysymysten avulla antamaan haastateltaville mahdollisimman paljon mahdollisuuksia

tuoda heidan mielestaan olennaisimpia ja tarkeimpia asioita esille.
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5. Analyysi

Taman tutkielman tutkimuskysymyksena on: ”"Miten tydntekijat hyddyntavat itsensa johtamisen
strategioita ja miten ne vaikuttavat tyontekoon hybridityéssa?”’ Tutkin siis erilaisia keinoja, miten
tyontekijat hyddyntavat itsensa johtamisen strategioita hybriditydssa. Tarkastelen hybridityota eta—
ja lahityon yhdistelmadna, mika lahestymistapani mukaan lisaa tyontekijoiden mahdollisuuksia
itsensa johtamisen strategioiden hyddyntamiseen. Nama strategiat kuuluvat itsensa johtamisen
teoriaan, jonka mukaan tyontekijat ohjaavat tydntekoansa itsendisesti erilaisin keinoin. Itsensa
johtamisen strategiat jaetaan kolmeen ryhmaan: kayttdytymiseen perustuviin strategioihin,
palkitsemiseen perustuviin strategioihin seka rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin strategioihin.
Nama ryhmat muodostavat analyysirunkoni pddkategoriat, ja olen jakanut analyysini eri lukuihin
niiden perusteella. Nama strategiat ovat kuitenkin tiiviissa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa,

jonka takia en tutki niita taysin erillisind kokonaisuuksina.

Tutkielmani yhtend oletuksena on, ettd itsensd johtamisen strategioiden hyodyntaminen
tyonteossa vaikuttaa myonteisesti tydntekoon hybriditydssa. Tassa tutkielmassa kuitenkin itsensa
johtamiseen vaikuttavat tydorganisaation asettamat linjaukset, joiden mukaan haastateltavat saivat
tehdd enintddan 80 prosenttia etdtoitd. En siis viittaa itsensd johtamisella tyontekijoiden
kokonaisvaltaiseen autonomiaan tyossa. Lisdksi tama on laadullinen tutkimus, jonka vuoksi
tarkoituksenani ei ole tehda suuria yleistyksia siita, kuinka itsensa johtamisen strategiat vaikuttavat
hybriditydskentelyyn. Sen sijaan tarkoituksenani on saada tarkkaa tietoa siitd, esiintyikd naita
itsensa johtamisen strategioita haastateltavien hybriditydskentelyssa ja jos esiintyi, niin milla
tavoilla. Alla olevassa taulukossa nakyvat paa—, yla—, ja alakategoriat seka aineistosta keraamani

alkuperadisilmausten pelkistykset.
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Péadkategoria

Tyontekijoiden
tavat hyodyntia
itsensd johtamisen
strategioita

hybridityossa

Ylékategoria

Kayttdytymiseen

perustuvat strategiat

Palkitsemiseen

perustuvat strategiat

Rakentaviin
ajatusmalleihin

perustuvat strategiat

Alakategoria

Itsensé havainnointi

Tavoitteiden

asettaminen

Myonteiset
suhtautumistavat

tyontekoa kohtaan

Kielteiset
suhtautumistavat

tyontekoa kohtaan

Kielteinen itsepuhe

(itsensd

rankaiseminen)

Pelkistykset

Kotona parempi
tyorauha

Etdtoissd tyon taotus
vihenee tai jad pois
Etity0 lisdd tyon
mukavuutta
Lahityon lisdédmisen
tavoittelu toisten
ihmisten takia

Toisten auttaminen
ja tyon
yhteiskunnallinen
vaikuttavuus
palkitsevat
Hybridityon
linjaukset
turhauttavat
Tyytymattomyys
tauotonta kohtaan
Sosiaalisten
suhteiden huono
laatu aiheuttaa
harmia

Itsesyyttely ja oman
osaamisen
kyseenalaistaminen
Epédonnistumisten
kasittely yksin
Kisitykset siitd, ettd
toiset eivit tee
virheitd

Taulukko 2: Aineiston paa—, yla— ja alakategoriat ja alkuperadisilmausten pelkistykset

Ylla olevasta taulukosta nakyy, ettd olen jakanut palkitsemiseen perustuvien strategioihin liittyvat

suhtautumistavat erikseen mydnteisiin ja kielteisiin ilmentymiin. Aineistosta esiintyi selkedsti

erilaisia kielteisia ja myonteisia suhtautumistapoja lisdavia tekijoita, joiden myota kasittelen niita

erikseen tdssa analyysissa, koska koen sen helpottavan analyysin luettavuutta. Lisaksi tulkitsen
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kielteisia suhtautumistapoja lisdadvien tekijoiden tutkimisen rikastuttavan kasitysta siitd, mista
tekijoistda myodnteiset suhtautumistavat rakentuvat. Lisdksi tarkastelen itsepuhetta ainoastaan
kielteisesta nakdkulmasta, koska aineiston perusteella silla oli merkittavia kytkoksia hybridityéhon.
Havaitsin tiettyjen hybridityon kaytantdjen karjistavan kielteista itsepuhetta, joiden myo6ta se
osoittautui mielenkiintoiseksi strategiaksi tutkimuskysymykseni kannalta. Tulkitsen sen olevan myds
tiiviissa  vuorovaikutuksessa kdyttdytymiseen perustuviin strategioihin  kuuluvan itsensa

rankaisemisen kanssa, jonka takia kasittelen niita samassa luvussa.

Olen helpottanut analyysin luettavuutta aineistoesimerkkien ja alaotsikoiden avulla.
Aineistomerkeissa nakyy tutkimuseettisista syista johtuen ainoastaan haastateltavan numero, joilla
suojelen haastateltavien anonymiteettia. Lisaksi tutkimuskysymykseni kannalta haastateltavien ika,
sukupuoli, tyotehtavat tai virkanimike eivat muuta vastausten merkitystd. Aloitan analyysini

tarkastelemalla kayttaytymiseen perustuvien strategioiden esiintyvyytta aineistosta.

5.1 Kayttaytymiseen perustuvat strategiat

Aloitan analyysin kasittelemalld kayttaytymiseen perustuvia strategioita ja sitd, miten ne nakyivat
aineistossa. Kayttaytymiseen perustuvien strategioiden avulla tydntekijat pyrkivat I6ytamaan ja
toteuttamaan niitd kayttaytymismalleja, jotka johtavat toivottuihin tuloksiin (ks. 7). Siihen liittyy
vahvasti omista valinnoista koituvien seurausten pohtiminen, jonka avulla omia toimintamallejaan

muokataan itselleen soveltuvimmiksi. Se on siis yksi keskeinen tapa johtaa itsedan.

Kayttaytymiseen perustuvista strategioista tulkitsen hybriditydohon liittyvan kaikista selvimmin
itsensa havainnoinnin, tavoitteiden asettamisen ja itsensa rankaisemisen. Tassa luvussa kasittelen
itsensa havainnointia ja tavoitteiden asettamista hyddyntden aineistosta kerdamiani
aineistoesimerkkeja. Yhdistan itsensa rankaisemisen rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin
strategioihin liittyvaan itsepuheeseen, jonka vuoksi kasittelen sitd tarkemmin myéhemmin tdssa

analyysissa.

5.1.1 Itsensd havainnointi

Itsensa havainnoinnin tavoitteena on lisata tietoisuutta omaan toimintaan vaikuttavista tekijoista,

joiden avulla omaa toimintaa on tarvittaessa helpompi muuttaa (ks. 8). Haastatteluissa kysyin
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haastateltavilta miksi he tekevat etdtdita ja mista syista he menevat toimistolle, koska olin
kiinnostunut heidan kokemuksistaan ja ajattelumalleistaan toiminnan taustalla. Useiden
haastateltavien vastaukset ndihin kysymyksiin kytkeytyivat tydskentelyolosuhteisiin liittyviin

tekijoihin, joita kasittelen tassa luvussa.

