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Opinnaytetydssa tutkitaan, millaiset asiat mahdollistavat mutta myds haittaavat yksilon
itseohjautuvuuden toteutumista etatydssa seka itseohjautuvuuden merkitysta tydssa
oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen. Tutkimukseen kohdeorganisaationa on Suomen
Osuuskauppojen Keskuskunnan majoitus- ja ravitsemiskaupan ketjuohjauksen
myyntipalvelu. Organisaatiossa tytskentelee 160 myynnin ja asiakaspalvelun ammattilaista
neljalla eri paikkakunnalla. Tyon paasaantdisena organisoimismallina on hybridityo.
Kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus kayttaa tutkimuksessa saavutettuja tuloksia ja niista
tehtyja johtopaatdksia hyvaksi liikketoiminnan kehittdmisessa niin tydn organisoinnin kuin
johtamisen nakékulmasta. Tutkimuksella vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Millaiset
asiat mahdollistavat yksildn itseohjautuvuuden toteutumista etatydssa? Mika merkitys
itseohjautuvuudella on tydssa oppimiselle ja osaamisen kehittymiselle etatydn kontekstissa?

Tutkimuksen teoriapohja rakennettiin tutkimalla itseohjautuvuuden, tydssa oppisen ja
osaamisen kehittymisen teorioita ja aiempia tutkimustuloksia, joita peilataan etatydn
kontekstiin. Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivinen l1ahestymistapa
sopii tutkimusmetodiksi, silla tutkimuksen tavoitteena on etsia vastauksia yksildiden
nakokulmasta ja kokemuksien kautta seka itseohjautuvuusilmion ymmartaminen.
Aineistonkeruu on toteutettu teemahaastatteluin. Haastattelut toteutettiin alkuvuodesta 2024.
Haastatteluita tehtiin kolme kappaletta, jotka toteutettiin ja tallennettiin Microsoft Teams -
tydkalun avulla. Aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti. Analysoinnissa kaytettiin apuna
taulukkoa, mihin maariteltiin yla- ja alaluokat seka alaluokkien alle kuuluvat ilmaisut, joiden
perusteella tuloksia oli mahdollista analysoida.

Tutkimukseen osallistuneet kokivat etatydmahdollisuuden tarkeaksi nykyisessa
tybtehtdvassaan. Itseohjautuvuus ndhdaan tarkeana etatydssa, erityisesti tydn priorisoinnin
ja organisoimisen seka kyvyn tauottaa tydta ja johtaa itsedan erilaisissa tilanteissa ilman
esihenkildn lasnaoloa. Tutkimuksen mukaan haastatellut kokivat tydn vahvasti ohjatuksi
eivatkd nahneet paljon mahdollisuuksia toteuttaa itseohjautuvuutta. Tdma saattaa vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijdiden motivaatioon ja innovatiivisuuteen. ltseohjautuvuuden merkitys
tydssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen korostuu etatydssa. Haastateltavat olivat
jatkuvasti oppimisen darella ja kokivat sen keskeisena osana ty6taan. Tydssa oppiminen
nahtiin sosiaalisena tapahtumana, ja erilaiset viestintdkanavat ja tapaamiset olivat tarkeita
oppimisen mahdollistajia. Tydssa yksild on aina kuitenkin osa suurempaa kokonaisuutta,
eika oppimista tulisi nain ollen tulkita koskaan taysin yksilon taysin itse hallitsemaksi
toiminnaksi. Organisaatioiden olisikin varmistettava, etta tydntekijoilla on riittavasti aikaa
oppimiseen ja kehittymiseen.
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The thesis investigates the factors that enable or hinder individual self-determination in
remote work, as well as the significance of self- determination for learning and skill
development in the context of work. The target organization for the study is the
accommodation and catering retail chain management sales service of the Central Union of
Finnish Cooperative Societies. The organization employs 160 sales and customer service
professionals in four different locations. The primary organizational model for work is hybrid
work. The target organization has the opportunity to utilize the findings and conclusions
drawn from the research for business development purposes from both the perspective of
work organization and management. The research addresses the following research
questions: What factors enable or inhibit the realization of individual self- determination?
What is the significance of self- determination for learning and skill development in the
context of remote work?

The theoretical framework of the research was constructed by examining theories of self-
determination, workplace learning, and skill development, as well as previous research
findings, which are then reflected upon in the context of remote work.

The research is qualitative research. The qualitative approach is suitable as the goal of the
research is to seek answers from the perspective of individuals and through their
experiences, aiming for a deeper understanding of the phenomenon. Data collection was
conducted through thematic interviews. The interviews were conducted in early 2024. Three
interviews were conducted and recorded using the Microsoft Teams tool. The data was
analyzed inductively. A table was used in the analysis to define upper and lower categories,
as well as expressions falling under lower categories, which enabled the analysis of results.

The participants in the study considered the opportunity for remote work important in their
current job tasks. Self- determination is seen as crucial in remote work, especially in terms of
task prioritization, organization, and the ability to manage oneself in various situations
without the presence of a supervisor. According to the study, the interviewees perceived their
work as heavily guided and did not see many opportunities to exercise self- determination.
This may negatively impact employee motivation and innovation. The significance of self-
determination for learning and skill development is emphasized in remote work. The
interviewees were constantly engaged in learning and perceived it as a central part of their
work. Workplace learning was seen as a social event, and various communication channels
and meetings were important facilitators of learning. In work, however, an individual is always
part of a larger entity, and learning should never be interpreted as entirely self-controlled
action by the individual. Organizations should ensure that employees have sufficient time for
learning and developing themselves.
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1 Johdanto

Etatyo ja itseohjautuvuus muodostavat yhdessa merkittavan ilmion nykyaikaisessa
tybelamassa. Etatyo tarkoittaa tydn tekemista paikasta riippumatta, usein kodin ulkopuolella
tai muussa etatyolle soveltuvassa ymparistossa (Lamponen, 2023, s. 209). ltseohjautuvuus
puolestaan liittyy tyontekijan kykyyn itsenaisesti ohjata ja hallita omaa tyotaan. Etatyossa
itseohjautuvuus korostuu entisestdan, koska etatydntekijat joutuvat usein tekemaan
itsenaisia paatoksia ja organisoimaan tydnsa ilman esimiehen fyysista lasngoloa tai tiimin
jasenten valitonta laheisyytta. (Martela, 2021, s. 13) Tama asettaa tyontekijoille uusia
haasteita mutta samalla my6s mahdollisuuksia olla aktiivisia oman tyénsa suunnittelussa ja
toteuttamisessa. lImidéna etatyo itseohjautuvuuden kontekstissa on muuttanut perinteisia
tydskentelykaytantoja ja korostaa tydntekijdiden autonomiaa (Martela, 2014). On tarkeaa,
ettad organisaatiot tarjoavat asianmukaiset resurssit ja tuen etatydssa toimimiseen ja samalla
rohkaisevat itseohjautuvuutta edistavaa tyokulttuuria. Tdma voi johtaa parempaan

tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja joustavuuteen tydelamassa. (Martela ym., 2021)

Oppiminen on lasna yha useammissa tilanteissa tydssamme. Se liittyy osaamisen
kehittdmiseen ja taitojen harjaantumiseen mutta myés motivaation ja sitoutumisenkin
vahvistumiseen. (Lemmetty, 2022) Oppiminen on aina sosiaalinen tapahtuma. Vaikka
jokaisella on mahdollisuus hankkia tietoa itsenaisesti, tiedon ymmartamiseen tarvitsemme
aina muita. Oppimisen katsotaan olevan tiedon jakamista ja prosessointia muiden kanssa,
minka lopputuloksena ihminen kykenee pohtimaan sen merkitysta tydssa. (Otala & Meklin,
2021, s. 65) Tasta nakdkulmasta katsottuna, oppiminen varsinkin etatydssa on haasteellista.
Etatyossa tulisikin miettia kaikkien niiden mahdollisuuksien lisdamista, joilla voidaan lisata

avointa vuorovaikutusta tydyhteison valilla (Otala & Meklin, 2021, s. 198).

Itseohjautuvuustaidoilla on suuri merkitys myos oppimisessa. Elinikdisen oppimisen
peruskivena pidetdan nakemysta ihmisesta aktiivisena tiedon etsijana. ltseohjautuvuus
nousee pintaan erityisesti oppimiseen liittyvassa perusajatuksessa, nakeeko ja kokeeko
ihminen itsensa omaa toimintaansa ohjaavana kohteena vai pitkdako ihminen itsedan
ulkopuolisten tekijdiden ohjauksessa olevana kohteena. "ltseohjautuvuudella tarkoitetaan
Iahinna oppijan tietoisuuden tilaa, valmiutta itseohjattuun oppimiseen”. (Ruohotie, 2002, ss.
157-160) Osaaminen on yksi yrityksen menestystekijdistd. Osaamisen merkitys korostuu
erityisesti tietotydssa, tydssa missa kasitelladn tietoa, symboleja ja luodaan lisdarvoa
tiedolle. Tietotyon parissa tydskentelee talla hetkelld noin puolet tydssa kayvista ihmisista.

Tietotydta kutsutaan myds luovaksi tydksi. Nykytrendien valossa on arvioitu, etta tietotydn



osuus tulee kuitenkin kasvattamaan osuutta 10—-15% vuosivauhtia tulevien vuosien aikana.
Tietotydta kuvaa myds nopeus ja ainutkertaisuus seka asiakkaiden muuttuvat toiveet ja
tarpeet. Tamankaltaista ty6ta ei kannata enaa ohjata erilaisilla manuaaleilla ja
prosessikaavioilla, vaan varmistamalla riittdvan osaamisen olemassaolo ja hyédyntamalla jo
olemassa olevaa osaamista. Tulevaisuudessa kilpailua tullaankin kdymaan osaamisesta,
oppimisen nopeudesta ja tiedon hyddyntamisesta. Lisaksi oivaltavuus ja innovatiivisuus

nousevat taitona merkitykselliseen asemaan. (Otala, 2008, ss. 21-24)

Taman opinnaytetydssa fokus on itseohjautuvuuden ilmi6 etatydn kontekstissa ja sen
vaikutus tydssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen. Tutkimuksessa tarkastellaan seka
organisaation kaytantoja etta yksilon valintoja, jotka voivat joko edistaa tai rajoittaa
itseohjautuvuuden toteutumista etatydssa. Tutkimuksen pddmaara on tarjota organisaatiolle
syvempaa ymmarrysta siita, miten itseohjautuvuutta voidaan vahvistaa ja millainen vaikutus

silld on ty6ssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetydssa tutkitaan, millaiset asiat mahdollistavat yksilon itseohjautuvuuden
toteutumista etatydssa seka itseohjautuvuuden merkitysta tydssa oppimiseen ja osaamisen

kehittymiseen.

Tutkimukseen on valikoitunut kohdeorganisaatio. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia
kohdeorganisaation tyontekijdiden ajatuksia siita, millaisena itseohjautuvuus nahdaan ja
mika on sen merkitys etéana tehtavassa tydssa. Lisaksi tutkitaan mika merkitys
itseohjautumistaidoilla on tydssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen etatyén
kontekstissa. Kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus kayttaa tutkimuksessa saavutettuja
tuloksia ja niista tehtyja johtopaatdksia hyvaksi liikketoiminnan kehittdmisessa niin tydn

organisoinnin kuin johtamisen nakokulmasta.

Talle tutkimukselle asetetaan tydn tavoitteiden saavuttamiseksi seuraavat

tutkimuskysymykset:

1) Millaiset tekijat edesauttavat tai estavat yksilon itseohjautuvuuden toteutumista
etatydssa
2) Mika merkitys itseohjautuvuudella on tydssa oppimisessa ja osaamisen

kehittymisessa.



Tutkimuksessa keskitytdan kohdeorganisaatiosta valittujen henkildiden nakemyksiin ja

kokemuksiin.

1.2 Tutkimuksen tausta ja eteneminen

Tutkimuksen aihevalintaan vaikutti mielenkiintoni etana tehtavaa tyota ja itseohjautuvuutta
kohtaan. Huomattuani kuinka vahvasti itseohjautuvuus liittyy tydssa oppimiseen ja
osaamisen kehittymiseen, paatin ottaa ne viela osaksi opinnaytetyota.

Tyotehtaviini on liittynyt jo useiden vuosien ajan oppiminen, ohjaaminen ja opettaminen, eika
naiden kasvatustieteisiin kuuluvien aiheiden liittaminen osaksi liike-elaman kontekstia ole
ollut aina niin yksiselitteista. Tyon kohdeorganisaatioksi valikoitui entinen tyonantajani
Suomen Osuuskauppojen keskuskunta (SOK), misséa olen tydskennellyt tydurani aikana
I&ahes 20 vuotta. On hieno huomata, kuinka positiivisesti organisaatio suhtautui
tutkimusehdotukseeni ja antoi lahes vapaat kadet sen toteuttamiseen, vaikka tyésuhteen

paattymisesta onkin kulunut jo vuosia.

Tama tutkimusty® on osa tradenomin ylempaa ammattikorkeakoulu -tutkintoa, jonka
erikoistumisalue on liiketoiminnan kehittdminen. Tassa tydssa opinnaytetydsta kaytetaan
paaosin sanaa tutkimustyd. Tutkimuksessa noudatetaan perinteista tutkimustyén
etenemisprosessia, mika esitellaan alla olevassa kuvassa (kuva 1). Vaikka kuvassa
prosessin eri kohdat onkin esitetty lineaarisesti omina kohtina, todellisuudessa ne ovat olleet

vuorovaikutuksessa keskenaan lahes tyén loppuun saattamiseen asti.

Kuva 1. Tutkimusprosessin kulku (Gunther & Hasanen, n.d.).
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2 Itseohjautuvuus etatyossa ja sen vaikutukset tyossa oppimiseen

ja osaamisen kehittymiseen

Tyo6n keskidssa on itseohjautuvuusilmioé etatydn kontekstissa seka sen vaikutus tydssa
oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen. Aiheelle ei ole olemassa yhta tiettya teoriaa, joten
se rakennetaan tassa tydssa itseohjautuvuuden, tydssa oppimisen ja osaamisen

kehittymisen ymparille etatydymparistdéssa. Teoriaosion rakentuminen kuvataan kuvassa 2.

Kuva 2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

Tybssa oppiminen Osaamisen

kehittyminen

Etana suoritettavan tyon osuus on lisdantynyt viime vuosina huomattavasti. Vaikka
etatydsuositukset ovat korona-ajan jalkeen muuttuneetkin, etatyd on jaanyt useissa
organisaatioissa vallalle olevaksi tydn organisoimisen malliksi. Etatyd ty6n
organisoitumismallina haastaa niin tydéelaman johtamiskaytanteita kuin tyontekijoita. Etatyd
on noussut ilmidksi, silla se tarjoaa organisaatioille selvaa taloudellista saastéa seka
tydntekijoille vapauden suorittaa ty6éta joustavammin ja aikaa saastaen. Samalla
organisaatiot joutuvat kuitenkin miettimaan omia kaytanteita varmistaakseen tyén
tuottavuuden, henkildstén hyvinvoinnin ja osaamisen kehittymisen. TyOntekijat saattavat
puolestaan kokea erilaisia haasteita, jotka on aiemmin selvitetty tydpaikoilla kysymalla

tydkaverilta tai Iahella olevalta esimiehelta.

Vaikka etatyo on teknisesti ollut mahdollista jo vuosikymmenien ajan, ei se yleisesti
katsottuna ole ollut suosittu tyon organisoimismalli tydnantajien puolelta. Etatyon edut ja
haitat on nahty eri osapuolen nakokulmasta hyvinkin erilaisina. Vaikka taysin etana tehtavan



tyd onkin vahentynyt koronapandemian jalkeen, etatyosta on tullut suosittu tyon tekemisen
malli niilla aloilla, missa sen tekeminen on mahdollista. Suosiota ovatkin kasvattaneet
erilaiset hybridimallit, joissa tyontekija tydskentelee osan ajasta kotoa ja osan ajasta
tydpaikalta kasin. (Leskinen, 2023; Rope, 2021)

Ihmisten itseohjautuvuus on kasite, joka on ollut keskustelunaiheena pitkaan. Erityisesti
viime vuosina aiheesta tehtyjen tutkimusten maara on lisdantynyt. ltseohjautuvuuden
kasittely tassa teoriaosuudessa liitettyna etatydn kontekstiin on merkityksellinen.
Haapakosken ym. (2020, s. 101) mukaan itseohjautuvuutta voi luonnehtia ihmisen
kyvykkyytta toimia itsenaisesti iiman johtamista ja kontrollia. ltseohjautuvuuden ajatuksena
on luotto ihmisen jarkiperaiseen ajatteluun ja kykenevaisyyteen seka siihen ettd yhdessa
olemme viela jarkevampia ja kykenevampia. Perusajatuksena itseohjautuvuudessa on, ettei
esihenkil ole antamassa kaskyja, vaan asiat nahdaan ja ymmarretaan itse. On jonkinlainen
oletus, etta ihmiset ottavat enemmin vastuuta tyonsa suorittamisesta, kun tyota tehdaan
etana. Etatyossa yhteys esihenkiloihin ja tyokavereihin on kuitenkin hyvin erilainen kuin
tyopaikalla suoritettavassa tyossa, jolloin apu tai kollegoiden tuki ei ole aina saatavilla.
TyOntekijaa saattaa rasittaa tydn kuormittavuus, epaselvat sdannot, aukot osaamisessa seka
jatkuvasti lisdantyvan tietomaaran hallitseminen. Nailla saattaa olla isojakin vaikutuksia
tydsta suoriutumiseen (Cascio, 1999). Ei voida kuitenkaan olettaa, etta itseohjautuvuuden
taso olisi kaikilla sama tai etta itseohjautuvuuden taso nousisi kaskemalla (Savaspuro, 2019,
s. 50).

Tybssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen ovat tydelaman nopeatempoisessa
kehittymisessa onnistumisen avaintekijoita. Vaikka tydssa oppiminen ja osaamisen
kehittyminen ovat yksildissa tapahtuvia muutoksia, niihin toteutumiseen liittyy vahvasti
tydyhteisot ja muut ihmiset. Itseohjautuvuus liitetdan vahvasti osaksi tydssa oppimista ja
osaamisen kehittymista, ja siksi ne nousevat yhdeksi osuudeksi tassa tydssa. Tydelama
muuttuu nopeammin kuin koskaan aikaisemmin, mika asettaa tyontekijoiden taidoille
jatkuvasti kasvavia tarpeita. Oppimisen nakdkulmasta on siirrytty puhumaan
elamanlaajuisesta oppimisesta sen sijaan, etta keskityttaisiin vain elinikdiseen oppimisen
ammattitaitojen yllapitajina. Kaytadnnossa talla tarkoitetaan jatkuvien ongelmaratkaisutaitojen,
luovuuden, innovatiivisuuden, yrittajyysajattelun, sopeutuvuuden ja avoimuuden kehittamista.
(Kokkinen ym., 2008, s. 9)

Tutkimuksen teoriaosuuden tarkoituksena on luoda lukijalle kokonaiskuva siita, miksi
valittujen aiheiden kasittely ja huomiointi on tarkeda seka antaa riittdva ymmarryspohja, jotta

tutkimustyOlle asetetut tavoitteet on mahdollista saavuttaa.



2.1 Etity

Kirjallisuudessa etatyota ei kasitella niinkaan tyontekemisen muotona, vaan sen katsotaan
olevan yksi organisaatioiden tyénorganisointimalli. Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota
tehdaan konkreettisen tyopaikan ulkopuolelta kasin. Etatyoksi katsotaan tyoskentely kotona
ja vapaa-ajan asunnolta kasin tai vaikka matkustuksen aikana tapahtuva tydskentely.
Etaty6td maariteltdessa voidaan ajatella, ettéd se on ty6ta, jota on mahdollisuus tehda
tydpaikalla tai kotona. Yleensa tydn tekemiseen etana liitetdadn vahvasti myds tietotekniikka.
Etatyo voi olla joko jatkuvaa tai ajoittaista. (Tilastokeskus, n.d.) Etatyon voidaan luonnehtia
olevan paikkariippumatonta tyota, joka toteutetaan tyonantajan varsinaisen tyontekopaikan
ulkopuolella. Etatditda on mahdollisuus tehda tydntekijan itsensa valitsemassa paikassa.
(Lamponen, 2023, s. 209)

Tyobterveyslaitos (n.d.) maarittelee etatydn monipaikkaiseksi tyoksi tyon, jota voidaan
tarvittaessa tehda kodin lisaksi organisaation eri toimipisteessa, asiakkaan tai
yhteistydbkumppanin luona, toimistohotellissa, matkoilla, liikennevalineissa, kirjastossa,
kahvilassa tai mokilla. Tyot voidaan organisoida myds niin, etta tyéta suoritetaan tiettyina
aikoina kotoa kasin ja tiettyina aikoina tyopaikalla, tallaisesta tydteon organisoimismallista
kaytetdan nimitysta hybridimalli. TyOpaikalla suoritettavasta tydsta kaytetdan usein nimitysta
lasnatyd. Hybriditydn nimitys on vakiintumaton, vaikkakin melko yleisesti jo kaytdssa oleva
tydelaman termi. Yleista hybriditydskentelyssa on, etta siina tydntekija tydskentelee usein
jonkin tietyn ajan tydajasta tydpaikalla eli lasnatydssa ja lopun etatydssa. Malleja voi on

monia.

Tassa tyossa etatyolla tarkoitetaan tyota, mita tehdaan jostain muualta kuin tyopaikalta
kasin. Hybridityosta puhutaan silloin, kun tyota tehdaan osittain tyopaikan ulkopuolella ja
osittain tydpaikalta kasin. Yleinen malli on 40—60 tai 60—40, jolloin ty6ta tehdaan joko 40 tai
60% tyopaikan ulkopuolella ja 40% tai 60% tyopaikalla. (Vilkkman, 2023, s. 25.) Vuonna 2022
tehdyn tutkimuksen mukaan (kuva 3) nayttaa silta, etta tyontekijdiden suosituin tydnteon

malli on hybridityo.



Kuva 3. Missa tydntekijat haluavat tydskennella jatkossa? (Hyry, 2022)
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Tulevaisuuden osalta voidaankin olettaa, etta siirtyminen taysin toimistolta suoritettavaan
tydhdn on I1dhes mahdoton ajatus. Tutkimuksen mukaan ne yritykset, jotka haluavat poistaa
etatydmahdollisuuden kokonaan, tulevatkin ottamaan suuren riskin niin rekrytointien,
henkildstdn sitoutumisen kuin henkiléston pysyvyydenkin kannalta (Vilkman, 2023, s. 26).
Etatyd haastaa tydnantajaa aivan uudenlaisella tavalla. Vaikka useat organisaatiot
haluavatkin luottaa tyontekijan kyvykkyyteen hoitaa tyotehtavansa etatyossa, ei tama syysta
tai toisesta ole aina mahdollista. Etatyon tekeminen haastaa myos yritysten
johtamiskaytanteita seka -menetelmia, joista erityisen haasteelliseksi on koettu
paivittaisjohtaminen. Isona haasteena pidetaan myos tyoyhteisdiden yhteishengen
rakentumista seka tiimiytymista. Kyseessa ei ole kuitenkaan pelkat haasteet, vaan etatyo
tuottaa tydnantajalle myo6s positiivisia vaikutuksia. Positiivisina puolina ndhdaan pienentyvat
toimitilakustannukset, mahdollisuudet rekrytoida henkiléstéa maantieteellisesti laajemmalta
alueelta ja erityisesti vastuullisten tyontekijdiden tydnteon maaran kasvu. Positiivisena
vaikutuksena pidetaan myds sita, ettd yha useampi tyontekija hakee tydpaikkaa missa
etatydn tekeminen on mahdollista. (Rope, 2021, ss. 66—71) Nain ollen etatydmahdollisuutta
tarjoavien yritysten katsotaan olevan vetovoimaisempia kuin vastaavasti etatyéhon edelleen
kielteisesti suhtautuvat. Bojer-Spoof Heikinheimo & limivalta (2021, s. 34) nostavat etaty6n
haasteiksi tydnantajien nakdkulmasta pelon tehokkuuden ja tuottavuuden laskusta seka
kontrollin vahentymisesta. Lisaksi heikkoutena pidetdan nopeita ratkaisuja vaativien asioiden
tydstaminen, valmennus ja sparrailu, joiden katsotaan olevan tehokkaimpia, kun tyota

tehdaan kasvotusten.

Vilkmanin (2023, ss. 28-29) mukaan olisi jarkevampaa siirtya keskustelemaan siita, miten
tehda tyota viisaasti sen sijaan ettd keskustelu kohdistuu mista kasin ty6ta suoritetaan.

Viisaalla tyon tekemisella tarkoitetaan yrityskulttuuria, missa luotetaan tyontekijoiden omaan



harkintakykyyn. Han peraankuuluttaa avointa keskustelua organisaatioissa siita, mista
hyvinvointi, tuloksellisuus ja tuottavuus rakentuvat seka millaista tekemista ne vaativat niin

yksilGilta, tiimeilta kuin organisaatioltakin.

2.1.1 Etatyo tyontekijan nakokulmasta

Etana tyoskentely ei ole vain tyon tekemista tai siita selviamista, silla omassa
kotiymparistdssa — missa etatydta suurimmaksi osaksi kuitenkin tehdaan — on lasna useita
tyéta mahdollisesti hairitsevia tekijoita. Etatyd vaatii omaksumaan uudenlaisia toimintatapoja
ja rutiineja. Tarkeinta on tunnistaa ennakkoon sellaisia tekijoita, jolloin on merkitysta tydssa
onnistumisen nakokulmasta seka henkilékohtaisesta hyvinvoinnista. On myo6s hyva muistaa,
ettei etatyd sovi valttamatta kaikille. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2021, s. 33)
Koronapandemian mydéta etatoihin siirtyneitd ohjeistettiin tyoterveyslaitoksen toimesta
huolehtimaan omasta tyohyvinvoinnista. Samoissa ohjeissa muistutettiin huolehtimaan
tyokuormasta, suositeltiin pitdmaan yhteytta tyotovereihin ja esimiehiin, tukemaan
tybkavereita sekd seuraamaan tydpaikan antamia ohjeita. (Pietarinen & Kattilakoski, 2021,
ss. 76—77) Vaikka ohjeet liittyvatkin vahvasti korona-aikana alkaneeseen etatyon tekemisen
aaltoon, voidaan niiden olettaa pitaa edelleenkin paikkansa. Hyvin samankaltaisia ohjeita
tarjoilevat erilaiset etatyéoppaat, joissa ohjeistetaan huolehtimaan omasta motivaatiosta ja
teknisestad osaamisesta, rakentamaan oikeanlainen tyopiste seka pitdmaan tyo- ja vapaa-
aika erilldaan (Grace, 2020; Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2021). Naiden voidaan

katsoa olevan vahvasti yhteydessa itsensa johtamisen osa-alueeseen.

Erityisesti etatydssa itseohjautuvuudella onkin suuri merkitys. Etatydssa tydntekija johtaa itse
itsedan, han priorisoi, organisoi ja tauottaa omaa tekemistaan. Lisaksi tulee ottaa vastuu niin
aikatauluista kuin osata tehda paatés, milloin tarvitsee pyytaa apua ja milloin taas parjata
itse. (Haapakoski ym., 2020, ss. 102) Tyontekijan nakdkulmasta yhdeksi suurimpana etatyon
haasteena nahdaan tydyhteisosta etdantyminen. Etatydta tehtdessa ihminen kokee olonsa
helposti myds yksinaiseksi ja tydpaikasta irrallisen oloiseksi. (Rope, 2021, s. 74; Vilkman,
2023, s. 29).

Useimmilla tydpaikoilla tydolosuhteisiin on panostettu, mutta samaa ei voi sanoa kaikkien
etatyon olosuhteista. Tassa yhteydessa tyoolosuhteisiin vaikuttavat tyotilojen lisaksi
tyévalineet. Myos tybrauhan Idytaminen etatdissa koetaan haasteelliseksi. Positiivisiksi
puoliksi etatyon tekemisen osalta voidaan puolestaan lukea tyon rytmittaminen omaan
elamaan sopivaksi ja mahdollisuus keskittya tydn tekemiseen. Positiivisena nahdaan myds

se, ettei tydbmatkoihin kulu rahaa eika aikaa, samoin kun se, ettei t6ihin tarvitse pukeutua



erikseen. (Rope, 2021, ss. 71-76) Bojer-Spoof Heikinheimo ja limavalta (2021, s. 34)
listaavat etatyon positiivisiksi puoliksi henkiléston hyvan viihtyvyyden, keskittymisrauhan ja
tydskentelyn tehokkuuden. Merkittaviksi haasteiksi nousee puolestaan tydn tiivistahtisuus,

tyén ja vapaa-ajan sekoittuminen ja empatian vaheneminen.

2.1.2 Etiatyossa onnistumisen avaimet

Kuten edella on tullut ilmi, useat asiat puoltavat etatyon tekemista. On kuitenkin tarkeaa
muistaa, etta etatyd on ty6ta siind missa tyopaikallakin tehty ty6. Vaikka tydmatkaan aiemmin
kulutettu aika onkin mahdollista viettaa etatydssa peiton alla tai iltaisin sohvan nurkassa tai
muissa aktiviteeteissa, tydlle on hyva maaritella jonkinlainen aloitus- ja lopetusprosessi.

Yksi merkityksellisimmista asioista etatydssa onnistumisessa on miettia perusasiat kuntoon.
Perusasioilla tassa tapauksessa tarkoitetaan sitd, etta tydntekija huolehtii mahdollisuudesta
suorittaa tyota rauhassa mutta myos niista tyontekoon liittyva asioita, joilla on vaikutusta
tydntekijan hyvinvointiin ja tydn sujuvuuteen. Tallaisia asioita ovat tydergonomiaan liittyvat
asiat, kuten oikeanlainen pdyta, valaistus ja tuoli mutta myds jonkinlainen suunnitelmallisuus,
kuten tydn tauottaminen, tavoitteiden asetanta, joustavuus ja ymmartavaisyys seka
irtaantuminen téista niiden loputtua. (Boider-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022) Tyén
tekemiseen etana liittyy useita haasteita, joihin jokainen voi vaikuttaa myos itse. Siksi onkin
hyva miettia, millaista itseohjautuvuutta minulta etatyontekijana vaaditaan, miten voin itse
parantaa suoriutumistani, millaista tukea tarvitsen ja millaiset asiat ovat tydlaampia etana
suorittaen kuin tydpaikalla tehtyna. Lisaksi on tarkea miettia, miten mina henkildkohtaisesti
voisin edistaa erilaisten digitiimien vahvistumista seka olemalla aktiivinen erilaisissa

etatapaamisissa. (Haapakoski ym., 2020)

Rope (2021, s. 60) nostaa esille inmisten tarveperustojen toteutumisen etatydssa. Naiksi
tarpeiksi han maarittelee psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen
tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Liittymisen tarpeeseen sisaltyy
ihmisen tarve kokea olevansa osa tydyhteis6a minka toteutuminen saattaa olla haasteellista
niiden osalta, jotka eivat ole ennen etatydhdn siirtymista sitoutuneet tai ryhmaytyneet osaksi
tydyhteis6a. Ropen (2021) teoksessaan esittdamat tarpeet mukailevat Abraham Maslowin

(1987) 1940-luvulla kehittdmaa ihmisen motivaatio- ja tarvehierarkiateoriaa (kuva 4).
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Kuva 4. Maslowin tarvehierarkia (Sadri & Bowen, 2011).
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Vaikka mallia ei alun perin ole rakennettukaan tydeldman kontekstiin, se on laajalti kaytdssa
tutkijoiden kesken. Mallin avulla on mahdollista luoda peruskasitys tydntekijdiden tarpeiden
tyydyttymisesta. Mallin ajatus tydelamakontekstissa on sama kuin tutkiessa yksildiden
motivaation rakentumista. Tarvehierarkian mukaisesti ihminen pystyy siirtymaan pyramidin
seuraavalle tasolle vasta kun kyseessa olevan tason tarpeet on tayttyneet. Tarpeiden
taytyttya inminen ei enda motivoidu tason tarpeesta vaan nousee kerros kerrokselta kohti
pyramidin huippua. Tyoelaman kontekstissa psykofysiologisiksi tarpeiksi luetaan kuuluvan
palkka ja tydymparistd. Turvallisuuden tarpeisiin sisaltyy tydterveys ja ty6paikan
varmuustekijat, sosiaalisiin tarpeisiin tydilmapiiri ja suhteet ja arvostuksen tarpeisiin
tydntekijan kokema vastuu, asema, tunnustus ja saavutukset. Ylimmalle tasolle, itsensa
toteuttamisen tarvealueelle kuuluu puolestaan koulutus ja urakehitys. (Sadri & Bowen, 2011,
s. 45)

Ihmiselld on luontainen tarve tuntea kuuluvansa joukkoon. Yhteiséllisyyden tunnetta voidaan
kuvata tunteeksi, mika rakentuu jasenten valisestad yhteenkuuluvuuden tunteesta. (lkonen
ym., 2023. s. 158) Yhteenkuuluvuuden tunne rakentuu kuudesta erilaisesta tunne-

elementista, jotka ovat: tunne yhteis66n kuuluvien halusta auttaa toisia ja hyvaksya
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erilaisuutta, emotionaalinen turvallisuuden tunne, yhteenkuuluvuuden tunne, psyykkisen
yhteyden tunne, avoimen ja rehellisen vuorovaikutuksen tunne seka tunne siita, etta tiimi on
sitoutunut ja tydskentelee yhteisten padmaarien eteen. (McMillan & Chavis, 1986)

Kuka sitten on vastuussa, etta ihminen kokee yhteiséllisyyden tunnetta? Vastauksena voisi
pitda yksinkertaisesti sanaa kaikki, kaikki organisaation jasenet. Erityisesti etatydssa, oman
aktiivisuuden merkitys kasvaa. Organisaatioiden esihenkiléiden ja johdon tehtava on
mahdollistaa ja kannustaa vuorovaikutukseen, yllapitaa luottamusta ja avoimuutta, mutta
ilman kommunikoivaa henkildéstéa mitdan ei tapahdu (Haapakoski ym., 2020, ss. 110-111).
Haapakoski ym. (2020, s. 109) toteavatkin, etta jo yhdenkin tiimiin kuuluvan jasenen
passivisuus saattaa vaikuttaa koko tiimin kokemaan yhteen kuuluvuuden tunnetta, samoin

kuin kukaan ei voi yksin luoda yhteisdllisyytta.