Koska hybridityossa tyonteko on mahdollista kotona tai toimistolla, tyontekijat pystyivat itse
valitsemaan tyOpisteensd sijainnin  tydorganisaation asettamien linjausten puitteissa.
Haastateltavista 7 eli selked enemmisto kertoi suosivansa etatyoskentelya eri syista johtuen. Heista
2 mainitsi erikseen, etteivat kavisi toimistolla ollenkaan, ellei olisi pakko. Ndihin nakemyksiin syina
olivat muun muassa kokemukset siitd, ettd etatydssa tyoskentelyolosuhteet ovat paremmat.
Haastatteluissa moni haastateltava korosti etatydssa olevan parempi tyérauha, jonka ansiosta oli
mahdollista saada enemman tyotehtavia tehdyksi. Tata perusteltiin esimerkiksi silld, ettd kotona ei
ole taustahdlinda eika sielld tule yllattavia tyon keskeytyksia, jotka hairitsevat tyontekoa. Naita
keskeytyksia mainittiin olevan erityisesti toimistolla tapahtuvat yllattavat sosiaaliset tilanteet, joissa
kollegat tulevat kysymaan apua tai vaihtamaan kuulumisia kesken tyonteon, kuten alla olevassa

aineistoesimerkissa ilmenee.

“Toimistolla voi olla se, ettd sielld tulee niitd keskeytyksid, kun ihmiset tulee vaikka kyselemddn niin
se saattaa jonkun verran vaikuttaa tyéntekoon. Kotona ei tule ndité keskeytyksid, joka parantaa sitd

keskittymiskykyd.” (H8)

Aineiston perustella etatydssa siis ilmenee olevan paremmat puitteet hyvaan tyérauhaan, mika
usean haastateltavan mukaan johti tehokkaampaan tyoskentelyyn. Alla olevassa
aineistoesimerkissa haastateltava tiivistaa timan havainnon mainitsemalla, etta etatydssa tyopaivat
on helpompi kdyttdaa tyon tekemiseen, kun erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin ei mene aikaa. Myds
toinen haastateltava vahvisti tata kasitysta kertomalla, ettd yhtena vuonna hanen koko yksikkdnsa

sai luvan tehda rajatun ajan kokoaikaisesti etatyota tyotehtavien paljouden ja kiireen takia.

“Ne tyotunnit tulee kdytettyd tehokkaammin kotona, koska ei tosiaan ole sitd sosiaalista
kanssakdymistd mitd tyopaikalla saatta olla, ettd ne tyétunnit tulee kdytettyé enemmdn siihen

tyéhén.” (H4)

Etatyoskentely ei kuitenkaan johtanut jokaisen haastateltavan parempiin tydsuorituksiin. Kaksi

haastateltavaa kertoi koti— ja tyOympariston yhdistamisen olevan hankalaa, minkd he olivat
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havainneet hairitsevan tyontekoa. Taman myo6ta he kertoivat saavansa huomattavasti enemman
aikaan toimistolla ollessaan, kun tyontekoon ei sekoitu vapaa—aikaan liittyvia asioita, kuten alla
olevassa aineistoesimerkissa ilmenee. Taman vuoksi he suosivat [3hitydskentelyd, vaikka

etatyoskentely olisikin muuten mahdollista.

”’Mind koen, ettd mulla siellé kotona etdnd ollessa menee puurot ja vellit sekaisin. En tiedd, olenko

mind sielld sitten kotona vai tdissd, mutta mind kuitenkin sitten olen samaa aikaa kotona ja téissd.”

(H9)

Tyontekoon havaittiin vaikuttavan myds erilaiset Teams—keskustelut seka sahkopostiviestit. Vaikka
moni haastateltava koki etatydssa olevan parempi tydrauha, aineiston perusteella myds siihen liittyi
erilaisia hairiota aiheuttavia tekijoita ja tilanteita. Haastateltavista 3 kertoi tietokoneen naytélle
ponnahtavien Teams—keskusteluiden keskeyttavan tyonteon, mikd aiheutti vaistamatta hairiota
tyonteolle. Yksi haastateltava kertoi hiljentdavansa ilmoitusdadanet aina, kun hdnen tyétehtavansa
edellyttivat erityista keskittymista. Talla tavoin tdma haastateltava pyrki luomaan itselleen

mahdollisimman hyvat tyoskentelyolosuhteet omien huomioidensa ja tarpeidensa mukaan.

“Hdiriotd aiheuttaa, kun puhelimesta tai sdhkdpostista kuuluu jotain. Mut sehdén on ittestdién kiinni

sitten, ettd jos haluat keskittyd siihen mitd teet niin laitat ilmoitukset hiljaiselle. (H1)

Toisaalta haastatteluissa myo6s ilmeni, ettd asiakkailta tulleisiin viesteihin koettiin velvollisuutta
vastata mahdollisimman nopeasti, vaikka ne keskeyttdisivatkin kasilla olevien tydtehtavien
tekemisen. Tama havainnollistaa sita, kuinka tiiviisti tyotehtavat vaikuttavat tyontekoon ja itsensa

johtamisen strategioiden hyddyntamiseen.

”Toisaalta me ollaan asiakkaita varten niin tulee sellainen olo, ettd pitdisi vastata asiakkaille

kuitenkin aika nopeasti.” (H1)

Edelld olen tarkastellut kdyttaytymiseen perustuviin strategioihin kuuluvaa itsensa havainnointia,
mika nakyi selkedsti erilaisissa perusteluissa tyopisteen sijainnin valintaan liittyen. Aineistossa
itsensa havainnointi nakyi vahvasti myos kertomuksissa liittyen tyon tauottamiseen, joiden
yhteydessa monet tydntekijat kertoivat pyrkineensda muuttamaan totuttuja toimintamallejaan.
Seuraavaksi tarkastelenkin tyontekijoiden kokemuksia tyon tauottamisesta yhdistden sen

tavoitteiden asettamisen strategiaan.
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5.1.2 Tavoitteiden asettaminen

Tavoitteiden asettaminen kuuluu myds kayttaytymiseen perustuviin strategioihin, ja niiden avulla
tyontekijat pyrkivat ohjaamaan omaa tyontekoansa ja saavuttamaan erilaisia paamaaria (ks. 8).
Hybridityossa tyontekijoilla on enemman mahdollisuuksia organisoida omaa tyontekoansa, jonka
myoOtda he voivat vapaammin asettaa itselleen erilaisia tavoitteita. Tavoitteiden asettamisen
strategia nakyi kaikista selvimmin ty6 tauotukseen liittyvissa kertomuksissa. Tyon tauottaminen
hybridityossa aiheutti suurimmalle osalle haastateltavista hankaluuksia, mutta tauoton tyo ei ollut
kenenkdan haastateltavan ihanne. Taman oli saanut haastateltavat tavoittelemaan parempia

toimintamalleja erilaisin keinoin.

Yksi haastateltava ilmaisi, etta hybriditydon suurin heikkous on se, ettd tyon tauotus jaa omalle
vastuulle. Tama nakemys sai tukea myds muilta haastateltavilta, silla yli puolet kertoivat tyén
tauottamisen olevan vaikeaa etatoissa, jonka takia ne jaivat lyhyiksi tai kokonaan pitamatta. Tata
perusteltiin tyotehtdvien paljouden ja kiireellisyyden takia sekd myos silla, ettd kotona tydn

rytmittdminen koetaan hankalana, kuten alla olevassa aineistoesimerkissa ilmenee.