Etana suoritettavassa tydssa saattaa unohtua se tosiasia, ettd teemme t6itd edelleenkin
yhdessa ja tydskentelemme yhteisten paamaarien eteen. Vilkmanin (2023, s. 29) tekeman
huomion mukaan usein ne etatyontekijat jotka tyoskentelevat etana pakosta kuten
maantieteellisista syista, ovat useimmiten myds I0ytaneet erilaisia ratkaisuja niin johtamis-

kuin yhteistyon kaytanteiden kehittamiseen.

2.2 Itseohjautuvuuden kasite

Tutkiessani itseohjautuvuutta kasittelevia tutkimuksia ja kirjallisuutta tein huomion, minka
mukaan kaikissa niissa oli ensin tarve avata sanan itseohjautuvuus maaritelmaa.
Itseohjautuvuudella viitataan yleensa seka organisaatioiden kuin yksittaisten henkiléiden
itseohjautuvuuteen, vaikka kaytanndssa itseohjautuvuus nayttaytyy hyvin erilaisena riippuen
siitd, kumpi on sen tarkastelun kohde. Organisaation nakdkulmasta itseohjautuvuudella
tarkoitetaan yleensa tyon organisoimista hierarkioita poistamalla ja jakamalla vastuuta
pienemmille tiimeille ja yksittaisille tyontekijoille, jotka voivat toimia hyvinkin itseohjautuvasti.
Yleensa itseohjautuvuudella tarkoitetaan kuitenkin tydntekijdiden kykya toimia tyétehtavissa
oma-aloitteisesti ja itsenaisesti, iiman ettd organisaatioissa tehdaan radikaaleja uudistuksia.
Talloin itseohjautuvuudella tarkoitetaan enemmankin tyontekijoiden oma-aloitteisuutta ja
kykya ohjata itseaan ja tehda itsenaisia paatoksia omassa tydssaan. (Martela, 2021, s. 13)
Saraspuro (2019, s. 25) sanoittaa itseohjautuvuuden kyvyksi johtaa itsedan. Lamponen
(2023, s. 215) maarittelee itseohjautuvuuden organisaation tai tydyhteison tasolla

paatoksentekovallan hajauttamista ylimman johdon tasolta koko organisaatiolle.

Suomen kielessa itseohjautuvuudesta kaytetaan yhta sanaa, kun vastaavasti englannin

kielessa itseohjautuvuudesta kaytetdan eri sanoja riippuen kasitellaankd yksildén vai tiimin
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itseohjautuvuutta. Englannin kielessa sana self-determination kaytetdan puhuttaessa
yksilotasosta ja self-organization tai self-governance kasiteltdessa tiimien itseohjautuvuutta.
(Savaspuro, 2019, s. 27) Marz (1986) maarittelee itsensa johtamisen (self-management) ja
itsejohtajuuden (self-leadership) eron siten, etta itsejohtajuudessa tyéntekija ottaa itse
vastuun tydn tavoitteiden asettamisesta ja saavuttamisesta, kun taas itsensa johtamisessa
tydntekija ottaa vastuun tyéstdan mutta tydn suorittamisen tavat, mittarit ja standardit ovat

annettuja tekijoita.

Tassa tutkielmassa itseohjautuvuutta tarkastellaan paaasiassa yksilétasoisena ilmiéna.
Ikosen ym. (2023, s. 30) maaritelmadn mukaan, kyse on omaehtoisesti toimivasta yksilosta,
joka kykenee tekemaan tyota itsendisesti ja kayttdmaan omaa harkintaansa. lhmiskasitys
pohjaa ajatukseen yksilosta aktiivisena toimijana, joka omaa itsenaisen ajattelutaidon seka
kykenee kayttamaan omaa harkintakykyaan. Han ei tarvitse esihenkildd ohjaamaan tai
kontrolloimaan ty6taan. Se mitéd itseohjautuvuus-sanalla tarkoitetaan, liittyy suoraan siihen,
miten ilmidita tutkitaan. Vuoren (2021) fenomenografinen tutkimus itseohjautuvuudesta
nostaa esille saman aiheen. Tutkimuksen tuloksena rakentui nelja eri maaritelmaa siita mita
itseohjautuvuus on. Naista kaksi maaritelmaa liittyi yksilétason itseohjautuvuuteen, joista
toisessa korostui vahvasti itseohjautuvan henkilon autonomia ja toisessa puolestaan
tyéntekijan mahdollisuus paattaa asioista itsenaisesti ilman esimiesta. Kolmanneksi
itseohjautuvuuden kategoriaksi nousi itseohjautuvuus tiimityéna ja neljanneksi kuvaus

itseohjautuvuudesta organisaation joukko-ohjautuvuutena.

2.2.1 Itseohjautuvuusteoria

Kasiteltdessa yksildiden itseohjautuvuutta esille nousee usein Ryanin ja Decin (2017)
itseohjautuvuusteoria (self-determination theory). Teorian mukaan ihminen motivoituu, kun
hanen perustarpeensa tayttyvat. Nama kolme perustarvetta ovat; vahvistus omasta
kyvykkyydesta (competence), omaehtoisuudesta (autonomy) ja yhteis66n kuulumisesta
(belonging). Osa tutkijoista kayttaa yhteis66n kuulumisesta -sanojen sijasta yhteisollisyys-
sanaa (relatedness) (Martela, 2014). Teorian ajatuksena on se, etta ihmisen perustarpeiden
ollessa tyydytettyja motivaatio alkaa lisdantymaan luontaisesti, jolloin ihminen ottaa
toiminnastaan vahvemman, maaratietoisemman vastuun ja toimii tydssaan innokkaasti.
Teoriassa yksilon kyvykkyydella tarkoitetaan motivoitumista oman tyénsa osaamisesta seka
kyvykkyydesta toimia siina. Tama tarkoittaa tyotehtavia, joissa on haastetta mutta joiden
tekeminen ei ole jatkuvaa kipuilua suoriutumisesta. Parhaillaan tydén haasteellisuuden ja siitd
suoriutumisen ollessa sopivassa suhteessa ajantaju katoaa ja ihmisen on mahdollista

saavuttaa flow-tila. Omaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisen motivoitumista kokemastaan
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mahdollisuudesta paattaa tekemisistaan itse. Ihminen arvostaa paamaaria ja omaa panosta
niiden saavuttamiseksi. Motivaatio nousee henkilosta itsestaan ei ulkopuolisista tekijoista.
Kolmas motivaation Idhde on ihmisen tarve kuulua osaksi yhteisda tai tarpeesta olla osa
isompaa kokonaisuutta. Motivaatio rakentuu valittdmisen, turvallisuuden ja kannustamisen

tunteesta.

Myoés Norrena (2019, ss. 36—37) nostaa autonomian yhdeksi vaikuttavaksi tekijaksi ihmisen
itseohjautuvuudessa. Metaforassaan han kuvaa itseohjautuvuutta aktiivisena
inhimillisyytend, minkad mukaan tavoitteellisuus kumpuaa ihmisen luontaisesta
uteliaisuudesta ja halusta oppia. Autonomialla Norrena tarkoittaa puolestaan henkilon tilaa,
missa itseohjautuvuus kehittyy ja elaa. Autonomiaan kuuluu vapaus ja vastuu, mahdollisuus
henkilokohtaisiin valintoihin mutta myds niistd vastaaminen. Martelan (2014) mukaan
yhteenkuuluvuuden tarve tyopaikoilla viittaa tyontekijoiden tarpeeseen tuntea osallisuutta ja
yhteytta tydyhteis6onsa. Se on tarkea tekija tydilmapiirin, tyotyytyvaisyyden ja tyon
tehokkuuden kannalta. Kun tyontekijat kokevat kuuluvansa osaksi tiimia tai organisaatiota he

ovat yleensa motivoituneempia ja sitoutuneempia tyohonsa.

Hyvin samanlaisia ajatuksia esittda Vuoren (2021) tutkimustulokset itseohjautuvuudesta,
mihin viitattiin jo edellisessa luvussa. Tutkimuksen tuloksena esitelldan nelja kategoriaa
itseohjautuvuudesta, joista kaksi littyy useampaan kuin yhteen henkiloon ja kaksi
yksildtasoon, joista tassa esitetaan yksilétasoon liittyvat kategoriat. Tutkimuksessa tuotetut
kategoriat maarittelevat sen, minkalaista tydskentelya ja osaamista itseohjautuvuus vaatii

tyéntekijalta mutta myds, millaisia vaatimuksia se asettaa johtamiselle.

Itseohjautuvuus tyén autonomiana

TyoOntekijalla on valta, vapaus ja vastuu maaritella, miten ja milloin ty6é suoritetaan. Kyky
reagoida toimenkuvaan kuuluviin jokapaivaisiin asioihin ja tilanteisiin. Tieto miten ty6 tehdaan
parhaiten, kehittyy itsenaisesti ja oma-aloitteisesti. Priorisoi ja aikatauluttaa tekemistaan.
Tunnistaa rajat, jolloin on tarve viestia asioista eteenpain muille tiimin jasenille tai
esimiehelle. Mahdollistajana toimii Iahijohtajan luoma psykologinen turvallisuus ja luottamus

tydntekijan osaamiseen ja haluun tehda ty6. Tarked maaritellda autonomian rajat.

Itseohjautuvuus lahijohtajan delegoituna paiatoksentekomandaattina

Itseohjautuvuus kasitetddn autonomisen tydn kategoriaa laajempana. Autonomian

vapauksien lisdksi tydntekijalla on mahdollisuus paattaa siitd mitd han tekee. Tydntekija ei
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tarvitse esihenkilén kontrollia vaan vastaa itsenaisesti siitd, ettd lopputulokseen paastaan.
Tyontekija on oikeutettu tekemaan myds taloudellisia paatdksia maariteltyyn rajaan asti.
Malli on osittain lahijohtamista korvaava tapa organisoida ty6t. Johtajan tehtava tavoitteiden
maarittely ja kirkastaminen seka huolehtia, etta tyontekijalla on kaytettavissa
paatoksentekoon tarvittava informaatio. Kategoriaan kuuluvat nauttivat yleensa korkeasta

tyotyytyvaisyydesta.

Vuoren kategoriat kasittelevat hyvin vahvasti Martelan (2021, s. 13) nakemysta
Itseohjautuvuuteen liittyvista oikeuksista, mika on tarkea nakdkulma erityisesti tydnantajan
ymmarryksen rakentumisen nakdkulmasta. ltseohjautuvuuden harjaannuttaminen ei ole
kiinni ainoastaan tyoyhteisdista ja esihenkiloista. Jokaisella meista on mahdollisuus vaikuttaa
tekemiseemme. Aika ajoin olisikin hyva kayda keskustelua itsensa kanssa ja miettia millaisia
voimanlahteitd kaytan, miten yllapidan motivaatiotani ja vireystasoani, mika aiheuttaa
minussa voimattomuutta seka minkalaiset asiat auttavat minua aikaansaamaan asioita.
(Haapakoski ym., 2020, s. 105)

Norrena (2019, ss. 21-30) kuvaa itseohjautuvuutta matkana kohti horisonttia, jonka mukaan
yhtena tarkastelun kohteena ovat yksilén valmiudet itseohjautuvuuteen, taito ohjata itseaan,
ymparistdn ymmartadminen seka toiminnan paddmaarat ja tarkoitus. Taman katsomuksen
mukaan valmiudet itseohjautuvuuteen pitavat sisallan henkildn itsetunnon ja tarpeet.
Itsetunto koostuu joko sitd vahvistavista tai heikentavista tekijoista, tarpeet puolestaan
rakentuvat kolmesta eri askeleesta. Nama askeleet (tarpeet) ovat: vietit ja tunteet,
hyvinvointiin liittyvat tarpeet ja kolmantena yhteenkuuluvuuden seka huomion saamisen
tarve. Ajatuksen mukaan henkild, jonka kokemustaustassa on useita hairidtekijoita voi kokea
itseohjautuvuuden jatkuvana kamppailuna selviytyakseen ty6ssa. Tarpeet puolestaan
kertovat niistd henkilékohtaisista tekijoista, joiden mukaan ihminen joko on tai ei ole valmis
motivoitumaan sisaisesti ja olemaan itseohjautuva. ltseohjautuvuuden valmiuksiin luetaan
lisdksi sen asian hyvaksyminen, ettei yksilon itseohjautuvuutta voi lisata kukaan muu kuin
yksilo itse. Tietyin toimin itseohjautuvuuden lisdantymista voidaan kuitenkin mahdollistaa ja

edistaa.

2.2.2 Itseohjautuvuuden edistaminen

Itseohjautuvuus on nykyisin perusoletus tyopaikkailmoituksissa mika kertoo sen
merkityksestd. Samaan aikaa suurin osa yrityksista johtaa kuitenkin organisaatiota hyvinkin
vahvalla otteella. Onkin aiheellista miettia, mita yrityksissa itseohjautuvuudella haetaan ja

mita se itseasiassa tarkoittaa johtamisen ja tyontekijdiden nakdkulmasta. (Savaspuro, 2019,
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s. 32) Haapakoski ym. (2020, s. 102) toteavat, ettei itseohjautuvuus ole niin yksiselitteinen
asia. Itseohjautuvuus ei suinkaan tarkoita sita, etta johtajuudesta ja esimieheydesta
luovuttaisiin, painvastoin. Itseohjautuvat ihmiset tarvitsevat useimmiten paremmin heita
ymmartavaa ja heista kiinnostunutta johtajuutta. Savaspuro (2019, s. 33) viittaa 2018 tehtyyn
kyselytutkimukseen, minka mukaan itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat yleisestikin
enemman johtamista ei painvastoin. Tutkimuksessa nousee esille ihmisten tarvitsema
yksildllinen tuki. Johtamisen nakdkulmasta muistamisen arvoista on ettei itseohjautuvuuden
saavuttelu ole syy vahentaa esimiehia tai johtajia, silla aina joku tarvitsee enemmin tukea ja
apua kuin toinen. Norrena (2019, ss. 23-25) muistuttaakin siita, kuinka tarkeaa on tukea

henkildiden itseohjautuvuuden vahvistumista naiden henkildkohtaisten tarpeiden mukaisesti.

Ennen kun henkildstdlta voidaan vaatia vahvaa itseohjautuvuutta, on tarked miettid yhdessa,
mita itseohjautuvuus itse asiassa on ja kuinka yrityksen rakenteet seka toimintakulttuuri
tukevat vastuun ottamisen lisdamista. Yhta tarkeda on miettia vastauksia ihan perustavan
laatuisiin kysymyksiin, kuten tietdako henkilosto mita heiltd odotetaan ja kuinka turvalliseksi
he olonsa tuntevat. Yhta oikeaa ratkaisua itseohjautuvuuden lisddmiseksi ei ole olemassa,
vaan jokaisessa organisaatiossa tulee raataloida omanlaiset toimenpiteet, kun asiaa
lahdetaan kehittamaan. Moni itseohjautuvuudesta kiinnostunut yritysjohtaja ei kuitenkaan ole
kiinnostunut organisaatiorakenteen radikaalista uudistamisesta ja koko keskijohdon
irtisanomisesta. Enemmankin tavoitteena on nykyisten rakenteiden puitteissa ja pienin
uudistuksin vahvistaa tyontekijoiden kykya suoriutua tehtavistdan oma-aloitteisesti ja
itsenaisesti. Tassa itseohjautuvuus viittaa enemman yksittaisen tydntekijan aktiivisuuteen,
oma-aloitteisuuteen ja kykyyn tehda itsenaisia paatdksia suhteessa omaan tyéhoénsa. Fokus
on siis selkeasti yksittaisissa tydntekijoissa ja heidan toimintamahdollisuuksissaan.
(Savaspuro, 2019, ss. 31-35)

Jokainen ihminen sijoittuu jollekin asteikoille itseohjautuvuuden maarassa. Jokaisessa on
jokin prosentti itseohjautuvuutta, kukaan ei ole koskaan taysin itseohjautuvassa asemassa
eika toisaalta koskaan taysin ohjattukaan. ltseohjautuvuuden voidaan katsoa lisdantyvan
suhteessa siihen, kuinka paljon ihmiselle annetaan valtaa paattaa asioista itsenaisesti. Kun
lupaa kysyttavien asioiden maara vahenee, lisdantyy itseohjautuvuuden maara. Yksilén
osalta kyse on organisaation antamasta tilasta ja vapaudesta tehda paatoksia.
Itseohjautuvuuden lisdamisen lahtokohtana voidaankin pitaa tyontekijan ajatuksia siita,
millaisia tydntekoon liittyvia oikeuksia han kokee itselldan olevan (kuva 5). Voidaankin
ajatella, etta tdiden organisoimisen oikeuksia laajentamalla myos itseohjautuvuus kasvaa.
(Martela ym., 2021, s. 16)



Kuva 5. Itseohjautuvuuteen liittyvien oikeuksien kolme tyyppia (Martela, 2021).
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Savaspuron (2019, ss. 50-52) mukaan itseohjautuvuus ei toteudu itsestaan. Tyontekijoilla on

kenties halu ja osaaminen, mutta ne harvemmin ohjaavat ihmisia tavoittelemaan yhteisia

paamaaria. Hanen mielestadan on myos tarkeda ymmartaa, ettei itseohjautuvuus lisdanny

kaskemalla. Keskeistéa on muistaa Ryanin ja Decin (2017) itseohjautuvuusteoriassa esille

nostetut psykologiset perustarpeet (omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys) ja ratkaista

miten yritystoiminnassa niihin vastataan. Tarkeaa on vahvistaa luottamusta, silla se on

keskeinen voima, jotta tyontekijat kokevat halua ottaa vastuuta enemmin omasta tyéstaan.

Luottamus on autonomian edellytys, milla on puolestaan useita hyvia vaikutuksia.

Onnistuessaan se kasvattaa motivaatiota, lisda hyvinvointia ja luo turvallisuuden tunnetta.

On kuitenkin tarkea muistaa, etta vahvastikin omaehtoisesti toimiva ihminen tarvitsee selkeat

pelisdanndt ja toiminnan rajat. Aito ja valittava keskusteluyhteys erityisesti johdon ja

tydntekijoiden valilla on avain asioiden onnistumiseen. Erityisesti tulisi kiinnittdd huomiota

siihen, ettd ymmartava ja motivoiva dialogi pysyy ylla erimielisyyksistakin huolimatta. Myo6s

Lamponen (2023, s. 217) nostaa vuorovaikutuksen tarkeyden osana itseohjautuvuutta.
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Tarkeaa on vuorovaikutuksen maara ja laatu. Johtaminen nousee esille vuorovaikutuksessa
tapahtuvana vaikuttamisena. Vuorovaikutuksen ohella tarkeiksi aiheiksi nousee luottamus ja

psykologinen turvallisuus.

2.3 Tyodssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen

Oppiminen muodostaa keskeisen ja valttamattéman osan ihmisen elamaa. Matkan varrella
hankimme laajan kirjon taitoja ja tietoja alkaen yksinkertaisemmista, kuten pyoralla
ajamisesta, ja edeten monimutkaisempiin, kuten lukemiseen, monipuoliseen viestintdan
erilaisten ihmisten kanssa ja erilaisten sovellusten kaytt6édn. Oppiminen ei rajoitu ainoastaan
tietojen ja taitojen omaksumiseen vaan se on jatkuvaa itsensa kehittymista ja kasvamista.
Oppimisen voi nahda myos henkisen paaoman kertymisena, ja samalla se tuottaa
osaamista, jota voimme hyodyntaa erilaisissa tydelaman tilanteissa. Tyoelamassa myymme
kaytanndssa omaa osaamistamme, jonka vastineeksi saamme palkkaa. Jatkuva
kouluttautuminen, itsensa kehittdminen ja ammattitaidon vahvistaminen parantavat
merkittavasti mahdollisuuksiamme kilpailla tydpaikoista nykyisessa kilpailullisessa
tydymparistdssa seka tulevaisuudessa. (Kokkinen ym., 2008, ss. 6—7) Viitala (2005, ss. 135—
136) korostaa etta nykypaivan nopeasti muuttuvassa tydymparistéssa kyky oppia itsenaisesti

ja tehokkaasti on elintarkeaa.

Oppimista tapahtuu koko ajan, on se sitten suunniteltua tai suunnittelematonta,
sattumanvaraista tai tavoitteellista. Oppiminen voidaan maaritella esimerkiksi seuraavasti: se
on prosessi, jossa yksild hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja,
jotka johtavat muutoksiin hanen toiminnassaan. (Sydanmaalakka, 2012, s. 32) Kasitteena
tydssa oppiminen muodostuu kahdesta sanasta. Tydssa oppiminen on paasaantodisesti
kasvatustieteellista tutkimusta, jolloin huomio kohdistuu useimmiten sanaan oppiminen. Tyo -
sana tuo kasvatustieteelliseen tutkimukseen kontekstin, oppimisympariston, jossa tydssa
oppimista tutkitaan tyon ja tydelaman nakokulmasta korostaen oppimisympariston (tyd) ja
oppimista valittavien tekijoiden merkitysta oppimisprosesseissa. (Jarvensivu & Koski, 2008,
s. 25)

Osaaminen maaritelldan puolestaan yhdistelmaksi tietoja, taitoja ja asenteita. Osaaminen on
se tyOntekemisen osa mikd nakyy muille taitavana ja tarkoituksenmukaisena toimintana.
Tarkastelunakokulmia ovat yksittaiset tyotekijat, tiimit ja organisaatio. Yksilon kannalta
oleellisinta on kyky yhdistaa tiedot ja taidot sellaisella tavalla, ettd ne auttavat tydssa
eteenpain ja kehittavat sita. Tydssa yksildtason osaaminen on paljon muuta kuin vain

koulussa opittu osaaminen. Se on tietojen ja taitojen monipuolista kayttamista, joustavuutta,
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erilaisissa tilanteissa toimimista, osaamisen arvioimista sekd oppimaan oppimista.
Osaamisen soveltaminen kaytanndssa on kaiken ydin. (Kupias ym., 2014, s. 50) Tuomi ja
Sumkin (2012, s. 26) mukaan osaaminen on tiedoista, taidoista ja kokemuksesta perustuvaa

toimintaa. Heidan mukaansa tyd on osaamisen ja toiminnan yhdistelma.

Tyo6paikat ovat taynna erilaisia oppimismahdollisuuksia. Organisaatiot tarjoavat laajan
maaran erilaisia tilanteita oppimiselle: tapaamme erilaisia ihmisia, tutustumme useisiin
toimintamalleihin, vastaanotamme informaatiota ja osallistumme erilaisiin tapahtumiin.
TyOssa ja tydsta oppimisella tarkoitetaan oppimista, mika tapahtuu tyéta tehdessa, ja minka
lopputuloksena on muutos. Oppimistulos voi joissakin tapauksissa olla hyvinkin
kokonaisvaltainen, minka my6ta inmisen ajattelu muuttuu kokonaan. (Kupias & Peltola, 2019,
s. 11)

2.3.1 Tyossa oppimisen kasite

Tybssa oppimisen kasite on laaja-alainen, sen merkitys riippuu pitkalti
tarkastelundkdkulmasta. Myods tydssa oppimisen maaritelma vaihtelee vaikuttavien
ajattelumallien mukaan. Samoin ty6ssa oppimisen merkitys on hyvin erilainen, lahestytaankd
asiaa tydantajan, tyontekijan tai yhteiskunnan nékékulmasta. Tydssa oppimisen kuten
oppimisen tutkimuskentassa yleisesti, paddpaino on pitkalti siirtynyt oppijan vastuuseen
oppimisesta ja tydnantajan (oppimisen ohjaajan) rooli puolestaan oppimisprosessien
edistamiseen ja yllapitdmiseen. Nykytiedon mukaan tieto, osaaminen ja taito syntyvat aina
jossain ymparistdssa. Oppimisen katsotaan syntyvan vuorovaikutuksesta toisten kanssa.
Talléin tydssa oppimisen kannalta oleellisin taito on oppia toimimaan ja kommunikoimaan
muiden kanssa, mikd mahdollistaa toimivan yhteistydn ja vuorovaikutuksen. (Grénfors, 2010,
ss. 18-20) Myds Etelapelto ja Tynjala (2005, s. 18) nostavat esiin oppimisteorioissa
tapahtuneen muutoksen. Heidankin mukaansa keskustelu yhteistoiminnallisuudesta on

lisdantynyt huomattavasti kasiteltdessa eri oppimisteorioita.

Suurin osa aikuisian oppimisesta tapahtuu ty6ta tehdessa. Oppiminen voi olla joko
epamuodollista tai muodollista, se tapahtuu havaintojen ja kokemusten kautta. Mita
tietoisempi ihminen on omasta oppimisestaan, sitéd tehokkaammaksi oppiminen myos
muodostuu. (Viitala, 2005, s. 142) Tyéelama muuttuu nopeammin kuin koskaan
aikaisemmin, mika asettaa tyontekijoiden taidoille jatkuvasti kasvavia tarpeita. Oppimisen
nakokulmasta on siirrytty puhumaan eldmanlaajuisesta oppimisesta sen sijaan, ettd
keskityttaisiin vain elinikdiseen oppimisen ammattitaitojen yllapitajina. Kaytanndssa talla

tarkoitetaan jatkuvien ongelmaratkaisutaitojen, luovuuden, innovatiivisuuden,
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yrittjyysajattelun, sopeutuvuuden ja avoimuuden kehittdmista. (Kokkinen ym., 2008, s. 9)
Ty6ssa oppiminen tulisi ndhda kokonaisvaltaisena prosessina, mika on osa elinikaisen
oppimisen kaarta. Kaytanndssa tama tarkoittaa oppimisen tavoitteiden asettamista niin, etta
ne parannetaan tydntekijan, tiimin ja koko organisaation yhteiséllisyyden kehittamista mutta
myos yksildn elamanhallinnan ja kasvun tukemista. Tama onnistuu vain kiinnittamalla
huomio samanaikaisesti yksilon, ryhman ja organisaation oppimisen prosesseihin. (Jarvinen
& Poikela, 2000, s. 318) Tydn ja ammattitaidon kehittymisen nakékulmasta oppimisessa
tarkeimmaksi tekijaksi nousee oppijan kyvykkyys ja halu arvioida suoriutumistaan ja kehittya
sen pohjalta. Arvioinnissa on mahdollista kehittyd, mutta usein se vaatii arviointia ja
kehittdmista tukevaa johtamista. Erityisesti uuden oppimisessa, oppijan motivaatio nousee
merkitykselliseen asemaan. Motivaatioon vaikuttaa puolestaan kolme tekijaa: l1aheisyyden,
kompetenssin ja autonomian tarve. Laheisyyden tarpeella viitataan ihmisen tarpeeseen
kokea itsensa hyvaksytyksi yhteisdssaan, kompetenssilla viitataan tarpeeseen kokea itsensa
osaavaksi, parjatd omana itsenadan ja tulla arvostetuksi. Autonomian kokemisen tarpeella
tarkoitetaan puolestaan ihmisen tarvetta kokea valtaa suhteessa valintoihin paatoéksiin, mita
on mahdollista tukea esimerkiksi tarjoamalla erilaisia vaihtoehtoja saavuttaa asioita.
Nahdaankin, etta yksilda tulisi arvioida ja oppimista tukea kunnioittaen edella mainittua
kolmea tarvetta. (Viitala, 2005, ss. 143—144)

2.3.2 Tyossa oppimisen prosessimalli

Tybssa oppimista voidaan kuvata monella eri tavalla. Kaytetyin mutta samalla myés yksi
kritisoiduimmista oppimista kuvaavista prosessimalleista on Kolbin (1984) kehittama
syklikuvaus. Mallissa oppimisprosessi lahtee kayntiin kokemuksista. Kokemuksia on vaikea
kuitenkin havaita, ellei ole halua oppia. Halu huomioida ja tarkastella onkin yksi oppimisen
lahtdkohdista, oppimisprosessia vahvistavista tekijdista. Prosessin toinen kohta on arviointi
(reflektio). Arvioinnilla tarkoitetaan havaintojen ja kokemusten pohdiskelua, mita tapahtui,
miksi ja mihin se johti. Kohtaan voi liittyd myds tiedon hankintaa, kokemusten tarkkaperaista
tutkimista, erilaisten ajatusten ja tosiasioiden prosessointia. Prosessin kolmannessa
vaiheessa tulee ymmarrys (kognitio). Kohdassa tieto pyritddn prosessoimaan
ymmarrettavaksi. Oppimisprosessia vahvistavana tekijana ymmarrys—kohdassa toimii ahaa-
elamykset, kokemukset uuden asian ymmartamisesta. Oppimisprosessin viimeinen vaihe on
soveltaminen (toiminta). Soveltaminen kuvaa prosessissa tiedon soveltamista kaytantoon,
kokeilemalla sita eri tilanteissa. Viimeisessa prosessin vaiheessa tieto voi vield laajentua.
(Sydanmaalakka, 2012, ss. 35-36) Jarvinen & Poikela (2000, s. 319) mukaan, prosessimallia
on kritisoitu lahinna siita syysta, etta siind kokemus on asetettu oppimisen ainoaksi

Iahtokohdaksi. Toinen kritiikki kohdistuu Kolbin esittdmaan prosessin kohtaan "arviointi”
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(reflektio). Kritiikki ei kohdistu niinkaan itse arviointiin vaan siihen, ettei kohtaa selviteta
tarpeeksi syvallisesti. Mallin (kuva 6) kiinnostavuus koskee kuitenkin sita, etta silla voidaan

tutkia ei vain yksilén, vaan myés ryhmien ja organisaatioiden oppimista prosesseina.

Kuva 6. Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli (Kolb, 1985).

w—

Aktiivinen Kokreettinen
kokeilu kokemus

Soveltaminen Tajuaminen

Ymmarrys Pohtiminen
Tledonhankl‘nta, Reflektoiva
abstrakti . . L.
havainnointi

kasittaminen ‘

Prosessin perusajatus on vuorovaikutus muiden kanssa, se on kokemuksen aikaan saava ja
eteenpain vieva voima. Prosessissa toiset henkilot toimivat peileind”, jolloin kommunikaation
myo6ta omat ajatukset jasentyvat, mika johtaa yleistyksiin ja tata kautta uusien toimintamallien
syntyyn seka kokeiluun. Oppimisprosessi etenee ja sykli alkaa uudestaan. (Kolb,1985, ss.
22-34)

2.3.3 Osaamisen kehittyminen

Yksilén osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja
kontakteista, asenteesta seka henkilokohtaisista ominaisuuksista, jotka auttavat
selviytymaan kulloisestakin tyétilanteesta ja joiden seurauksena on hyva tyésuoritus.
Kokonaisuuden kannalta henkildkohtaisilla ominaisuuksilla on osaamisen muodostumisessa
suuri vaikutus, silla niiden perusteella teemme paatoksia, joiden mukaan painotamme
oppimisessa erilaisia asioita, keskitymme ja kiinnostumme erilaisissa asioista sen mukaan
mita pidamme kulloinkin tarkeina. Myds persoonallisuus, asenteet, motiivit, sosiaaliset taidot,

kyky luoda ja tuottaa mielikuvia sekd ymmartaa lukeutuvat henkildkohtaisiin ominaisuuksiin.
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Nykyaan puhutaan paljon hajaantuneesta osaamisesta ja hajaantuneesta asiantuntijuudesta,
milla kaikessa yksinkertaisuudessa tarkoitetaan, ettei asiantuntijuus muodostu enaa vain
yhden ihmisen tekemisesta vaan se on yha enemmin tiimity6ta, yhteisty6ta ja
verkostoitumista. Osaamisen yhdeksi merkityksellisimmiksi asioiksi nouseekin yhteydet
muihin osaajiin ja verkostoihin. Ajatuksena on, ettei kukaan pysty hallitsemaan nykyista
tietomaaraa yksin. (Otala, 2008, ss. 50-52)

Osaamisen kehittyminen tyéssa on olennainen osa ammatillista kasvua ja tyéuralla
etenemista. Se kasittda laajan kirjon taitoja, tietoja ja kayttaytymismalleja, jotka parantavat
yksilon suorituskykya ja kykya vastata tyétehtaviin tehokkaasti. Jatkuva kehitysprosessi vaatii
yksiloltd seka organisaatiolta sitoutumista ja resursseja. (Saari, 2013) Osaaminen ei
kuitenkaan kehity itsestdan. Osaamisen kehittdminen edellyttaakin valmiutta oppia jatkuvasti
uutta. Tama voi tapahtua esimerkiksi osallistumalla koulutuksiin, seminaareihin tai tyopajojen
kautta. Osallistuminen erilaisiin projekteihin ja monipuolisten tehtavien hoitaminen tydssa voi
tarjota mahdollisuuden laajentaa osaamistaan eri alueilla. (Lyly-Yrjanainen ym., 2023)
Mentorointi tarjoaa mahdollisuuden oppia kokeneemmilta tybtovereilta ja saada arvokasta
palautetta omasta suorituksesta. Tdma edistaa paitsi ammatillista osaamista myos
henkil6kohtaista kasvua, mentoroinnista hyétyy sen kumpainenkin osapuoli. (Ristikangas
ym., 2019, ss. 20-21)

Kyky itsendiseen oppimiseen ja oman osaamisen kehittdmiseen on keskeinen. Tama voi
sisaltaa itsenaista tutkimusta, verkkokursseja tai muuta itsenaista opiskelua. Sadanndllinen
palaute tydsuorituksesta auttaa tunnistamaan vahvuudet ja kehittdmiskohteet. Tama auttaa
suuntaamaan kehittymista oikeaan suuntaan. Osaamisen jatkuva kehittdminen ei vain edista
yksilon ammatillista kasvua vaan myds organisaation kilpailukykya. Tydntekijat, jotka ovat
motivoituneita kehittymaan, tuovat mukanaan uusia taitoja ja nakdkulmia, mika voi parantaa
organisaation innovatiivisuutta ja tehokkuutta. Organisaation rooli onkin tarked osaamisen
kehittymisen edistamisessa. Tyontekijoiden tulisi saada tukea ja kannustusta
organisaatioltaan esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien, mentoroinnin ja muiden resurssien

muodossa. (Alasoini ym., 2023)