“Tulee tehtydi sitten niin, ettei pidd ruokatuntia.. Ettd eipd niitd taukoja tule juuri pidettyd... Nyt taas
kun uusi vuosi alkoi, niin voisi vdhdn niinku luvata itselleen etté pitéisi ténd vuonna ne tauot, ettd

kahvitauot etenkin, ettd hakis sen kahvikupin.”” (H1)

YIla olevasta aineistoesimerkista valittyy haastateltavan tyytymattémyys tauottomaan tyéntekoon,
jonka myo6ta han pyrkii muuttamaan toimintamallejaan pitdmalla ainakin kahvitauot. My6s moni
muu haastateltava kertoi tavoittelevansa tyon sddannoéllistda tauottamista itsendisesti erilaisin
keinoin. Osa haastateltavista kertoi esimerkiksi aloittavansa tyon tauottamisen harjoittelun siten,
ettd he viettivat lyhyet kahvi— ja lounastaukonsa tietokoneen daressa. Kahdella haastateltavalla
tama on vieldkin toimintamallina, mikdli he malttavat pitdaa tyotaukoja. Tyon tauottamista
tavoiteltiin myds muilla keinoilla: tyontekijat pyrkivat muun muassa sammuttamaan tyovalineet
taukojen ajaksi tai tekemalla kotiaskareita, mitka saivat ajatukset muualle tydsta. Yksi mainittu tapa

oli my6s ulos lahteminen, kuten alla olevassa aineistoesimerkissa nakyy.

“Alussa oli se, ettd niitd taukoja ei osannut pitdd. Mutta tdssd ajan kuluessa olen hoksannut sen,
ettd se tauko voi olla vaikka hiihtolenkki. Ne mahdollisuudet siihen itsestéddn huolehtimiseen on

paljon laajemmat hybriditydssd.” (H2)
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Aineiston perusteella toimistolla tyon tauottaminen on erilaista: Iahes jokainen haastateltava kertoi
toimistolla tyon tauottamisen olevan helpompaa, koska kahvi— ja lounastaukoja vietettiin usein
yhdessa kollegojen kanssa. Muun muassa tastd syystd muutama haastateltava kertoi
tavoittelevansa toimistolle menemistd useammin, koska sielld oman tyon tauottaminen ja
rytmittdminen on helpompaa ja ndkee samalla muita ihmisid. Tasta huolimatta 2 haastateltavaa
kuitenkin pyrki valttamaan [3hitydskentelyd, koska etdtdissa he saivat enemman tydtehtavia

tehdyksi, kuten edelld olevassa luvussa kasittelin.

5.2 Palkitsemiseen perustuvat strategiat

Seuraavaksi kasittelen palkitsemiseen perustuvia strategioita, jotka viittaavat tyotehtdvien
palkitsevien puolien oivaltamiseen. Taman strategian avulla tyontekijat pyrkivat 16ytamaan erilaisia
myoOnteisia ja merkityksellisia aspekteja tydstdan, jotka muuttavat heiddan suhtautumistapojaan
tyontekoa kohtaan myodnteisimmiksi (ks. 10). Haastatteluissa kysyin haastateltavilta, mitka tekijat
motivoivat heita tydssa ja mitka tekijat he kokevat olevan hybriditydn vahvuuksia. Halusin esittaa
nama valjina kysymyksina, koska ne antoivat haastateltaville tilaa nostaa esiin vapaasti niita asioita,
joita he pitivat merkityksellisind ja palkitsevina. Naihin kysymyksiin esitettyjen vastausten avulla
tarkastelen, milla tavoin haastateltavat hyddynsivat palkitsemiseen perustuvia strategioita ja miten

ne vaikuttivat tydntekoon.

Aluksi tarkastelen, mitka tekijat vaikuttivat myodnteisiin suhtautumistapoihin tyontekoa kohtaan
lisaiten sen palkitsevuutta. Niiden jalkeen nostan haastatteluissa esiin nousseita tekijoita, mitka
painvastaisesti johtivat kielteisiin suhtautumistapoihin tyontekoa kohtaan. Kasittelen erikseen
kielteisia suhtautumistapoja aiheuttavia tekijoitda, koska koen niiden tarkastelun rikastuttavan
kasitysta siitd, mista asioista myonteiset suhtautumistavat tyonteossa rakentuvat. Lisdksi sen
ansiosta on mahdollista tarkastella monipuolisemmin, mita tekijoita tyontekijat pitavat

merkityksellisind hybridityossa.

5.2.1 Myodnteistd suhtautumista tyontekoon aiheuttavat tekijat

Palkitsemiseen perustuvat strategiat keskittyvat siis tydon merkityksellisten asioiden oivaltamiseen
ja niiden tarkasteluun, jotka lisddvat myonteista suhtautumista tyéntekoa kohtaan. Haastatteluiden

perusteella myonteisia suhtautumistapoja tyontekoon lisdsivat kaikista eniten erilaiset
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mahdollisuudet organisoida tyontekoaan itsendisesti sekd mahdollisuudet tehda tyota toisten

ihmisten ja koko yhteiskunnan hyvaksi.

Tyon itsendinen organisointi nakyi esimerkiksi haastateltavien mahdollisuuksissa valita itse
tyOpisteen sijainti sekda mahdollisuuksissa hallita itse tydtehtdavien tekemista ja niiden
aikataulutusta. Nama mahdollisuudet lisdsivdit monen haastateltavan myodnteistd suhtautumista
tyontekoa kohtaan, ja kaksi haastateltavista korostivatkin etatydskentelyn olevan hybridityon
parhaimpia puolia. Etatyoskentely koettiin vahentavan arjen kiireellisyytta, kun ty6— ja vapaa—ajan
yhdistdminen helpottui. Se lisdsi myds mukavuutta tyontekoon, kun aikaa ei mennyt
laittautumiseen tai fyysisiin siirtymisiin. Yksi haastateltava perusteli etatyon palkitsevuutta myos
ymparistosyilld, kun tydperdinen matkustaminen vahenee. Etatyoskentelyn palkitsevuutta korostaa
myos se, ettd haastatteluissa kukaan ei tuonut esiin kiinnostusta kokoaikaista lahityoskentelya

kohtaan.

“Hybridityén kaikkein suurin etu on ehdottomasti perhe—eldmdn ja tyén yhteensovittaminen. MyGs

suuri tekijd téissd on se, ettd tydmatkoihin kdytetty aika jdd etéityépdivind omaan kdyttéén.” (H7)

YIla olevasta aineistoesimerkista ilmenee, kuinka hybriditydn myonteiset vaikutukset valittyivat
myos tydajan ulkopuolelle. Tyotehtdavat itsessdadan lisdasivdit myos tyon palkitsevuutta:
haastateltavista 4 kertoi, ettd tyonteossa palkitsevaa on mahdollisuus auttaa toisia. Haastateltavista
monet tekivat toitad erilaisten asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa, jonka myo6ta he
padsivat auttamaan muita eri tavoilla. Yksi haastateltava tiivisti tdman mainitsemalla, etta
mahdollisuus toimia asiantuntijana ja tuoda oma osaaminen johonkin tilanteeseen, missa muut sita
tarvitsee, on tyossa kaikista palkitsevinta. Lisdksi 3 haastateltavaa mainitsi, ettd ELY—keskusten
yhteiskunnalliset tavoitteet lisaavat merkityksellisyyttda ja myodnteistda suhtautumista omaan

tyontekoon.

“Tietenkin kun yhteysty6kumppaneiden kanssa kun tekee jotain ja ndkee, etté saa heille vastattua
johonkin kysymykseen mikd heité askarruttaa tai sellanen tilanne, etté pystyy auttaa niitd, niin siitd

tulee hyvd fiilis.” (H6)

Ylld olevassa aineistoesimerkissa korostuu, etta tyotehtadvien itsendinen tekeminen ja osaaminen
koetaan merkityksellisend. Tama havainto saa tukea myds muilta haastateltavilta, silla

haastateltavista 4 mainitsi tyon itsendisen organisoinnin ja aikatauluttamisen tuntuvan
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palkitsevalta. Yksi haastateltava kertoi tekevansa kaikista vaativimmat tyotehtdvat heti aamusta,
koska koki sen olevan kaikista mielekkdin aika niiden tekemiseen. Lisdksi tyon palkitsevuutta lisasi

oman tydtehtdvien loppuun saattaminen ja oman kaden jaljen ndkeminen.

“Tdd tyo on hirveen palkitsevaa ja kiinnostavaa kun tdssd ndkee oman kéden jéljen. Ja sit tehtévit
on haastavia ja sekin liittyy varmaan mun henkil6kohtaiseen ominaisuuteen, ettd jos pelkkdd yhtd
tyotd tekis, niin vois vahdn pdkertyékkin. Mut sit kun on monipuolinen tyénkuva niin pddsee véhén

sdhlddmddn vdhdn sielld ja tadllé.” (H5)

YIla olevasta aineistoesimerkista valittyy, kuinka tyotehtdvien monipuolisuus lisdaa innostusta
tyontekoa kohtaan. Tydtehtdavien monipuolisuus ja tydpdivien erilaisuus nousi esiin myds muissa
haastatteluissa, silld yhteensa 5 haastateltavaa kertoi niiden lisddvan kiinnostusta ja intoa tyontekoa
kohtaan. Yksi haastateltava kertoi tyopaivien erilaisuuden ja vyllatyksellisyyden johtuvan
suurimmaksi osaksi yhteistyon tekemisesta asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden kanssa, silla niita
ei ole mahdollista tdysin ennakoida. Taman lisdksi haastavien tyotehtdvien havaittiin lisddavan
myOnteisia suhtautumistapoja tydntekoa kohtaan: haastateltavista 3 mainitsi erityisesti haastavien
tyotehtavien motivoivan tyonteossa. Alla olevassa aineistoesimerkissa nakyy, kuinka haastavien

tyotehtavien tekeminen itsessaan lisaa kiinnostusta ja palkitsevuutta tydntekoa kohtaan.

“No sellaset haastavat tapaukset, jotka vaatii vdhdn salapoliisityétd ja sellasta

ongelmanratkaisukykyd, eli ihan noi mun tyétehtdvdt itsessddn motivoi mua.” (H7)

Ylld mainitut haastavat tapaukset lisdsivat tyontekoon vaihtelevuutta ja ajoittain yllattavia
tilanteita, jotka yhden haastateltavan mukaan piristivat tyopaivia. Tassa luvussa olen tarkastellut
niitd aineistosta loytamiani tekijoitd, jotka lisddvat myonteisia suhtautumistapoja tydntekoa
kohtaan. Haastatteluissa mahdollisuus organisoida tyontekoaan itsendisesti nousi esiin kaikista
vahvimmin, ja se nadkyi muun muassa ty6— ja vapaa—ajan yhteensovittamisen yhteydessa.
Seuraavaksi tarkastelen niita tekijoita, jotka aiheuttivat kielteisia suhtautumistapoja tyontekoa
kohtaan. Niiden avulla on mahdollista selvittaa lisaa tekijoita, jotka vaikuttavat mydnteisiin

suhtautumistapoihin.
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5.2.2 Kielteistad suhtautumista tyontekoon aiheuttavat tekijat

Haastatteluissa kysyin haastateltavilta kokemuksia hybriditydsta sekda myds tarkemmin hybridityon
heikkouksista. Ndiden avulla selvitin erilaisia tekijoita, jotka aiheuttivat tyontekijoille kielteista
suhtautumista tyontekoa kohtaan. Vastauksissa korostuivat kaksi selkeda teemaa, joista
ensimmainen liittyi sosiaalisten kontaktien vahentymiseen ja toinen hybridity6hdn asetettuihin
linjauksiin. Naihin tekijoihin liittyen kielteista suhtautumista tydntekoon aiheuttivat muun muassa
heikompi tiedonkulku, palautteen saamisen vdhentyminen seka velvollisuus toimistolle

menemiseen.

Tyytymattdmyys yhteydenpidon vahentymiseen nousi esiin jokaisesta haastattelusta. Naissa
kokemuksissa oli kuitenkin paljon eroja: yhden haastateltavan mielesta sosiaalisia kontakteja ja
yhteydenpitoa ei ollut enda ollenkaan ja toisen haastateltavan kokemuksen mukaan niiden
yllapitaminen on vaivatonta etayhteyksien valitykselld. Suurin osa vastauksista sijoittuivat naiden
kokemusten vilille. Viiden, eli merkittdvdn osan kokemuksista liittyen yhteydenpidon
vahentymiseen linkittyivat esihenkildiden toimintaan. Heiddan kokemustensa mukaan hybridityon
myotd esihenkil6ilta saadun palautteen saaminen on vdhentynyt tai kokonaan poistunut.
Esihenkil6iltd saatu palaute koettiin kannustavana tekijand tyonteossa, jonka myota sen puute
harmitti useaa haastateltavaa. Tama lisasi myos kahden haastateltavan epavarmuutta tyossa, kun

tehtyja tyotehtavia ei kommentoitu millaan tavalla.

“Nytkin esimies istuu eri kaupungissa ja istuu jatkossakin niin hdnen kanssaan kanssakédyminen jdd
hyvin véhille. Eli hdnen kanssaan se palautteen antaminen puolin ja toisin, ettd jos se tulee vaan

sdhképostilla ja se on silld tavalla arkista, niin mdé en tykkdd sellasesta.” (H9)

YIla olevasta aineistoesimerkistda nakyy, ettd kokonaisuudessaan esihenkilén kanssa kayty
vuorovaikutus jaa hyvin vahadlle, mika aiheuttaa tyytymattomyytta. Lisdksi siita valittyy, etta
vuorovaikutus ja palautteen saaminen kasvotusten voisi olla mielekkdampaa ja monipuolisempaa,
kuin sahkopostiviesteilla kayty keskustelu. Toimistolla kdytyjen keskustelujen merkitys nousi esiin
my0s toisessa haastattelussa. Siind haastateltava kertoi tiedonkulun ja keskustelujen olevan taysin
eri tasolla toimistolla, kun sielld padsee keskustelemaan toisten kanssa kasvotusten. Haastateltava

mainitsikin hybriditydn suureksi heikkoudeksi sen, ettd ainoastaan toimistolla liikkuu paljon sellaista
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tietoa, joka on merkityksellistd tyonteon kannalta. Tasta syystd haastateltava kertoi pyrkivansa

menemaadn toimistolle enemman kuin tydsopimuksessa velvoitetun maaran.

“Kylld kahvihuoneessa puhutaan niitd tydasioitakin, ettd ihan eri tavalla liikkuu sellanen tieto. Ja sit
jos ei oo itekkddn ollu hetkeen toimistolla, niin sit huomaa, ettd aijaa, ettd téd asia pitdis vai niin

kuin tietéd jonkun raittiin ilman mukana.”” (H5)

Kuten ylla olevasta aineistoesimerkistad ilmenee, tdma toimistolla liikkuva tieto ei valttamatta tavoita
etdana tyoskentelevia tyontekijoitd, mika aiheuttaa kielteistd suhtautumista tyontekoa kohtaan.
Kuitenkin suurin osa haastateltavista kertoi olevansa toimistolla ainoastaan tydsopimuksessa
velvoitetun maaran, joka oli vahintdaan yksi paiva viikossa. Joka tapauksessa haastatteluissa ilmeni,
ettd nama velvoitetut maarat tuntuivat osittain turhauttavilta ja aiheuttivat siten kielteista
suhtautumista tyontekoa kohtaan. Tyytymattomyytta ndihin linjauksiin perusteltiin esimerkiksi silla,
etta toimistolle meneminen ei tuo lisdarvoa tydtehtavien tekemiseen, koska niitd joka tapauksessa
tehddan tietokoneen &aressa. Lisdksi kolmessa haastattelussa mainittiin, ettd toimistolle on
jatkuvasti haastavampaa menna tapaamaan tuttuja ihmisia, silla jokainen valitsee lahityopaivat
itselleen parhaimpana ajankohtana. Tasta johtuen toimistolla ei valttamatta nae tuttuja ihmisia,

mika edelleen vahensi sinne menemisen mielekkyytta.