Osaaminen kehittyy aina oppimisen avulla ja oppiminen edellyttdd muutosta oppijassa.
Muutos voi olla muutos tiedoissa, taidoissa tai asenteissa. Jatkuvaa oppimista pidetaan
nykyisin itsestaanselvyytena. Toisaalta tydssa olemme oppimisen aarella jatkuvasti. Opimme
kayttdmaan uusia jarjestelmia, vaihdamme tiimia, tyétapoja tai -kaytanteita, kohtaamme
uusia kollegoita seka asiakkaita. Kyse ei suinkaan ole aina suuresta muutoksesta, opimme

jotain I&hes jatkuvasti, joskin vain suuremmat muutostilanteet saavat isomman huomion.
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Tietoja ja taitoja ei ole mahdollista siirtda sellaisina, vaan niihin sekoittuu lahes poikkeuksetta
jonkinlaisia ajatuksia ja kokemuksia oppijassa. Oppiessa ihminen peilaa tapahtumia
aikaisempiin kokemuksiinsa seka rakentavat oppimaansa omassa mielessa, jolloin
oppimisen lopputulos on hyvinkin erilainen eri ihmisten valilla. Laadukas oppiminen vaatii
oppijalta aina asioiden aktiivista tydstamista usein myds tiedollisella tasolla. Johtamisen
nakokulmasta on tarkea huomioida, ettei osaaminen kehity itsestdan, vaan se vaatii paljon
aktiivista oppimisty6ta. Kaiken edellytyksena on oppijan halu oppia. (Kupias ym., 2014, ss.
108-110)

Kupias & Peltola (2019, ss. 23-28) viittaavat teoksessaan osaamisen kehittdmisen malliin
70-20-10. Siitakin huolimatta, ettei malli perustu tieteelliseen tutkimukseen, on silla omat
puolustajansa. Malli on luotu johtajille tehtyyn kyselytutkimuksen (1996) perusteella.
Tutkimuksessa kysyttiin, miten vastaajat itse oppivat. Mallin mukaan ihminen oppii 70% tyo6ta
tekemalla, 20% vuorovaikutuksesta toisten kanssa ja 10% jarjestetyissa koulutuksissa. Alla

olevassa tekstissa kuvataan osioita syvallisemmin.

70% tyota tekemalla opimme jatkuvasti. Tyd saa meissa aikaa tietynlaisia tuntemuksia, joista
on mahdollisuus oppia. Erilaiset kokemukset saattavat jaada hyddyntamatta, ellei niiden
aarella ole toisinaan mahdollista pysahtya pohtimaan ja reflektoimaan. Erilaiset kokeilut ja
projekteihin osallistumiset, uuden asian tekeminen ovat ty0ssa parasta oppimateriaalia. Tyo
oppimisymparistdna jaakin usein hydédyntamatta. Pienilla oivalluksilla ja huomioinnilla on
oppimisen kannalta suuri vaikutus, oppimista olisi hyva miettia paivittain. Kehityskeskustelut
tukevat oppimista, mutta niiden paatarkoituksen olisi hyva olla enemminkin suuntaa antavaa
ja oppimiseen innostaa kuin vain kerran vuodessa tapahtuva arviointi- tai asioiden

toteamistilaisuus. Systemaattisuus on yleensa avain jatkuvaan tydssa oppiseen.

20% vuorovaikutuksessa olo muiden kanssa on vahva osa ty6elamaa. Organisaatioiden
oleellinen osa on yleensa erilaiset tiimit, osastot ja tyéparit, tydn tekeminen
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Yleisesti on havaittu, ettd yhdessa tekemiselld on suuri
vaikutus oppimiseen. "Yhdessa olemme enemman” —ajatus patee myds yhdessa tekemiseen
ja siina tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Vuorovaikutuksessa jaamme erilaisia tuntemuksia,
oivalluksia, ongelmia ja ratkaisuja, pohditaan ja joskus jopa vaitelldan. Vuorovaikutuksessa
tapahtuvaa oppimista voidaan tehda parhaiten nakyvaksi siitd keskustelemalla. Voidaan
todeta, ettd mitd enemmin oppimisesta ja osaamisesta puhutaan, sitd enemmin se tulee

nakyvaksi ja sitd enemmin asiaan kiinnitetddn huomiota.
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10% jarjestetyt koulutukset ovat toisinaan myos tarpeellisia. Muodolliset koulutukset ja
kurssit ovat usein hedelmallisia eritoten, kun ajatteluun on tarve tuoda uusia ndkemyksia tai
kun on tarve kurssittaa henkil6stda, vaikka uuden jarjestelman kayttéon. Tapahtumilla
katsotaan olevan merkittava rooli taitojen ja ammatillisen itsetunnon kannalta. Erilaisten
koulutusten ja kurssien osalta on tarked huomioida, ettei itse anti jaa irralliseksi organisaation

kontekstista.

2.3.4 Itseohjautuvuuden merkitys tyossa oppimisessa ja osaamisen kehittymisessa

Useiden nykykasitysten mukaan ihmisen oppimista saatelee ne tekijat, millainen kasitys
hanelld on omasta itsestdan. Kysymys on siita yhtalésta, nakeekd ihminen itsensa omaa
toimintaansa ohjaavana yksilona vai koetaanko ohjauksen tulevan ulkopuoliselta tekijalta.
Oppimisen nakdkulmasta, itseohjautuvuuteen kuuluu sellaisia oppijan ominaisuuksia kuin
kyvykkyys vuorovaikutukseen, sitoutuminen, sopeutuminen seka omatoimisuus. (Ruohotie,
2000, s. 157)

Otala & Meklin (2021) kasittelevat teoksessaan ketteraa tydelaman oppijaa. Heidan
mukaansa itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen ovat merkityksellisessd asemassa tydssa
oppimisessa ja oppimisessa yleisesti. Itseohjautuvuuden merkitystd oppimiseen
perusteellaan teoksessa ajatuksella, jossa oletuksena on itseohjautuvan ihmisen kyvykkyys
ja avoimuus muutokseen. ltseohjautuvuuteen liittyy vahvasti sisdinen motivaatio, jolloin tyd
itse seka sen tuoma mahdollisuus oppia motivoivat tekijadansa. Motivaation katsotaan
syntyvan siita, ettd ihminen kokee mahdollisuuden vaikuttaa tydhénsa seka silla, etta tydlla
on merkitys. Merkitys rakentuu siita, etta tyontekijalla on tieto tydn tavoitteista ja paamaarista
seka oman toiminnan merkityksesta tavoitteiden saavuttamisessa. Toiminnassa
itseohjautuva kettera oppija osaa asettaa tavoitteita tydssa oppimiselle ja osaamisen
kehittymiselle, osaa arvioida saavuttamiaan tavoitteita, hakee aktiivisesti palautetta, priorisoi
tekemistaan ja keskittyy olennaiseen seka osaa soveltaa tietoa tekemisessaan ja tydssa
oppimisen tavoissa. (Otala & Meklin, 2021, ss. 59-60) My6s vahvempaan
itseohjautuvuuteen oppiminen on oppimista. Taustana oppimisessa on ajatus, etta ihminen
luottaa itseensa seka kyvykkyyteensa itsensa kehittamisessa. Yleisesti itseohjautuvuuden
oppimiseen patee samat lainalaisuudet kuin oppimaan oppimiseen yleisestikin. (Kokkinen
ym., 2008, s. 90)

Norrenan (2019) mukaan, itseohjautuvan oppimisen kannalta on tarked hyvaksya tosiasia,
ettd oppiminen tapahtuu useimmiten vaikeuksien kautta. Hanen nakemyksensa mukaan

ongelmat oppimisessa tulevat vastaan itsestdmme riippumatta. Yleisimmat esteet ovat
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ulkoisia tekijoita kuten tyoskentelyolosuhteet, saamamme tuki, vuorovaikutus tai vaikka
tyovalineet. Vaikka kysymys onkin ulkoisista tekijoista, ovat ne vahvasti yhteyksissa sisaisiin
tekijodihin, joihin jokaisen on puolestaan mahdollista vaikuttaa. Tutkimuksessaan Lemmetty
(2020) toteaakin, ettei itseohjautuvaa oppimista tulisi yksiselitteisesti tulkita yksilon
hallitsemaksi toiminnaksi, vaan samalla on huomioitava ne tilanne- ja organisaatiokohtaiset

tekijat, jotka mahdollistavat tai rajoittavat itseohjautuvuutta.

2.4 Teorian yhteenveto

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihminen motivoituu, kun hanen perustarpeensa tayttyvat.
Nama kolme perustarvetta ovat; vahvistus omasta kyvykkyydesta (competence),
omaehtoisuudesta (autonomy) ja yhteis66n kuulumisesta (belonging) (Ryan & Deci, 2017).
Omaehtoisuudella tarkoitetaan sita, etta tydntekijalla on valta, vapaus ja vastuu maaritella,
miten ja milloin ty® suoritetaan (Vuori, 2021). Tallin motivaatio kumpuaa yksilosta itsestaan
(Martela, 2014). Omaehtoisuustarpeen tyydyttymisen osalta onkin tarkea miettia niita
johtamisen kaytanteita, joilla joko rajoitetaan tai mahdollistetaan vapauden ja vaikuttamisen
tunnetta. Norrenan (2019, s. 37) mukaan onnistunut autonomia tarkoittaa myds sita, etta
toimivassa yhteisdssa kaikki sen jasenet ovat sitoutuneita toimimaan yhteison hyvaksi ja
kehittdmaan sita. Savaspuro (2019, ss. 46—47) haastaa kuitenkin ajatuksia autonomiasta.
Hanen mukaansa monen tyd on nykypaivana itsenaisempaa kuin koskaan aikaisemmin,
mutta samalla elamme jatkuvasti osana muiden aikatauluja, sosiaalisiin verkostoihin ja
muihin organisaatioiden rakenteisiin. Tutkimuksen mukaan, kolmeksi tarkeimmaksi
tydntekijoiden voimavaratekijaksi nousi monipuoliset, kehittavat ja jatkuvan oppimisen
mahdollistavat tyotehtavat, valiton palaute ja tydoskentely voimaannuttavassa tiimissa.

Omaehtoisuus eli autonomia oli tutkimuksessa vasta kuudennella sijalla.

Itsensa kokeminen kyvykkaaksi (competence) on hyvin pitkalti kiinni siita, millaisten
haasteiden kanssa ihminen toimii. Kyvykkyys heijastaa yksilon ndkemyksia ja kokemuksia
omasta osaamisestaan ja kyvystaan suoriutua tehtavistdan menestyksekkaasti. Tyontekija
joka kokee olevansa kyvykas, uskoo pystyvansa suoriutumaan annetuista tehtavista
onnistuneesti (Martela, 2014). Erilaiset etatydoppaat tarjoavat erilaisia vinkkeja ja ohjeita
tyosta suoriutumiseen ja hyvinvoinnin yllapitoon kotioloissa. Kotona meilla on 1asna useita
tyéta mahdollisesti hairitsevia tekijoita, kuten kenties perhe tai huoli tekemattomista
kotitdista. Lisaksi motivaatio, puutteet osaamisessa tai vaikka tydn rytmittdmisessa saattavat
aiheuttaa ongelmia. (Grace, 2020; Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2021) Ihmisen

kokemiseen itsensa kyvykkaaksi liittyy vahvasti myds itsetunto seka fyysinen ja henkinen
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hyvinvointi (Norrenan, 2019, ss. 24-25).

Erityisen haasteen etatydssa aiheuttaa itseohjautuvuusteoriassa mainittu kolmas perustarve
eli yhteis66n kuulumisen tarve (belonging). Tasta syysta tydpaikoilla, erityisesti kun tyota
tehdaan paasaantoisesti etéana, onkin tarkea yllapitaa luottamusta ja avoimuutta seka
kiinnittdd huomiota yhteenkuuluvuuden tunteeseen. (Haapakoski ym., 2020, ss.102—-104)
Yhteenkuuluvuuden tunne rakentuu kuudesta erilaisesta tunne-elementista, jotka ovat: tunne
yhteis66n kuuluvien halusta auttaa toisia ja hyvaksya erilaisuutta, emotionaalinen
turvallisuuden tunne, yhteenkuuluvuuden tunne, psyykkisen yhteyden tunne, avoimen ja
rehellisen vuorovaikutuksen tunne seka tunne siita, etta tiimi on sitoutunut ja tydskentelee

yhteisten paamaarien eteen. (McMillan & Chavis, 1986)

Itseohjautuvuustaidoilla on suuri merkitys myos oppimisessa. Elinikdisen oppimisen
peruskivena pidetdan nakemysta ihmisesta aktiivisena tiedon etsijana. ltseohjautuvuus
nousee pintaan erityisesti oppimiseen liittyvassa perusajatuksessa, ndkeekd ja kokeeko
ihminen itsensé omaa toimintaansa ohjaavana kohteena vai pitkaako ihminen itsedan
ulkopuolisten tekijdiden ohjattavana. ltseohjautuvuudella tarkoitetaan lahinnd oppijan
tietoisuuden tilaa, valmiutta itseohjattuun oppimiseen. Itseohjautuvalla oppijalla voidaan
katsoa I6ytyvan nelja ominaisuutta: autonomisuus (taipumusta ajatella ja toimia itsenaisesti
oppimistilanteissa seka halua ja kykya kontrolloida oppimista, myds henkinen
riippumattomuus muiden hyvaksynnasta ja huomista), yhteiséllisyys (kyky avoimeen dialogiin
silloin kun siihen on mahdollisuus), kriittinen tiedostaminen (kyky kyseenalaistaa, arvioida ja
kritisoida omaa toimintaansa, sitoutuminen johonkin omaa toimintaa johtavaan
nakemykseen, joka perustuu vapauteen ja tietoiseen valintaan) ja integroituminen
todellisuuteen (tietoinen paamaarien tavoittelu, realiteettien tunteminen ja niihin
mukautuminen). (Ruohotie, 2002, ss. 157-160)

Oppiminen on lasna yha useammissa tilanteissa tydssamme. Se liittyy osaamisen
kehittdmiseen ja taitojen harjaantumiseen, mutta myds motivaation ja sitoutumisenkin
vahvistumiseen. (Lemmetty, 2022) Oppiminen on aina sosiaalinen tapahtuma. Vaikka
jokaisella on mahdollisuus hankkia tietoa itsenaisesti, mutta tiedon ymmartamiseen
tarvitsemme aina muita. Oppimisen katsotaan olevan tiedon jakamista ja prosessointia
muiden kanssa, minka lopputuloksena ihminen kykenee pohtimaan sen merkitysta tyossa.
(Otala & Meklin, 2021, s. 65) Tasta nakdkulmasta katsottuna, oppiminen varsinkin etatydssa
on haasteellista. Etatydssa tulisikin miettia kaikkien niiden mahdollisuuksien lisddmista, joilla

voidaan lisata avointa vuorovaikutusta tydyhteison valilla (Otala & Meklin, 2021, s. 198).
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Motivaatiolla tarkoitetaan sita tilaa mink& motivaatio saa aikaiseksi. Yleensa motivaatio-
sanaan liitetdan komponentit vireys ja suunta. Vireydella tarkoitetaan yksilon energiaa, joka
ajaa ihmista tietynlaiseen kayttaytymiseen. Suunta taas viittaa yksilén kayttaytymiseen, joka
on suunnattu jotain kohti. Motivaatio jaetaan seka sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Tutkijat eivat ole taysin yksimielisia siita, millaiset asiat vaikuttavat sisaiseen ja ulkoiseen
motivaatioon, mutta niiden kesken on vahvoja samankaltaisuuksia. Erottelusta huolimatta,
sisdisia ja ulkoisia motivaatiotekij6ita ei voida pitaa taysin erilldan. Sisdinen motivaatio
valittyy sisaisesti ja se on yhteydessa itsensa toteuttamisen ja kehittymisen tarpeille
(ylemman asteen tarpeet). Ulkoinen motivaatio on sidoksissa ymparistdon, ja palkkion
valittda aina joku muu. Ulkoisia palkkioita leimaa lyhytkestoisuus ja ne tyydyttavat
yhteenkuuluvuuden ja turvallisuuden tarpeita (alemman tason tarpeet). (Ruohotie, 1998, s.
38)

Etatyota tekevien osalta onkin oleellista huolehtia siita, ettéd avoimia, epamuodollisia
keskustelutilaisuuksiin varataan aikaa ja sellaisten syntymista edistetaan tyopaikoilla.
Vapaamuotoiset, netin kautta toteutettavat tapaamiset eivat pysty korvaamaan kasvokkain
kaytyja keskusteluita, joilla on erityinen tehtava juuri tydyhteis66n kuulumisen tarpeen syysta.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2021, ss. 36, 39—-40) Fried & Heinemeier Hansson
(2014, s. 105) haastavat perusajatusta siita, etteikd hyvaa timihenkea ja
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta voisi saada aikaiseksi muuten kuin kasvokkain tapaamisten
aikana. He kokevat, etta jo pienet muutokset verkkotapaamisissa vahvistaa tyoyhteis66n
kuuluvuuden tunnetta. Tallainen muutos voisi olla esimerkiksi se, ettd tapaamisissa
kiinnitettaisiin huomiota ei vain itse aiheeseen vaan myds osallistujiin, mahdollistetaan

mielipiteiden jakaminen ja vapaata keskustelua.