“En md sielld kdévis, jos ei ois pakko. Md menen sinne ja avaan Teamsin ja istun sitten Teamsissa,
ettd on vaikea lbytdd se mielekkyys sinne toimistolle menemiseen... Ja sitten jos siel ei oo yhtdén

ihmistd ketd tarvisin tai haluaisin tavata, niin ei sillé oikeen ole merkitystd mulle.” (H2)

YIla olevasta aineistoesimerkista valittyy my6s, ettd mahdollisuus hallita itse
tyoskentelymenetelmiaan voisi lisatda myodnteista suhtautumista tyéhon. Tama vahvistaa edellisen
luvun havaintoja, joiden mukaan tydn itsendinen organisointi lisdd myonteista suhtautumista
tyontekoa kohtaan. Tassa luvussa olen nostanut aineistosta esiin niita tekijoita, mitka aiheuttivat
haastateltaville kielteista suhtautumista tydntekoa kohtaan. Kielteistda suhtautumista lisdsivat
hybridityohon liittyva etatyoskentely, koska se vahensi muun muassa esihenkildiden kanssa kaytya
vuorovaikutusta seka heikensi tyohon liittyvdaa tiedonkulkua. Toisaalta etatydskentelyn
rajoittaminen aiheutti myo6s kielteista suhtautumista, koska lahityoskentelyn ei koettu tuovan
lisdarvoa tyonteolle. Seuraavaksi kdyn lapi rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin strategioihin

liittyvaa itsepuhetta, mika on keskeinen itsensa johtamisen elementti.

45



5.3 Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat

Tassa luvussa kasittelen rakentaviin ajatusmalleihin perustuvia strategioita. Niihin sisaltyy erilaisia
ajattelumalleja ja uskomuksia, jotka toimivat jatkuvasti tiedostetusti tai tiedostamatta oman
toiminnan taustalla. Ndin ollen naitd strategioita on mahdollista ldhestyd itsensa johtamisen
perustana. Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvista strategioista tulkitsen hybriditydhon eniten
liittyvan itsepuheen, mika viittaa tyontekijan jatkuvasti kaynnissa olevaan itsensa kanssa kdaymaan

keskusteluun (ks. 11).

Tarkastelen itsepuhetta ainoastaan kielteisesta ndkoékulmasta, koska aineiston perusteella
erityisesti silla oli merkittavia kytkoksia hybriditydhon. Havaitsin tiettyjen hybridityon kaytantdjen
karjistavan kielteista itsepuhetta, mika nakyi muun muassa itsensa kritisoimisena. Nain ollen
tulkitsen kielteisen itsepuheen olevan tiiviissa vuorovaikutuksessa kdyttdaytymiseen perustuviin
strategioiden kuuluvan itsensa rankaisemisen kanssa, minka takia olen tarkastellut niita toisiaan

tdydentavina elementteina.

5.3.1. Kielteinen itsepuhe ja itsensa rankaiseminen

Rakentaviin ajatusmalleihin perustuviin strategioihin kuuluu siis tydntekoon keskeisesti vaikuttava
itsepuhe, johon kytkeytyvat henkilon kasitykset itsestdadan ja omasta osaamisestaan. Seuraavaksi
tutkin itsepuhetta haastateltavien epdonnistumisten yhteydessd, missd itsepuhe ndkyi useasti
muun muassa itsesyyttelynd. Tastda syystd tdssa luvussa madrittelen itsepuheen kielteiseksi

itsepuheeksi, jossa tulkitsen olevan viitteita myos itsensa rankaisemisesta.

Haastateltavista 4 mainitsi, ettd epdonnistumiset tyonteossa aiheuttivat valittdmasti erilaisia
kielteisia tuntemuksia, kuten oman osaamisen kyseenalaistamista. Kolme heista kertoi ottavansa
erilaiset epdonnistumiset hyvin henkilokohtaisesti. Nama nakyivat esimerkiksi pettymyksen
tunteina ja oman osaamisen vahattelynd, kuten alla olevassa aineistoesimerkissa ilmenee. Yksi
haastateltava kertoi myos tekevansa ylitoitd, mikali epaonnistuu jossain tyotehtdavdssaan. Nailla
tavoin kielteiseen itsepuheeseen kytkeytyy laheisesti itsensa rankaiseminen, johon kytkeytyy myds

itsensa kritisointi ja ylitéiden tekeminen (ks. 9).

“Md oon luonteeltani sellanen, etté otan aika raskaasti niité epdonnistumisia... Ja tosiaan koittaa

ottaa niistd oppia sitten ja miten sitd sanotaan... Leuka rintaan ja kohti uusia pettymyksid.” (H4)
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YIla olevaa aineistoesimerkkia mukaillen mydés 3 muuta haastateltavaa mainitsi erilaisten
epaonnistumisten kuuluvan tyéntekoon olennaisena osana, jonka ansiosta ne eivat aiheuttaneet
kielteisia reaktioita. Tahan suhtautumiseen koettiin vaikuttavan tyékokemus sekd ymmarrys siita,

etta kaikille sattuu virheita.

Joka tapauksessa haastatteluissa nousi myds esiin, etta hybridityd voi luoda erilaisia mielikuvia
toisten tyontekijoiden virheettomyydestd. Yksi haastateltava kertoi hybridityén aiheuttavan
vadristyneita kasityksia siitd, etta toiset eivat tee virheitd. Han perusteli taman johtuvan siita, etta
hybriditydhon liittyvan etatydn myota toisten tekemid epdonnistumisia ei nde. Tama lisasi itsensa
kritisointia ja pettymyksen tunteita erilaisten epaonnistumisten yhteydessa. Talla tavoin hybridityon

kaytannot karjistivat kielteista itsepuhetta.

“Jos joku yksityiskohta menee minulla vihkoon tai ei meinaa onnistua niin helposti sitd ajattelee,

ettd kaikilla muilla tdd on kunnossa, kun ei sité ndd.” (H2)

Ylld olevasta aineistoesimerkista valittyy, ettd hybridityo karjistaa kielteista itsepuhetta sen takia,
koska erilaisista epaonnistumisista ei puhuta tyoyhteison kesken. Tama kasitys sai tukea myos
kolmelta muulta haastateltavalta, jotka mainitsivat kdsittelevansa epdonnistumiset yksin. Yksi
haastateltava kertoi taman johtuvan siitd, etta hybriditydssa muiden kanssa keskusteluun koetaan
olevan suurempi kynnys. Nain ollen itsendinen kasittely tapahtui mielessaan kiroilemalla ja oman

osaamisen kyseenalaistamisella, joissa on myds viitteita itsensa rankaisemisesta.

“Myd ittekseni kiroilen mielessdni, et ei sit tuu kauheesti keskustelua kenenkdéin kanssa niisté. Jos

jonkun asian on hoitanut huonosti, niin sellanen tietenkin jéd harmittamaan.” (H6)

Ylld olevassa aineistoesimerkissd ilmenee haastateltavan tyyli kasitella erilaisia epaonnistumisia
itsendisesti, jolloin ne jaavat harmittamaan niiden tilanteiden jalkeenkin. Talla tavoin
epaonnistumisten itsendinen kasittely vahvistaa kielteista itsepuhetta. Tata johtopdatosta vahvistaa
yhden haastateltavan kertomus siitd, etta kertoo tekemadnsa virheet valittdmasti omalle
esihenkil6lleen, mika helpotti huomattavasti niiden kasittelya. Joka tapauksessa kielteinen itsepuhe
vahentda tyonteon mielekkyyttd ja heikentdd omaan osaamiseen uskomista (ks. 11), jonka takia se
ei ole hyva tapa johtaa itsedan. Kaiken kaikkiaan haastatteluiden perusteella tydasioiden jakaminen
tyoyhteison kesken vahentda kielteista itsepuhetta, mika edelleen helpottaa epdonnistumisten

kasittelya.
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6. Johtopaatokset

Seuraavaksi kasittelen aineistosta nostamiani johtopaatoksia. Tutkielmani tarkoituksena oli tutkia
haastateltavien tapoja hyddyntda itsensa johtamisen strategioita seka pohtia niiden vaikutuksia
tyontekoon hybridityossa. Haastatteluiden avulla sain selville tarkasti erilaisia keinoja, joilla
haastateltavat hyodynsivat naitad itsensa johtamisen strategioita hybriditydssa, minkd myota ne
antoivat rikastuttavan aineiston tahan tutkielmaan. Alla olevassa taulukossa nadkyvat

tutkimuskysymykseni kannalta keskeisimmat tutkimustulokset.