3 Tutkimuksen toteuttaminen

3.1 Tutkimusote ja -tapa

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on
tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus sopii
tutkimustyypiksi erityisesti silloin, kun tutkimuksen tarkoituksena on kuvata todellista elamaa.
Kvalitatiivisen vastakohta on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusote. Kvantitatiivisella
tutkimusotteella tuotetaan usein vastauksia kysymyksiin mika, paljon ja kuinka usein, kun
taas kvalitatiivisella tutkimusotteella haetaan vastauksia miksi, miten ja millainen. (Hirsjarvi

ym., 2007, ss. 135-136, 156—157) Kvalitatiivinen l1ahestymistapa sopii tutkimusmetodiksi
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tydhdn, silla tutkimuksen tavoitteena on etsia vastauksia yksildiden nakékulmasta ja

kokemuksien kautta seka ilmiéon ymmartaminen.

Tapaustutkimuksessa on mahdollista soveltaa erilaisia tutkimusmenetelmia ja -aineistoja, ja
sen empiirinen aineisto on mahdollista kerata erilaisilla tiedonkeruumenetelmilla. Yleisimpia
menetelmia ovat havaintojen tekeminen ja haastattelut. Tapaustutkimuksessa
tutkimuskohteena voi olla esimerkiksi yksild, ryhma tai yhteis6. Tapaustutkimuksessa kohde
ymmarretaan erilaisella tavalla kuin maarallisessa tutkimuksessa. Tapaustutkimuksen
tutkitaan yleensa joko yhta pienta tai useampaa pienta joukkoa tapauksia.
Tapaustutkimuksen etenemiselle on kaksi eri vaihtoehtoa. Tutkimuksessa voidaan lahtea
likenteeseen mielenkiintoisesta tapauksesta, minka jalkeen haetaan ja paatetaan ne
kasitteet, joiden perusteella tapausta on mahdollisuus analysoida ja mista tapaus kertoo.
Toinen tapa on kohdelahtdinen, jolloin tiedossa on jo kohde. Kohdeldhtbisessa
tapaustutkimuksessa haetaan tapaus, jossa on mahdollista soveltaa ja kehittaa tiettyja
kasitteitd. Useimmiten tapaustutkimus on sekoitus kumpaakin etenemismallia. (Laine ym.,
2007, ss. 9—11) Tapaustutkimuksessa oleellista on, etta kasiteltdvasta aineistosta rakentuu
tavalla tai toisella kokonaisuus eli tapaus. Tapaustutkimuksia on myds kritisoitu. Osa nakee
ne liian puutteellisina edustavuutensa ndkdkulmasta seka siksi, ettei niiden aineiston kerays-
ja analysointimenetelmat noudata yleisesti tietynlaista, tieteelle ominaista kurinalaisuutta.
Toisaalta on tiedostettu, etta kritiikkiin vaikuttaa suuresti se, mita tieteenalaa mikakin tapaus
koskettaa seka minkalaiset koulukunnat tieteenaloilla on. Tapaustutkimuksessa onkin
tarkeaa, etta siina tuodaan esille tutkimusprosessi, jolloin lukijan on mahdollista rakentaa
selkea kuva siitd, miten tutkimuksen johtopaatdkset pohjautuvat seka arvioida tutkimuksen
luotettavuutta. Nykyisin onkin yleista, etta tapaustutkimuksiin lisdtdan metodista pohdiskelua

ja valittujen menettelytapojen reflektointia. (Saarela-Kinnunen & Eskola, 2015, ss. 180-183)

3.2 Kohdeorganisaatio

Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta (SOK) on suomalainen osuuskauppojen keskusliitto,
joka toimii useilla eri toimialoilla. Osuuskauppojen omistama SOK tuottaa keskitetysti yhteiset
hankinta-, asiantuntija- ja tukipalvelut osuuskaupoille. SOK vastaa myds S-ryhman
strategisesta ohjauksesta ja liiketoimintaketjujen kehittamisesta. Liiketoiminta on organisoitu

valtakunnallisiin ketjuihin. (S-ryhma4, n.d.)

Tassa tapaustutkimuksen kohdeorganisaationa on SOK:n maijoitus- ja ravitsemiskaupan

ketjuohjauksen (SOK mara-ketjuohjaus) myyntipalvelu, missa myydaan SOK:n omistaman
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Sokos Hotels -brandin, Suomen Radisson Hotel Groupin hotellibrandeina toimivien hotellien
seka S-ryhman ravintoloiden palveluita. Nama ovat paaosin hotellihuoneita, tiloja erilaisiin
tapahtumiin seka palveluita. Myyntipalvelun kautta tehdaan mydés pdytavarauksia S-ryhman

ravintoloihin.

Keskitetty myyntipalvelu toimii kolmessa eri kaupungissa, yhteensa se tyéllistda noin 160
henkil6a. Henkildstdsta suurin osa tydskentelee Helsingin toimisteessa (noin 120), Turussa
ja Tampereella tydskentelee kummassakin noin 20 henkil6a. Suurin osa tyontekijoista
tydskentelee myynti- ja asiakaspalvelutydssa, jota toteutetaan erilaisten kanavien kuten
puhelimen ja sahkdpostin kautta. Ty6ta voidaan luonnehtia tietotydksi, silla se on
luonteeltaan erilaisen tiedon kasittelya, minka tuloksena tyéntekijan on mahdollista myyda
tuote, joka vastaa parhaiten asiakkaan tarpeita. Muut tydtehtavat koostuvat lahiesihenkildista
ja erilaisista asiantuntijatehtavista. Kaikkien kolmen toimipisteen johtajana toimii yksi henkilo,
jonka toimipiste sijaitsee Helsingissa.

Alla olevissa taulukoissa on esitelty henkildkunnan sukupuoli- (kuva 7), ika- (kuva 8) ja
tydsuhteen kesto -jakauma (kuva 9). Henkildkunnan koulutuksen tasosta ei ole keratty
kaikkia tyontekijoita kattavaa tietoa. (Kohdeorganisaation henkil6kohtainen tiedonanto,
18.12.2023)

Kuva 7. Tyontekijoiden sukupuolijakauma.

Naisia

Miehia

92,7%

7,3%

Kuva 8. Tyontekijoiden tyosuhteen kesto.

Alle 1v| 1-2v 2-3v 3-4v 4-5v 5-9v | 10-14v [ 15-19v | Yli 20 v

13,9% | 12,6% 7,3% 1,3% 11,3% | 13,9% | 11,9% | 11,3% | 16,6%
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Kuva 9. Tyontekijdiden ikdjakauma prosentteina.

20-24v | 25-29v | 30-34v | 35-39Vv | 4044 v | 4549 v | 50-54 v | 55-59 v | 60-64 v

4,6% 9,9% 22,5% 9,9% 13,2% | 13,2% 9,9% 8,6% 7,9%

Ty6 myyntipalvelussa on hybridity6ta. Etatydmalliin siirryttiin koronapandemian alettua. Tydn
organisointimalli on 20-80, jolloin tyosta 20% suoritetaan tydpaikalta kasin ja 80% etana
kahden viikon tydjaksossa. TyOntekijat saavat paaosin paattaa itse, milloin saapuvat
tydpaikalle. Koronapandemian alussa myos perehdytys suoritettiin etana, mutta nykyisin se
tapahtuu lahitydssa toimistolla ja etatydhon siirrytaan vasta kuukauden itsenaisen
tydskentelyjakson jalkeen. Siirtymista toimipaikalla tapahtuvaan perehdytykseen seka siita
jatkuvaan kuukauden tyéskentelyjaksoa ty6paikalla perustellaan tyon ja siina tarvittavan
tiedon hallinnan varmistamisella sekad aiemmasta toiminnasta saaduilla kokemuksilla, jotka

littyivat vahvasti edella mainittuihin tekijéihin.

Hybridityd on suositus mika on vahvasti kaytdéssa koko SOK majoitus- ja ravitsemiskaupan
ketjuohjauksessa kuten myos myyntipalvelussa. Myyntipalvelun Helsingin toimipisteessa
tyopaikalta kasin tyoskenteleekin jatkuvasti noin 10 henkil6a. 20—80 —mallista poiketaan
ainoastaan niissa tapauksissa, kun on tarve joko esitelld jonkin kohteen palveluita tai jos se
katsotaan muuten tarpeelliseksi. Tallainen tapahtuma on esimerkiksi kehityskeskustelu ja
osa palavereista. Padosin tapaamiset jarjestetaan kuitenkin etédna. (Kohdeorganisaation
henkilékohtainen tiedonanto, 18.12.2023)

Etatyomalli on toiminut kohdeorganisaatiossa paaasiassa hyvin. Tyon organisointimalli on
useimmille mieluinen. TyOpaikka myds tukee etatydn tekijoita tarjoamalla kayttéon useampaa
nayttolaitetta seka muita tydntekoa helpottavia toimistotuotteita. Organisaatiossa ei ole
erityisemmin pureuduttu itseohjautuvuuteen iimiéna, eika asiaa kasitella sen tarkemmin
tydntekijdiden kanssa. Keskustelussamme kuitenkin todetaan, etta esihenkildtyota tehdaan
kovinkin erilaisilla tavoilla, joten itseohjautuvuuden aiheetta on tarve tutkia enemmin, silla se
liittyy niin moniin asioihin etatydn kentassa. Onkin hienoa, etta tyén tulos voi palvella

organisaatiota huomioimaan etatydn itseohjautuvuudelle asettamia haasteita, vahvistaa
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itseohjautumistaitoja, joilla voidaan katsoa olevan suora merkitys myds tydssa oppimisen ja

osaamisen kehittymisen. (Kohdeorganisaation henkildkohtainen tiedonanto, 18.12.2023)

3.3 Aineistonkeruumenetelma

Tutkijalla on kdytdssa useita eri aineistonkeruumenetelmia, joista toiset ovat yleisempia
laadullisissa eli kvalitatiivisissa ja osan taas maarallisissa eli kvantitatiivisissa tutkimuksissa.
Joissakin tapauksissa kaytetaan useita menetelmia, kyse on pitkalti tutkimustyypista,
Iahestymistavasta ja tutkimusotteesta. Vaikka itse tydn maara ei saisikaan vaikuttaa
valittavaan aineistonkeruumenetelmaan, voidaan tdmankin katsoa vaikuttavan valittuun
menetelmaan ainakin jossakin maarin. Suosituimpia aineistonkeruun menetelmia ovat
erilaiset kyselyt, haastattelu, havainnointi ja dokumenttien kaytto, joista niiden suosittuuden

vuoksi voidaan kayttaa nimitysté perusmenetelmat. (Hirsjarvi ym., 2007, ss. 186-187)

Teemahaastattelu on saavuttanut suomalaisten tutkijoiden keskuskuudessa suosituimman
paikan laadullisen aineiston keruumenetelmana. Teemahaastattelu on sopiva menetelma
erityisesi silloin, kun haastateltavalta on tarve kerata hanen nakemyksiaan ja mielipiteita,
ymmartaa jotakin syvemmin. Teemahaastelua voidaan kuvata vuorovaikutuksellisena
keskusteluna, missa tutkija pyrkii saamaa selville haastateltavalta tutkimuksen aihepiiriin
kuuluvia asioita. Teemahaastattelun perustana on juuri vuorovaikutteisuus. Siksi
haastattelutilanteen olisi hyva olla mahdollisimman vapaamuotoinen ja haastateltavalle
turvallinen. Yleisimmat haastattelumuodot ovat strukturoitu, puolistrukturoitu ja avoin
haastattelu. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset ja niiden esitysjarjestys kuin myoés
vastausvaihtoehdot on maaritelty etukateen. Puolistrukturoidussa teemahaastattelu on
puolestaan strukturoitua vapaamuotoisempi. Haastattelija maarittelee ainepiirin seka
mahdollisesti tukikysymykset, mutta itse kysymykset jarjestys riippuu haastattelutilanteesta.
Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin.
Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelijan onkin tarkea varmistaa, etta kaikki
etukateen paatetyt aihepiirit ja mahdolliset, etukateen maaritellyt paakysymykset kaydaan
haastattelun aikana lapi. Kolmas yksilétason haastattelumuoto avoin haastattelu on kaikkein
Iahimpana keskustelevaa haastattelua. Keskustelevassa haastattelussa lapikaytavat teema-
alueet ovat kiinni haastattelutilanteesta, eika niita ole tarkoituskaan kdyda kaikkien kanssa
lapi. Avoimesta haastattelusta kaytetaan vakiintuneesti nimitysta syvahaastattelu. (Eskola &
Vastamaki, 2015, ss. 27-30)

Valitsin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi puolistrukturoidun teemahaastattelun.

Uskon, ettd menetelma tukee mahdollisuutta keratd mahdollisimman monipuoli
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tutkimusaineisto. Pyrkimyksena on tuoda esille haastateltavien nakokulmia ja erilaisia
tulkintoja, joiden avulla on mahdollista tulkita heidan ndkemyksiaan tutkittavasta ilmiosta.
On olemassa mahdollisuus, etta aineistonkeruumuotona strukturoitu teemakysely tai
lomakkeella tehtava kysely olisivat liikaa ohjanneet vastauksia, vaikka toisaalta muodot

olisivat mahdollistaneet isomman otannan.

3.4 Empiirisen aineiston keraaminen

Tutkimuksen empiirinen aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastatteluja
tehtiin kolme. Haastattelut toteutettiin videohaastatteluina Teamsin valityksella. Videot
tallennettiin. Haastateltavien oli tarkoitus edustaa eri ikdryhmia, koulutustaustoja ja
tydssaolovuosia. Tydvuoroteknisista syista jouduttiin kuitenkin luopumaan haastateltavien
tydssaolovuosien maareesta. Haastateltavat edustivat ikdryhmia 30-34, 35-40 ja 45-50 —
vuotiaat. Koulutustaustaltaan haastateltavat edustivat toisen asteen, alemman korkeakoulun
ja ylempi korkeakoulu suorittaneita. Tehtava valinnasta annettiin kohdeorganisaation
puolesta tutkimustyolle maaritellylle yhteyshenkildlle. Yhteyshenkild teki sovittujen maareiden
perusteella henkildvalinnat seka varmisti jokaisen halukkuuden osallistua haastatteluun.
Samalla haettiin suostumus haastatteluiden tallentamiseen. Tydvuorosuunnittelun vuoksi
haastateltavat olivat esihenkiléiden tiedossa, mutta tutkimuksissa haastateltavien tietoja on
pyritty kasittelemaan mahdollisimman anonyymina. Tallda on mahdollista vaikuttaa

haastateltavien uskallukseen kertoa ajatuksistaan mahdollisimman totuudenmukaisesti.

Kaikille haastateltaville lahetettiin saatekirje sahkopostilla, missa kerrottiin haastattelun
aiheesta ja tarkoituksesta seka siihen varattavasta ajasta (lite 2). Taman lisaksi
haastateltaville Iahetettiin teemahaastattelukysymykset (liite 2). Haastattelu testattiin ja siihen
kuluva aika arvioitiin harjoitushaastattelussa ennen varsinaisen haastattelun toteuttamista.
Haastattelu suoritettiin haastateltavien tydaikana ja jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa
60 minuuttia. Haastattelut ylittivat niille varatun aja keskiarvolla 20 minuuttia.

Haastattelut noudattivat paasaantdisesti haastattelurunkoa (liite 2). Koin selkean
haastattelurungon rakentamisen itselleni tarkeaksi, silla kyseessa oli ensimmainen
suorittamani teemahaastattelu. Rungon rakentamisessa kaytin hyvakseni seka tutkimukselle
asettamiani tutkimuskysymyksia kuin teorian yhteenveto-osuudessa esille nostettuja
huomioita. Haastattelu toteutettiin kolmen paivan aikana. Haastattelut suoritettiin tiistaina,

keskiviikkona ja torstaina haastateltavien tydajalla kello 15-16.
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3.5 Aineiston analysointi

Laadullista tutkimusta kuvaa laaja ja rikas aineistomaara, ja siita 16ytyy usein useita,
mielenkiintoisia seikkoja. Usein jopa sellaista tietoa, jota tutkija ei ole osannut odottaa.
Laadullisen aineiston analysointimenetelmat vaihtelevat eri tutkimuksissa. Parhaimman
tavan loytamiselle ei ole yhta ainoa saantoa tai aineiston kasittelytapaa. Laadullisen
tutkimuksen aineisto keratdan useimmiten useissa eri vaiheissa, jolloin myds aineiston
analyysia tapahtuu koko prosessin ajan. Joustoa mahdollisten muutosten varalta saadaan

keruu- ja analysointivaiheiden valeissa. (Puusa, 2011, ss. 114-115)

Aineiston analysointi toteutettiin viikko haastatteluiden jalkeen, jolloin haastattelutilanteet
olivat viela tuoreessa muistissa. Analysointi aloitettiin katsomalla Teams-tallenteet lapi ja
vertaamalla jarjestelman luomaa automaattista litterointia niin, etta litterointi vastaa
tallenteiden todellista sisaltda. Teams-jarjestelman automaattisessa litteroinnissa oli jotain
vaaria sanoja, mitka korjattiin vastaamaan haastattelussa tehtyja ilmaisuja. Myds puheessa
ilmenevia toistoja yksinkertaistettiin tulosten ymmarrettavyyden helpottamiseksi.
Analysoinnin tarkoitus on selkeyttaa kerattya aineistoa. Aineistosta nousseet huomiot
sidottiin esitettyihin teorioihin silta osin kuin se oli mahdollista. Analysointimetodiksi valittiin

aineistolahtdinen sisallonanalyysi.

Aineistolahtdinen sisallénanalyysi on lahestymistapa tutkimuksessa, jossa keskeisena
periaatteena on antaa aineiston itsensa ohjata analyysin kulkua. Tassad metodissa tutkijan
tavoitteena on nostaa esiin aineiston keskeisimmat piirteet ja teemat, riippumatta siita, mita
ne ovat tai miten ne liittyvat aiempiin tutkimuksiin tai teoreettisiin malleihin. Tama
Iahestymistapa korostaa aineiston merkitysta ja pyrkii ymmartdmaan sitd sen omista
lahtokohdista kasin. Aineistolahtbisen sisallonanalyysin suurimpana haasteena on tutkijan
tarve olla avoin ja herkka aineistolle. Tama tarkoittaa sita, etta tutkijan on kyettava
lahestymaan aineistoa ilman ennakko-odotuksia tai ennakkokasityksia siita, mita aineistosta
voidaan l6ytaa. Tavoitteena on olla avoin uusille oivalluksille ja nakokulmille, jotka voivat

syntya aineiston syvallisen tutkimisen kautta. (Puusa, 2011, ss. 116-118)

Analysoinnissa kaytettiin apuna taulukkoa, mihin maarittelin ylaluokat: etatydn edellytykset,
itseohjautuvuus etatydssa seka tydssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen. Kuvassa 10
esitelldaan analysointia varten tehty luokittelu, minka perusteella haastattelun sisalté oli
mahdollista jakaa kuuluvaksi kuhunkin alaluokkaan. Luokittelu mahdollisti sen, etta laaja
tutkimusaineisto oli ylipaatansa mahdollista analysoida ja tuottaa opinnaytetydssa

esitettavaan muotoon.



Kuva 10. Aineistolahtoinen luokittelu.
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Konkretia Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
TyOergonomia, tyon organisointi,
perehdytys, motivaatio etatyohén Tydhyvinvointi
tekemiseen ja toimivat tydvalineet.
Yhteenkuuluvuuden tunne, vapaus valita Etéty6n
etatyo ja luottamus etatydsta Autonomia edellytykset
suoriutumiseen.
vénh Ui ) Itsensa
yqn .aastee !‘suu-s,“va.g.tlmusten kehittaminen
moninaisuus, tyon sisalto ja palaute.
Osaaminen ja kyvykkyys toimia tyossa,
tavoitteiden asettaminen, tyon Kyvykkyys
haasteellisuus ja sisainen motivaatio.
Kokemus mahdollisuuksista vaikuttaa Omaehtoisuus )
omaan tyohon. Luottamus ja / aut ; |tS€0|t?jaetUY.uus
kannustaminen. autonomia etatyossa ItseOhjaUtUVUUS
etatyossaja sen
Yhteis6on vaikutukset tyossa
Avoimuus ja yhteen kuuluvuuden tunne. kuulumisen oppimiseen ja
tarve 0osaamisen
kehittymiseen
Rooli oppisessa, realiteettien tunteminen Roolija
ja niiden hyvaksyminen, motivaatio realiteetit
oppimista ja osaamisen kehittamista
kohtaan.
. - Oma . -
Luottamus, uskallus ja aktiivisyys. aktivisuUs Tyossa oppiminen
ja osaamisen
kehittyminen
Tavoitteiden asettaminen, kyky arvioida
oppimista, oppimisesta ja osaamisesta
saatava palaute. Motivaatio uuden Toiminta

oppimista ja osaamisen kehittymista
kohtaan.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa syvennytaan tutkimuksen tuloksiin. Tulokset esitellaan aineistolahtoista
luokittelua mukaillen (kuva 10.) niin, ettd ensin paneudutaan haastateltujen taustaan ja
etatyon edellytyksiin. Etatyon edellytysten voidaan katsoa olevan oleellisessa asemassa,
silld ne ovat vahvasti sidoksissa etatydn kontekstiin, ajatukseen niista tekijoista, jotka
mahdollistavat tydn tekemisen. Naiden jalkeen kasitelldan itseohjautuvuutta etatydssa seka

tydssa oppimisen ja osaamisen kehittymisen osa-alueet.

4.1 Taustakysymykset

Haastattelussa lahdettiin liikenteeseen kartoittamalla haastateltavien perustietoja.
Perustiedoksi valikoitui: ikdjakaumaa, tydsuhteen kesto, suoritettu korkein tutkinto,
haastateltavat tydsuhteen kesto seka ikdjakaumaa. Lisaksi kysyttiin, millaisella etatyémallilla

tyontekijat suorittivat etatyota.

Haastateltavat olivat olleet nykyisessa tyétehtavassa melko saman ajan. Tydsuhteen kesto:

1 vuosi 9 kk, 1 vuosi 7 kk ja 2 vuotta.

Korkeimmat tutkinnon osalta haastateltavat edustivat kolmea eri tasoa. Yksi haastateltavista
oli suorittanut alemman korkeakoulututkinnon, yksi ylemman korkeakoulututkinnon ja yksi
toiseen asteen ammatillisen tutkinnon. Myos haastateltavien iat jakautuivat eri ryhmiin. Yksi

sijoittui ikdryhmaan 30-34, yksi 35—40 ryhmaan ja yksi ikdryhmaan 45-50 vuotta.

Jokainen haastateltava teki ty6ta hybridimallilla organisaatio suositusten mukaisesti.
Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tydsta 80% suoritettiin etana ja 20% tydpaikalta kasin
kahden viikon jaksossa. Nain etana suoritettavia tydpaivia tuli 8 ja tydpaikalta suoritettavia
tydpaivia 2 kahdessa viikossa. Paaasiassa tydpaikalta kasin (Iahityd) suoritetut tyopaivat

sijoitettiin perakkaisiksi paiviksi, minka koettiin olevan yleisesti toimivin malli.

"Ei tarvitse rampata edes takaisin koneen ja muiden kanssa’. (Haastateltava 1)

4.2 Etatyon edellytykset

Etatyon edellytyksia analysoitiin haastatteluaineistosta alaluokkien tyohyvinvointi, autonomia

ja itsensa kehittamisen konkretisoituvien ilmaisujen kautta (kuva 11).



35

Kuva 11. Analysoinnin pelkistetyt iimaukset, etatyon edellytykset.

Tybergonomia, tydn
organisointi, perehdytys,
motivaatio etatyén
tekemiseen ja toimivat
tyovalineet.

Yhteenkuuluvuuden tunne,
vapaus valita etatyo ja
luottamus etatydssa
suoriutumisesta.

Tyo6n haasteellisuus,
vaatimusten moninaisuus,
tydn sisalto ja palaute.

Haastattelutulosten perusteella haastateltavat olivat motivoituneita etatyon tekemiseen.
Kahdelle kolmesta haastateltavista kyseessa oli ensimmainen tyotehtava, missa etatyon
tekeminen yleisesti ottaen on edes mahdollista. Kaikki haastateltavat suhtautuivat etatyon

tekemiseen positiivisesti.

"Téaé oli mulle ensimmaéinen tdmmdinen etétyd. Tai niinku mahdollisuus missé on, etta voi
olla etéty6ssé, niin kylld se n oli mun mielesté ihan semmoinen plussa-asia. M& oon
tdmmoinen aamu-uninen ihminen, niin tdssé helppoa, kun voi heréta silleen 20 minuuttia
ennen kun tyévuoro alkaa ja néin niin se helpottaa sitten niinku sité vapaa-ajan tasapainoa
paremmin kuin muilla. Ei itsellé nyt pitka tybmatka toimistolle ole mutta kyllé se mua innosti

tavallaan taa mahdollisuus etéatydskentelyyn.” (Haastateltava 1)

”Se sopii erittdin hyvin mun tdménhetkiseen toimenkuvaan. ltseasiassa kun me hankittiin
koira, niin mulla oli toiveena, ettd mulla olisi ollut téllainen ty®, jonka kanssa mé olisin voinut

olla kotona just sen koiran takia, ettei sille tulisi niin pitkiéd p&ivia olla yksin.” (Haastateltava 3)

Etatydn motivaatiotekijdiksi nostettiin mahdollisuus sovittaa tyd- ja vapaa-aika paremmin
yhteen, kun tydmatkoihin ei kulu aikaa. Muina positiivisina puolina etatyossa koettiin, etta
kotona ty6ta pystyi suorittamaan paremmin ilman hairiétekijoitd. Haasteiksi etatydymparisto
koettiin puolestaan mikrotaukojen vahyys. Koettiin, ettéd yksi ollessa taukojen ottaminen usein
unohtuu. Yksi haastateltavista kertoi puolestaan, etta lyhyiden taukojen ottaminen on
kotioloissa helpompaa. Lisaksi haastattelussa nousi ylos jarjestelmatason haasteita.
Tallaisiksi koettiin ongelmat nettiyhteyksissa tai jarjestelman toimimattomuus kesken

tydpaivaa seka tiedonhaku.



36

"Pystyn keskittyméén paremmin. Toimistolla tulee helpommin keskeytyksid enemmin ja tulee
hépistyé tybkavereiden kanssa. Etéatyéssé motivoi se mahdollisuus olla rauhassa, tehdé toitéa

kotoa.” (Haastateltava 1)

"Kun on yksin kotona, niin jos on Kiire, niin jattda ne kahvitauot vélista, tulee oltua tiiviimmin
koneen &éressé. Niin onhan se sellainen haaste nimenomaan néiden mikrotaukojen

pitdminen.” (Haastateltava 2)

Haastateltavat kertoivat, etta tydantaja tarjoaa kotiin kayttéon naytén ja nappaimiston.
Tarjolla on myds alennus kalusteliikkeesta, mikali tydntekija haluaa hankkia itselleen
esimerkiksi sahképoydan tai tyétuolin. Kaksi kolmesta haastateltavasta kuitenkin totesi, ettei
ole kayttanyt tarjousta hyvaksi, koska erityisesti sahkdpdydan koettiin olevan kallis
investointi. Kukaan ei kuitenkaan nostanut tydergonomian puutteita vahvasti esille, vaikka
kaikki nostivat tydnantajan tarjoaman tarjousmahdollisuuden esille. Tasta voi paatella, etta
kallimmat hankinnat ja tydnantajan tarjoama ostoetu houkutteli, mutta parempaa

ergonomiaa tarjoaviin ratkaisuihin oli silti tartuttu huonosti.

"Niin se ergonomia on sellainen haaste, ergonomia voisi aina olla parempi. S&dhkdpdyta voisi

olla hyvé, mutta en ole vielé sellaiseen satsannut.” (Haastateltava 1)

Vaikka ryhmaytyminen tyopaikan muiden tyontekijoiden kanssa mietityttikin osaa
haastatelluista, koettiin toimistolla tydsuhteen alussa suoritettu viiden viikon mittainen

perehdytysjakso tarpeelliseksi ja hyddylliseksi juuri ryhmaytymisen nakékulmasta.

”Siind kohtaa péésin ainakin tosi hyviéa tutustumaan ihmisiin, kun toimistolla oli kuitenkin
sdanndllisin aikavélein. Osa porukasta on vakituisesti koko aika toimistolla, mutta niin se

sujuu kylla oikein hyvin.” (Haastateltava 2)

Kun haastateltavilta tiedusteltiin, olisivatko he valmiita siirtymaan sellaisen ty6antajan
palvelukseen, joka ei mahdollistaisi tyon suorittamista eténa, vastaukset hieman vaihtelivat.
Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettd uudenkin organisaation tulisi tarjota
etatydmahdollisuus. Yksi totesi, ettei tekisi nykyista tyota, ellei etatyémahdollisuutta olisi.
Samoin yksi haastatelluista totesi, etta suorittaisi mieluummin lahityéta, mikali tydpaikka olisi
lahempana. Voidaan siis todeta, etta etatydmahdollisuus lisdd haastateltavien halua ja

mahdollisuuksia tyoskennellad organisaatiossa ja tyOtehtavassa.
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*Jos tybpaikka olisi tuossa viiden kilsan pdéssé, niin kylld mé kévisin sielld useammin.”

(Haastateltava 2)

Kaikki haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta etatyd edellyttda hyvia tyévalineita. Vain
yksi vastaajista sanoitti tyontekijaan kohdistuvia edellytyksia. Edellytyksiksi nousivat
organisointi- ja priorisointikyky, kyky keskittya kotona tyén tekemiseen sen sijaan, etta antaisi
kotona olevien asioiden hairita ty6ta seka osaamiseksi tauottaa omaa tydpaivaa. Muuten
haasteltavat nostivat esille sellaisia asioita, kuin tydnantajan kautta saatavat alennukset
tybtuoleista ja poydista seka rauhallisen tyopisteen. Yksi haastateltavista nosti esille, etta
tybnantaja on tarjonnut apua myoés ergonomisen tydpisteen suunnittelussa, minka katsottiin

parantaneen tyossa jaksamista.

Voidaan todeta, etta siitdkin huolimatta vaikka kysymyksessa selkeasti painotettiin
tyontekijan ominaisuuksia etatyossa, haastateltavat kokivat vahvasti tydnantajan olevan

vastuussa etatyohon liittyvista edellytyksistd unohtaen oman vastuun.

Haastateltavat kokivat tyon vahvasti ohjatuksi. Tyon isoimmaksi haasteeksi koettiin suuri ja
jatkuvasti muuttuva tietomaara. Vaikka osa haastateltavista sanoittikin tyota haastattelun
alkuvaiheessa monotoniseksi, totesivat he haastattelun loppupaassa oppivansa tyosta. Tasta
nakokulmasta voidaan ajatella, etta tydssa on kehittymismahdollisuuksia koetusta

monotonisuudesta huolimatta.

"Mulla on todellinen palo tdhén tybhdn, kun olen vasta askettéin aloittanut. Talla hetkella
sellainen fiilis, etta viihtyisin tdsséa tyosséa vieléa viiden vuodenkin pééasta suuremmalla
tietopankilla. Haluaisin paésta kuuntelemaan pidempéén téta tyéta tehneité, kuunnella miten

heilld sujuu.” (Haastateltava 3)
"Etenkin tdssa ty6ssd musta tuntuu, kun on jarjestelma ja tietyt tavoitteet, ei tarvitse hirveasti

miettid, ettd mité seuraavaksi tekisi, vaan méa teen tavallaan mitd mulle kerrotaan ja sitten se

tyé tulee silla lailla tehdyksi.” (Haastateltava 1)

4.3 lItseohjautuvuus etatyossa

Itseohjautuvuutta etatydssa analysoitiin haastatteluaineistosta alaluokkiin tyéhyvinvointi,

autonomia ja itsensa kehittdmisen konkretisoituvien ilmaisujen kautta (kuva 12).
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Kuva 12. Analysoinnin pelkistetyt ilmaukset, itseohjautuvuus etatyossa.

Osaaminen ja kyvykkyys
toimia tyéssa, tavoitteiden
asettaminen, ty6n
haasteellisuus ja sisainen
motivaatio.

Kokemus mahdollisuuksista
vaikuttaa omaan tydhdn. Avoimuus ja yhteen
Luottamus ja kuuluvuuden tunne.
kannustaminen.

Siitdkin huolimatta, ettd haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua haastattelurunkoon
etukateen, vain yksi haastateltavista osasi sanoittaa itseohjautuvuutta heti haastattelun
alussa. Han sanoitti sita kyvyksi tyoskennella itsenaisesti seka kyvyksi kayttaa
maalaisjarjellda. Han koki vahvasti tarvitsevansa perustiedot suoriutuakseen tyosta. Lisaksi
han sanoitti itseohjautuvuuden merkitysta etatyéssa niin, etta vaikka siina tyéta tehdaankin
paaosin itsenaisesti, apua saa ja sita pitaakin toisinaan osata pyytaa. Toinen haastateltavista

I6ysi sanoituksen lisdkysymysten kautta ja kolmas vasta haastattelun edetessa.