Itsensé johtamisen Miten itsensd johtamisen  Miten vaikuttivat
strategiat strategioita tyontekoon?
hyddynnettiin?
Kéyttdytymiseen perustuvat Parhaimpien Tehokkaampi tydskentely
strategiat tyoskentelyolosuhteiden Tyonteon mukavuus
rakentaminen kasvoi
e Itsensd havainnointi Tyon tauottamisen Tydperdinen matkustus
e Tavoitteiden tavoitteleminen vihentyi

asettaminen

Palkitsemiseen perustuvat
strategiat

e Suhtautumistavat
tyontekoa kohtaan

Rakentaviin ajatusmalleihin
perustuvat strategiat

¢ Kielteinen itsepuhe ja
1tsensd rankaiseminen

TyoOnteon itsendinen
organisoiminen oli
myoOnteistad
suhtautumista lisddva
tekija

Sosiaalisen
kanssakdymisen vihyys
lisési kielteisti
suhtautumista

Itsesyyttely
Epédonnistumisten
itsendinen késittely

Taulukko 3: Tutkielman keskeisimmat tulokset

Tyotaukojen vihentyminen
tai poistuminen

Tyytyméttomyyden
lisddntyminen liittyen
palautteen saamiseen sekd
hybridityon linjauksiin
Tyytyvéisyyden
lisddntyminen johtuen
paremmasta tyorauhasta

Ylitoiden tekeminen
Itseluottamuksen
vidhentyminen tyonteossa
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Ylla olevassa taulukossa nakyvat tiivistetysti itsensa johtamisen strategioiden ndakyminen aineistossa
seka tarkemmin erilaisia tapoja, joilla haastateltavat hyddynsivat niitd ja miten ne vaikuttivat
tyontekoon. Kayttaytymiseen perustuviin strategioihin liittyva itsensa havainnointi nakyi aineistossa
kaikista vahvimmin. Se nakyi esimerkiksi itselleen parhaimpien tyoskentelyolosuhteiden
rakentamisessa, joiden avulla tydnteosta tuli tehokkaampaa ja tydhon liittyvat mukavuustekijat
kasvoivat. Nama liittyivat esimerkiksi tydperdisen matkustamisen vahentymiseen, jolloin myds tyo—
ja vapaa—aikaa pystyttiin paremmin sovittamaan yhteen. Taman strategian suuri nakyvyys
aineistossa voi kytkeytya hybridityon myo6ta lisddantyneeseen vapauteen organisoida omaa
tyontekoa enemman itsendisesti, mika on ohjannut tydntekijoita pohtimaan ja rakentamaan heille

soveltuvimpia tyoskentelytapoja.

Palkitsemiseen perustuvat strategiat nakyivat suhtautumistavoissa tyontekoa kohtaan, joihin
vaikuttivat esimerkiksi edelld mainitut mahdollisuudet organisoida itsendisesti omaa tyontekoa. Ne
valittyivat esimerkiksi myonteisten suhtautumistapojen lisddntymisestd johtuen paremmasta
tyorauhasta. Hybriditydn kaytantoihin asetetut linjaukset toisaalta aiheuttivat osalle
tyytymattomyyttd, mika vahvistaa tyonteon itsendisen organisoinnin merkityksellisyytta.
Rakentaviin ajatusmalleihin perustuvat strategiat nakyivat aineistossa tutkimuskysymykseni
nakokulmasta kaikista selkeimmin kielteisen itsepuheen yhteydessd. Se nousi esiin itsensa
kritisoimisena seka ylitdiden tekemisena, joita hybriditydhon liittyva yhteydenpidon vahentyminen
karjistivat. Kielteinen itsepuhe ei kuitenkaan nakynyt aineistossa yhta merkittavasti kuin esimerkiksi
palkitsemiseen perustuviin strategioihin liittyvat ilmentymat, mika johtui muun muassa
tyokokemuksen tuomasta itseluottamuksesta ja lempeista suhtautumistavoista erilaisia tyotehtavia

kohtaan.

Kokonaisuudessaan hybriditydn kdytannot vaikuttivat siis keskeisesti tyontekijoiden tapoihin
hyodyntaa itsensa johtamisen strategioita. Tuloksissa esiintyi kaksi selkeda teemaa, jotka vaikuttivat
kaikkiin itsensa johtamisen strategioihin: tydon sosiaaliset suhteet ja niiden yllapitaminen seka
mahdollisuudet organisoida itsendisesti omaa tyontekoa. Jokainen haastateltava esitti kaipuuta
tyon sosiaalisiin suhteisiin liittyen. Sosiaalisten suhteiden laadun heikentyminen on tutkittu
johtavan heikompiin tyésuorituksiin (Golden & Veiga & Dino 2008, 1416—1417; Maruyama & Tietze
2012, 460), jotka korostavat taman tuloksen merkityksellisyytta. Joka tapauksessa sita kasittelevat

tulokset olivat kuitenkin ristiriidassa toistensa kanssa: ty6ta haluttiin tehda kotona paremman

49



tyorauhan takia, koska sosiaaliset kontaktit koettiin hairitsevan tydntekoa. Toisaalta aineistossa
esiintyi tyytymattomyytta hybridityon kaytantoja kohtaan, koska niiden kehyksissa tyokavereita ei
tavattu usein toimistolla eika kotona, minkd my6ta yhteydenpito oli vahentynyt. Ndiden tulosten
perusteella toimistolla olevat hiljaiset tyotilat nayttdaytyvat erittdin tarkeind tyorauhan seka
yhteiséllisyyden kannoilta, jotka voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijéiden halukkuuteen
toimistolle menemiseen. Lisdksi mahdollisuudet organisoida omaa tydntekoa nakyivat
merkittavimmin tyontekijoiden tavoissa suosia etdatydskentelyd, mitka lisasivat myds myonteisia
suhtautumistapoja tyontekoa kohtaan. Tata korostaa myds se, ettei kukaan esittdanyt toiveita

kokoaikaista lahityoskentelya kohtaan.

Tutkielman oletuksena oli, etta itsensa johtaminen tekee tydonteosta tehokkaampaa hybriditydssa.
Tutkimustulokset olivat oletuksen mukaisia, mitka valittyivat esimerkiksi parempina tyosuorituksina
etatyoskentelyn ansiosta. Tyontekijoiden halukkuudesta organisoida omaa tyontekoa valittyy myds
heidan pystyvyytensa huolehtia oman tydnteosta sujuvuudesta itsendisesti. Tatda johtopadatosta
eivat kuitenkaan tukeneet tulokset liittyen tyon tauottamiseen, silla merkittavalla osalla
tutkittavista esiintyi hankaluuksia tauottaa tydntekoaan itsendisesti. Kotona tydpaivien aikana
tyontekijoilla oli enemman aikaa tyotehtavien tekemiseen, kun kahvi— ja lounastaukoihin meni vain
vahan aikaa tai niita ei ollenkaan pidetty. Ndin ollen tyon tehokkuuden lisaantymiseen hybriditydssa
ei kytkeydy ainoastaan myodnteisid ilmentymia. Lisdksi tama havainnollistaa sitd, etta itsensa

johtaminen ei ole jokaisessa tilanteessa helppoa.

Itsensa johtamisen strategioiden esiintyvyydessa oli kuitenkin my6s eroavaisuuksia: esimerkiksi
tavoitteiden asettamisen strategia nakyi aineistossa merkittavasti vahemman, kuin esimerkiksi
itsensa havainnointi. Tdma voi johtua tyytyvaisyydesta omiin tydskentelytapoihin ja —olosuhteisiin.
Tavoitteiden asettaminen valittyi tuloksista pitkalti havaittujen epakohtien yhteydessa, kuten tyon
tauottomuuteen liittyen, joissa esiintyi halukkuutta omien toimintamallien muuttamisesta
paremmiksi. Itsensa havainnoinnin suuri ndkyvyys aineistossa tuki Syddanmaanlakan (2020, 81)
nakemysta siitd, etta itsensa havainnointiin liittyva itsereflektio on itsensa johtamisen keskeisin ja

tarkein tyokalu.

Kaiken kaikkiaan taman tutkielman perusteella itsensa johtamiseen ei kytkeydy tyonteon kannalta

ainoastaan myonteisia ilmentymid ja seurauksia, mita sitda tutkivissa tutkimusraporteissa on
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korostettu (esim. Manz 1986; Neck & Houghton 2006). Tulosten perusteella itsensd johtamisen
myoOnteiset seuraukset ovat siis vahvasti sidoksissa tyon sosiaalisiin suhteisiin ja niiden
yllapitdmiseen, vaikka tyotehtadvia tehdaankin paasdantoisesti itsendisesti. Esimerkiksi avoin ja
valitdon yhteydenpito muiden kanssa ehkdisee kielteista itsepuhetta, mika on huono tapa johtaa

itseaan.

Itsensd johtamiseen liitetyt kritiikit nakyivat myos tdssa tutkielmassa. Itsensa johtamista on
kritisoitu muun muassa siita syysta, etta sille ei ole kehitetty yhta selkeda ja kokonaisvaltaista tapaa
tutkia sitd (Hauschildt ja Konradt 2012, 498). Tassa tutkielmassa tutkin itsensd johtamista
strategioiden avuilla, joiden avuilla oli mahdollista saada selville haastateltavien ajatuksia, tunteita
ja asenteita tyonteon taustalla. Kuitenkaan ne eivat huomioineet haastateltavien tydkokemusta,
mika voi vaikuttaa keskeisesti itsensda johtamiseen. N&din ollen esimerkiksi juuri aloittaneen
tyontekijan kokemukset sosiaalisen tuen ja lahityoskentelyn tarpeista voisivat ndyttaytya kielteisia

suhtautumistapoja lisddvina tekijoina ndiden strategioiden tutkimisen yhteydessa.

Joka tapauksessa tuloksista valittyy, kuinka itsensd johtamisen strategioiden hyddyntdminen
etenkin hybriditydssa on merkittava resurssi tyon sujuvuuden ja mielekkyyden kannalta. Ndin ollen
tyontekijoiden itsensa johtamiseen liittyvien erilaisten tarpeiden selvittamisen avulla voi kehittaa
yksildiden ja koko tydyhteison tyosuorituksia hybridityossa. Taulukosta 3 valittyy naita itsensa
johtamiseen liittyvid tarpeita, joita ovat muun muassa tarve saada tyosta palautetta seka tarve
arkisempaan kanssakdymiseen tyoyhteison jasenten kanssa. Itsensd havainnoinnin strategian
mukaan ndiden tarpeiden sanoittaminen ja oivaltaminen ovat ensimmaisia askeleita
toimintamallien muuttamisessa itselleen paremmiksi, joiden mukaan toimiminen voi toisaalta
edellyttda tyontekijoilta itsensd johtamiseen liittyvaa itsekuria. Nain ollen tekemieni
haastatteluiden my6ta haastateltavat saattoivat oivaltaa erilaisia yksil6llisia tarpeita liittyen
hybriditydskentelyyn, jotka voivat vaikuttaa heidan toimintaansa jatkossa. Nama havaitut tarpeet
itsensa johtamisen tukemiseen liittyivat siis usein sosiaalisiin suhteisiin, jotka koettiin myds tukevan

niin tyon rytmittamista kuin myods epdonnistumisten kasittelya.
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7. Loppupohdinta

Tassa tutkielmassa olen tutkinut tyontekijoiden tapoja hyédyntaa itsensa johtamisen strategioita
hybridityossa. Tutkielman avulla oli siis mahdollista tarkastella, miten uusi tydeldman trendi, eli
hybridity®, ndyttaytyy tyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkielma nojasi vahvasti itsensa johtamisen
teoriaan, koska tutkimusmenetelmaksi valitsin teorialdhtdisen sisallonanalyysin. Siihen liittyvia
itsensa johtamisen strategioita pystyi soveltamaan hybriditydn kontekstiin, silld aineistosta esiintyi

selkeadsti eri strategioihin liittyvia elementteja.

Tuloksissa esiintyi eniten kaksi selkedd teemaa, joista ensimmadinen liittyi tyontekijdiden
mahdollisuuksiin organisoida itsendisesti tyontekoa ja toinen kytkeytyi tyon sosiaalisiin suhteisiin.
Taman tutkielman mukaan hybridityossa tyota halutaan tehda itsendisesti, mutta samalla tiiviisti
osana tyOyhteis6ad. Tyon sosiaalisiin suhteisiin esiintyi kaipuuta, mika ilmeni tarpeina satunnaisiin,
valittdmiin  ja vapaamuotoisempiin keskusteluihin muiden kanssa esimerkiksi kahvi— ja
lounastaukojen yhteydessa. Toisaalta monelle etatyo tarjosi soveltuvimmat tyoskentelyolosuhteet,
mitkd nakyivdt muun muassa mielekkdimmissa suhtautumistavoissa tyontekoa kohtaan. Tama
tutkimustulos saa myos tukea johdannossa mainitsemastani Tilastokeskuksen (2021, 53)
toteuttamasta tutkimuksesta, jossa perdti noin 90 prosenttia halusi jatkaa etdtoiden tekemista
etatyosuositusten jadlkeen. Tahan vaikuttivat myds kokemukset tyon mukavuustekijoiden
lisddntymisestda, kun esimerkiksi tyotauot pystyttiin hyddyntamaan helpommin liikunnan

harrastamiseen.

Tutkielmassa on kuitenkin rajoitteita, mitka ovat voineet vaikuttaa olennaisesti tutkimustuloksiin.
Tein taman tutkielman toimeksiantona Lapin ja Hdmeen ELY—keskuksille ja tein yhteyshenkildideni
kanssa tiivista yhteistyota tutkimusprosessin eri vaiheissa. Yhteyshenkiloni valitsivat minulle
haastateltavat, jonka takia olen huolehtinut erityisen tarkasti haastateltavien anonymiteetin
suojelemisesta erilaisin valinnoin. Joka tapauksessa tama on kuitenkin voinut vaikuttaa
haastateltavien suhtautumiseen haastatteluita kohtaan, ja sen my6ta myds heidan vastauksiinsa.

Lisdksi tama on laadullinen tutkimus, minka myoéta tutkimustuloksista ei voi tehda laajoja yleistyksia.
Tassa tutkielmassa tutkin ainoastaan asiantuntijatyota tekevida henkil6itda, jotka edustavat

tyoeldaman tutkimuksessa yhtd rajattua ryhmdi. Saman aiheen tutkiminen esimerkiksi
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esihenkil6iden ja johtajien nakokulmasta olisi talla hetkella myds ajankohtaista ja tarpeellista, mitka
antaisivat lisdaa arvokasta tietoa hybridityon vaikutuksista tydeldamdan. Aihe voisi linkittya
esimerkiksi tdssa tutkielmassa eniten tarpeita aiheuttaneeseen kokonaisuuteen, eli tyoyhteison

yhteisollisyyden johtamiseen hybridity6ssa.

Toisaalta tutkimustulokset olisivat voineet olla my6s kattavampia, mikali olisin hyddyntanyt
tutkielmassa kaikkia itsensa johtamisen strategioihin liittyvia elementteja. Valitsin tutkittavaksi
kuitenkin ainoastaan ne strategiat, jotka koin linkittyvan hybridityoskentelyyn kaikista selkeimmin.
Tahan paatokseen vaikutti myos tekemani tulkinta, jonka mukaan itsensa johtamisen strategiat ovat
tiiviissa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tama kasitys sai tukea tutkimustuloksista, joiden
mukaan esimerkiksi itsensa havainnointiin liittyva etatydskentelyn havaitseminen hyvaksi
tyOpisteeksi lisdd myodnteisida suhtautumistapoja tyota kohtaan. Tassa ilmidssa kayttaytymiseen

perustuvat strategiat ja palkitsemiseen perustuvat strategiat vaikuttivat vahvasti toisiinsa.

Tassa tutkimusprosessissa minun oli mahdollista tutkia itsensa johtamista monipuolisesti ja
erilaisista ndkdkulmista muun muassa hyddyntamani teorian ja aineistokeruumenetelman
ansioista. Itsensd johtamista on kuitenkin kritisoitu empiiristen tutkimusten ja sitd mittaavien
menetelmien puutteista (ks. 6), minkd myo6ta erilaisia sita kasittelevia empiirisia tutkimuksia on
arvokasta tehdd. Lisdksi tarvetta on uusien itsensda johtamista tutkivien menetelmien
muodostamiseen, mitd voisi kehittda esimerkiksi osallistavasti maarallisen tutkimuksen awvulla,
missa selvitetdaan laajan joukon ndakemyksia itsensa johtamisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Toisaalta Sydanmaanlakka (2020, 29) esittdaa itsensda johtamisen rakentuvan sosiaalisesta,
psyykkisesta, fyysisestd, henkisestd ja ammatillisesta kokonaisuudesta, joiden myo6ta
kokonaisvaltaisia itsensa johtamista mittaavia menetelmia voisi syntya esimerkiksi psykologian
oppialalta. Joka tapauksessa taman tutkielman tuloksista selvisi tarkkaa, monipuolista ja arvokasta
tietoa siitd, milta hybriditydskentely nayttaytyy tyontekijoiden ndkokulmasta. Nain ollen

tutkimustuloksia on mahdollista huomioida esimerkiksi hybriditydn kaytanteiden kehittamisessa.

Tulosten perusteella on siis tarpeellista pohtia, kuinka valitonta ja sujuvaa yhteydenpitoa voisi
kehittdd etdtoissa ensisijaisesti tyontekijoiden valintojen, mutta myos tydorganisaatioiden
asettamien linjausten puolesta. Yhtend vaihtoehtona voisi olla esimerkiksi ldahityoskentelyn

lisddminen hybriditydssa tyontekijéiden oman halukkuuden tai tydorganisaatioiden asettamien
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linjausten my6ta. Mahdollinen tydntekijoiden tyytymattomyyden kasvaminen liittyen sosiaalisten
suhteiden vahentymiseen hybriditydssa voi kannustaa myds tydorganisaatioita rajoittamaan
etatyon tekemista ja asettamaan tyontekijdille tiettyja pakollisia lahityOpaivid. Toisaalta tdssa voi
olla riski, ettd tyontekijat alkavat hakea muualle téihin sellaisiin paikkoihin, joissa etdtyota ei
rajoiteta. Myods taman tutkielman tutkimustulosten perusteella mahdollisuus tyon itsendiseen

organisoimiseen vaikutti merkittavasti myonteiseen suhtautumiseen tyontekoa kohtaan.

Kaiken kaikkiaan taman tutkielman tutkimustuloksina on, ettd johdonmukainen itsensa johtaminen
hybriditydssa ei ole riippuvainen ainoastaan tyontekijoiden omista kyvyista hallita tyontekoa
itsendisesti, vaan se on tiiviisti sidoksissa myds toisiin ihmisiin ja omiin tyotehtaviin. Lisdksi vaikka
itsensa johtamisen myota monien haastateltavien tyon tehokkuus parani, tyotehtavat vaikuttivat
keskeisesti tyon sujuvuuteen: yllattavat tydtehtavat ja yhteydenotot saattoivat keskeyttaa kasilla
olevan tyonteon, koska ne edellyttivat tai lisdsivat velvollisuuden tunteita nopeaan reagointiin.
Taman myota tulosten perusteella kykya johtaa itsedan ei voi suoraan yhdistda sujuvampaan ja
tehokkaampaan tydskentelyyn. Lisdksi tulosten mukaan itsensa johtamista ei voi linkittdaa helpoksi
tehtavaksi, mika nakyi esimerkiksi tyon tauottamiseen liittyvissa haasteissa. Joka tapauksessa
itsensa johtamisen strategioiden hyddyntamisen avuilla suurin osa haastateltavista olivat |0ytaneet
itselleen mieleisimmat tyodskentelytavat— ja olosuhteet, mitkd nakyivdt muun muassa

myoOnteisimmissa asenteissa tyontekoa kohtaan.
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0. Liitteet

Liite 1: Haastattelukutsu

Olen Veera Ylivainio ja olen sosiaalipolitiikan maisteriopiskelija Tampereen yliopistosta. Teen talla
hetkelld toimeksiantona Hameen ja Lapin ELY—keskuksille pro gradu —tutkielmaani, jonka aiheena
on itsensa johtaminen hybriditydssa. Tarkoituksenani on kerdta haastatteluiden avuilla laadullinen
aineisto tutkielmaani. Tutkielmani tavoitteena on selvittaa erilaisia tarpeita, toiveita ja kokemuksia
hybriditydsta tyontekijoiden nakokulmasta. Lisaksi yhtena tavoitteena on kehittdda hybridityon

kdytantoja tyoarjessa, ja teenkin taman tutkielman Lapin ja Hdmeen ELY—keskusten johdon tueksi.

Jarjestan haastattelut tammikuun aikana. Tulen nauhoittamaan haastattelut aineiston litteroinnin
helpottamiseksi, mikali se sopii haastateltavalle. Litteroinnin jalkeen tulen havittamaan nauhoitetut
aineistot. Huomioin tutkimusprosessini jokaisessa vaiheessa tutkimuseettiset seikat seka hyvat

tieteelliset kaytannot.

Tulen kdyttamaan aineistoa ainoastaan tieteelliseen tarkoitukseen enka luovuta sita ulkopuolisille
tahoille. Ainoastaan tutkielman tekija, eli mina, tulee nakemadn kerddmani aineiston.
Valmistuessaan pro gradu -—tutkielma tulee olemaan julkinen, mutta siitd ei voi jaljittaa

haastatteluihin osallistujia.

Tulen ldhettdamadn ehdotuksia mahdollisista haastatteluajoista Outlookin kalenteriisi. Mikali
ehdottamani ajankohta sopii sinulle, hyvaksythdan kutsun. Haastatteluun osallistuminen on

kuitenkin taysin vapaaehtoista, joten voit perua osallistumisesi milloin vain.

Mikali herdsi kommentoitavaa tai kysyttavaa, olethan matalalla kynnykselld yhteydessa minuun.
Parhain terveisin

Veera Ylivainio

sahkopostiosoite: ext.veera.ylivainio@ely—keskus.fi
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Liite 2: Haastattelurunko

(Tyonteko)

1. Millainen kokemus hybridityéhon siirtyminen on ollut sinulle?

2. Mitka ovat mielestasi hybriditydn vahvuudet?

3. Mitka ovat mielestasi hybridityon heikkoudet?

4. Miten hybridity6 on vaikuttanut tyétuntiesi maaraan?

5. Milla tavoin hybridity6 on vaikuttanut tyoyhteisén sosiaalisiin suhteisiin?

6. Milla tavoin hybridityd on vaikuttanut taukojen pitamiseen?

7. Miten hybridityd vaikuttaa luovaan ja keskittymista vaativaan tydskentelyyn, esim. suunnittelu—

ja kehittamistyohon?

(Itsensd johtaminen)

8. Milla tavoin hallitset omaa tyéntekoasi?

9. Mitka asiat kannustavat sinua tyonteossa?

10. Miten suhtaudut mahdollisiin erilaisiin epdonnistumisiin tydnteossa?

11. Jos kayt toimistolla, mista syista menet sinne?

12. Mista syista teet etatoita?

13. Kaipaisitko johdolta kaikille yhteisia suosituksia tai linjauksia eta— ja lahipdivien tekemisesta?

14. Millaista tukea kaipaisit hybridityon tekemiseen?

(Muu)

15. Mita vinkkeja antaisit hybridity6ta ensimmaista kertaa aloittavalle tyontekijalle?
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