"Pitdd vahan miettia mité tekee ja missé kohtaa. Niin méa sen jotenkin kasitéan
(itseohjautuvuuden), ettd osaa jotenkin jérjestellé ja ajoittaa ja tehdé jarkevésti paivan

tybtehtavét, pysya niin kuin suunnitelmassa’. (Haastateltava 1)

"Pystyt niin kuin tybskenteleméén itsendisesti.” (Haastateltava 3)

"Maé kasittdnyt sen itseohjautuvan jotenkin silla tavalla, ettd osaa jotenkin jérjestella ja ajoittaa
Ja tehdé jarkevéasti paivén tybtehtéavét ja suunnittelee sen jotenkin itse ja niinku pysyy siiné

suunnitelmassaan jotenkin, ettd niin kun saa tyénsé tehtya.” (Haastateltava 1)

"Kyll& se edellyttéé organisoimiskykyé ja tdmmoisté niin kuin priorisointia, ehk& enemmaén
tdrked se organisointi. Pystyy keskittymé&én tydntekoon, eiké eika niin kun ké&nnykén

selaamiseen.” (Haastateltava 1)

Kaksi haastateltavaa koki tyon vahvasti ohjatuksi. He kokivat, ettei itseohjautuvuudella ole
oikeastaan mitdan merkitysta tai sen ei katsottu korostuvan suoritettavassa tyossa. Toinen
vastaajista oli sitéd mielta, etta itseohjautuvuus nayttaytyy enemmin vasta hiljaisemman
kysynnan aikana. Haastateltava koki, etta hiljaisena aikana on aikaa hakea ja tutustua

erilaisiin ohjeisiin ja hakea tietoa omatoimisesti.
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"No mé koen, etté tédsséa tyéssé se on niin strukturoitua, ettéd meillé ei ole niinku paljon
vaikutusmahdollisuuksia siihen itseohjautuvuusteen. Meilléd on aika tarkat niinku
myyntiohjeet. Sitten on paikat mista varataan ruoka- ja kahvitauot, etta siihen ei niinku

hirvedsti jaa sita peliaikaa sille itseohjautuvuuden.” (Haastateltava 2)

Kun haastateltavilta kysyttiin, mita itseohjautuvuus edellyttda tyontekijalta, paastiin

selkedmpiin vastauksiin.

"ltsenséa tunteminen, miten tekee t6itd. Osaa asettaa itselleen péivétavoitteita.”

(Haastateltava 2)

*Joo siis on mun mielesta ihan semmoinen isokin merkitys kylla, ettéa tosiaan meilléd annetaan
tavallaan joku tyétehtévé, mutta siiné voi tulla vastaan monia erilaisia asioita, ja just ehk&
niinku prioriteetteja. Sitten joku pieni asia saattaakin yhtékkia levitd, se saattaakin olla iso
asia, minka kasittely vie tosin pitkdn ajan. Sitten jos on laitettu linjavuoro, missé meité on
vaan muutama kerran, niin sitten siihen pitda reagoida. Kertoa ettéd olen pois linjasta ja alkaa
selvitteleméén asiaa. Se on niinku asioiden priorisointi niin kun itsenéisesti, sulla pitdé olla se

taito.” (Haastateltava 1)

Itseohjautuvuustaitojen merkitysta etatydssa sanoitettiin kyvyksi osata organisoida omaa
ty6ta. Suurin osa haastateltavista totesi, ettei organisaatiossa ole puhuttu
itseohjautuvuudesta ainakaan itseohjautuvuuden nimelld. Yksi haastateltavista empi
vastausta, mutta ei silti kayttanyt sanaa itseohjautuvuus. Muistettiin, ettd aiheetta on sivuttu
perehdytyksen aikana, mutta keskustelu yhdistettiin vahvasti tydssa suoriutumisesta etana

Iahinna kuitenkin tydnantajan asettamien mittareiden nakékulmasta.

"No siis oman esihenkilon kanssa en muista, ettéa olisi silla lailla kdynyt lapi. Silloin kun
perehdytyksen jalkeen me olimme kuukausi toimistolla niin sen jélkeen katsottiin, etté ollaan
valmiita siirtymaan kotitoimistolle. Silloin oli joku semmoinen lappunen misséa oli niin kun
etétyon pelisdéntéja ja... Ma en oikein muista oliko siind edes termié itseohjautuvuus, siit4
on sen verran aikaa. Mutta jotenkin siind mielesté siind mainittiin niinku, etté tyénteon pitéé
sujua tavallaan tavoitteiden mukaisesti myds kotitoimistolla, ja sitten siiné oli maininta niinku,
Jjos huomataan etté kontaktinumerot tai niinku etté tyépanos heikkenee, niin sitten voidaan
niin sanotusti vaatia tulemaan takaisin toimistolle, etté asia saadaan kuntoon. Mun mielesté

siité ei ollut sen tarkemmin mainintaa.” (Haastateltava 1)
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Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhdén koettiin Iahinnd mahdollisuuksina siirtya tyotehtavasta
toiseen, kipedna ollessa mahdollisuuteen tehda esimerkiksi vain sahkdposteja — tehda asia
hieman erilaisella tavalla. Yleisesti mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhén koetaan
vahaisina. Yksi haastateltavista koki vaikutusmahdollisuutena mahdollisuuden keskittya
asiakkaaseen ja tehda tyd rauhassa ja tarkasti. Samoin nahtiin, etta tietyissa tyévuoroissa oli
mahdollisuus vaikuttaa ruokataukoihin seka tyévuoroihin toivomalla jotain tiettyad vuoroa
esimiehelta.

Viikkopalaverit koettiin hyviksi mahdollisuuksiksi kertoa tydn epakohdista ja haasteista.
Suhde esimiehen kanssa koettiin hyvaksi. Keskustelumahdollisuuksista huolimatta,

mahdollisuus vaikuttaa omaan tydéhon koettiin kaiken kaikkiaan vahaiseksi.

"Isossa kaavassa meilla ei sillé tavalla ole ihan &alyttémié vaikutusmahdollisuuksia. Joskus
meille timipalavereissa nousee esille jotain asioita mité haluaisi tehdé toisin niinku

tybkaytantéjé mutta ne ovat sellaisia pienié asioita.” (Haastateltava 1)

"Koen, ettd mulla on esimiehen kanssa semmoinen suhde, ettd méa saan aika rehellisesti
sanoa, jos on jotain haasteita. Olen kyllé esimiehelleni sanonutkin ja ehdottanut sellaisia
pienid muutksia, mutta aika vdhdn on semmoista vaikuttamisen mahdollisuutta siihen omaan

tybhon sitten loppujen lopuksi.” (Haastateltava 2)

Organisaation yleisten tavoitteiden koettiin ohjaavan ty6ta, vaikka ne koettiin ajoittain
epaoikeudenmukaisina ja niistd saatava korvaus liilan vahaisena. Yksi haastateltavista kaytti
rahallisesta korvauksesta sanaa mitatén. Epaoikeudenmukaisuutta aiheutti se, etta
mahdollinen kasiteltavien asiakaskontaktien maaran koettiin olevan toisinaan riippuvainen
tuurista. Haastateltavat kertoivat, ettd organisaatiossa painotetaan lisamyyntia, mika todettiin

hyvaksi tavoitteeksi, joka haastoi paivittaisessa tekemisessa.

Haastateltavista osa kannusti toisinaan tiimitasolla. Tiimikohtaisesti kaytiin tsemppausta
kasitellyista kontaktimaarista seka valmennustuloksista. Koettiin myds, etta organisaatiolla
on kaytdssa useita erilaisia mittaristoja, joilla mitataan tydén onnistumista, mutta niiden
ymmarrettavyys nahtiin usein vaikeaselkoisena. Jokainen haastateltavista kuitenkin totesi
pyrkivansa saavuttamaan organisaation asettamat tavoitteet. Henkilokohtaisia tavoitteita ei

nahty kuitenkaan olevan.
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” Vélilla taas on sitten ettd aamupdéivén vaan hiljaisesti ottaa itsekin vdhdn rennommin ja
sitten tajuaa jossakin kohtaa, etté ei hitsi nyt pitdé kiristaa tahtia, ettéd saa ne

kontaktitavoitteet niin kuin tdyteen.” (Haastateltava 1)

Asetettuani seuraavat tarkentavat kysymykset: mika saisi sinut motivoitumaan vahvemmin ja
mika veisi motivaatiotasi alemmas, nousi esille palkkaus seka tyokaverit. Palkan koettiin
olevan alalla yleisesti pieni, mutta samalla tiedostettiin, ettei asia tule varmaan muuttumaan.
Suuret muutokset tydyhteisdssa koettiin puolestaan asiaksi, mika vaikuttaisi mahdollisesti

ryhmahenkeen ja veisi motivaatiota selvasti alaspain.

”jos esimerkiksi mun tybkaverit muuttuisi, niin kylld se olisi motivaatioon vaikuttava asia.”

(Haastateltava 2)

Haastateltavat kokivat vahvaa yhteisollisyyden tunnetta etatyon tekemisesta huolimatta.
Viiden viikon mittaisen perehdytysjakson seka taman jalkeen muutamia viikkoja kestavan
lahityojakson katsottiin vaikuttaneen yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen
merkityksellisesti. Haastateltavat nostivat esille ajatuksia siita, ettei samanlaista
yhteisdllisyyden tunnetta olisi kenties syntynyt ilman tyosuhteen alussa jarjestettya
perehdytysta ja lahitydjaksoa. Tydpaikalla tydskentelee jatkuvasti [Asna noin 20 henkil63,
joihin oli mahdollisuus tutustua paremminkin mutta sen lisaksi siella kavi eri tiimien jasenet
suorittamassa lahitydpaivia. Jaksojen aikana syntyi vahvojakin kollegasuhteita, joilla

katsottiin olevan edelleen merkitysta.

"Sitd semmoista samanlaista rentoa, hyvaa keskustelua ja auttamiskulttuuria pitéaisi pystyéa
yllépitdméaén Teamsissa. Etté meillé se yhteiséllisyys on niin kun tosi vahva myds etétoissé,
Ja etté sielté pystyy tosi helposti kollegalle pistdméaén viestié ja kysyméén apua. Meilld on
semmoinen salainen teams kanava, mihin esihenkil6 ei pdase. Siella sitten urputetaan muut
jutut ja néin, se on niinku tosi tarked, iso juttu meilld myoés etédnéa tdma yhteiséllisyys.”

(Haastateltava 1)

Myos tydpaikan tarjoamat saanndlliset tapaamiset tydkavereiden kanssa palavereissa
koettiin tarkeiksi. Todettiin myos, ettd kasvokkain tapahtuneet tapaamiset ovat vaikuttaneet
positiivisesti etatapaamisiin. Kuuluminen useampaan tiimiin koettiin selkeasti haasteelliseksi
yhteisdllisyyden tunteen osalta. Yhteisollisyyden tunteen koettiin olevan vahvempi sellaisissa
tiimeissa, joissa tiimilaisten kanssa oli tavattu kasvotusten muualla kuin verkossa.
Yhteisollisyyden tunnetta kuvailtiin haasteelliseksi niiden tiimien osalta, joissa

vastaavanlaista tapaamista ei ollut tapahtunut. Osallistuminen sellaisten tiimien tapaamisiin,
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missé ei ole ollut [&sna itselleen tuttuja tiimildisia tai omaa esimiesta, koettiin turhiksi. Koettiin
myos, etta erityisesti oman tiimin kanssa jarjestettavat tapaamisissa voisi olla jotain
yhteisollisyytta parantavaa tekemista kuten ideointipalaveri, missa oppisi tuntemaan
tybkavereita paremmin. Selvasti kaivattiin vapaamuotoisempia tapaamisia tiimilaisten
kesken, joita tydnantaja ei haasteltavan mielesta tue. Tiimildiset pyrkivatkin jarjestamaan

lahipaivansa niin, ettd mahdollisimman moni tiimilainen olisi samanaikaisesti konttorilla.

Lahipaivat koettiin yhteisollisyyden tunnetta voimistaviksi. Ihmettelya aiheutti kuitenkin se,
miksi tyOpaikalle on pakko menna tekemaan t6ita kaksi kertaa kahdessa viikossa, jos siella
ei ole ketdan muita. Koettiin myos, ettéd koko organisaation (ketjuohjaus) samoin kuin
yksikoiden (hotellien ja ravintoloiden edustajat) ihmisia olisi hyva nahda. Talla katsottiin
olevan iso merkitys muun muassa myynninohjaukseen sekad yhdessa tekemisen -hengen

vahvistumiseen.

"Kylld mulla on ollut esimerkiksi iso yllatys, ettd onkohan meille yhden kerran joku

myyntip&éllikké tai joku tdmmdinen pitényt tilaisuuden.” (Haastateltava 2)

"Kuukausittainen palaveri toimistolla, erilaisia vaihtuvia palavereja missé kaikki ovat
toimistolla, joka toinen viikko eténé jérjestettdvéa tiimipalaveri, missé kaikkien on pidettévé

kamerat péélld.” (Haastateltava 1)

Luottamus sekéa esimieheen etta tiimilaisiin koettiin adrimmaisen tarkeaksi. Luottamus
konkretisoitui siihen, etta jokainen hoitaa oman osuutensa niin kuin on sovittu. Koettiin, etta

esimiehen pitaisi luottaa siihen, etta jokainen tekee tyénsa.

"Etta niinku hédnkin (esimies) luottaa selkedésti siihen, ettd me tehdéaan tyébmme.”

(Haastateltava 1)

Haastatteluista nousi esille huomio, minka mukaan haastateltavat kokivat luottamusta
esimiehen puolelta, mutta samalla sanoitettiin, ettei kaivata mikromanagerointia. Toisaalta
kaikki haastateltavista kokivat suhteen esimieheen positiiviseksi. Koettiin, etta esihenkildlle

on helppo antaa palautetta ja kertoa ajatuksista.

Erityisesti toiselle kollegalle annettava palautteenanto koettiin haasteelliseksi. Organisaation
ohjeistetaan raportoimaan havaitut virheet aina suoraan virheen tehneelle, mika koettiin
haasteelliseksi. Haasteelliseksi koettiin erityisesti kirjallinen palaute, silla jokaisella on oma

tapa kirjoittaa ja toisaalta myos tulkita tekstia. Asia on huomioitu organisaatiossa ja



43

palautteenantoa alettu tydstdmaan. Vaikeus koettiin taidoissa antaa palautetta toisille. Nyt
onkin toivottu, etta erityisesti korjaava palaute soitettaisiin videopuhelulla virheen tehneelle
henkildlle. Palautteenannossa koettiin haasteelliseksi myds se, ettei kaikilla Teamsia
kayttavilla tydntekijoilla ole kuvaa jarjestelmassa. Myos sita kyseenalaistettiin, onko jarkeva

yllapitaa kulttuuria, missa kollega antaa kollegalle palautetta.

Kaikki haastateltavat kokivat osaavansa pyytaa apua tarvittaessa seka saavansa sita.
Toisaalta esille nousi myds se, ettei apu ole aina tavoitettavissa tai joissakin tapauksissa
tiedon saantiin kuluu aikaa. Taman katsottiin turhauttavan ja vaikuttavan tyon tehokkuuteen.
Haastattelussa nousi esille, etta erityisesti apua tarvitaan erilaisten ohjeiden tarkastamiseen
seka epavarmuuden eliminointiin. Etana tehtavan tyon ei katsottu vaikuttavan mitenkaan
erityisesti avun pyytamiseen tai sen saamiseen. Erilaisten viestintdkanavien kerrottiin
auttavan kollegan tavoittamisessa huomattavasti. Toisaalta haastateltavat nostivat

haastattelun aikana esille, ettd 1ahitydssa kollegan lIahestyminen on helpompaa.

Avun pyytaminen koettiin toisinaan myos haasteelliseksi erityisesti kiireellisina aikoina.
Kiireessa avunpyynto jai helpommin tekematta, jolloin etatydssa kiire koettiin helpommin
yhteiseksi ja sen katsottiin vaikuttavan kommunikointiin negatiivisesti. Tama on luonnollinen
reaktio varsinkin silloin, jos apua kysytdan henkildlta, jonka kaytdksessa kiireen tuntu

nayttaytyy lyhytsanaisuutena.

"Pitéisi pystyd olemaan tilanneherkké ja hyvdksymaan myos se, etté joskus toinen saattaa
olla kiireen keskella tai pinna kireélla, jolloin téytyisi aina hieman ymmaértééa sité toistakin

osapuolta. Joskus se turhauttaa, ettei tieto olekaan ajantasaista.” (Haastateltava 2)

TyoOsta saatava palaute koettiin vahaiseksi. Omilta kollegoilta palautetta saadaan hieman
enemmin, mutta yksikdéiden kuten hotellien ja ravintoloiden toimesta vahemmin. Yksi
haastateltavista koki, ettei Iahiesimiehet ole tietoisia alaistensa ty6sta. Organisaatiolla on
kaytdssa kiita ja kehu -taulu, mihin on mahdollista kirjata kiitosta kollegoille hyvin suoritetusta

tyosta.

Haastateltavat eivat osanneet sanoittaa, millaisin keinoin he voisivat yllapitaa ja kehittaa

itseohjautuvuutta.

"No. Téytyy sanoa, ettéd ei mulla ole semmoisia ajateltuja keinoja kumpaankaan. Tédmé& véhén
menee péivékohtaisesti, ettd miten tdndén sujuu, miten saa pidettyé tauot, minkélainen

motivaatio tdnéén on tehdé téitad.” (Haastateltava 1)



44

4.4 Tyossa oppiminen ja osaamisen kehittyminen

Tybssa oppimista ja osaamisen kehittymista analysoitiin haastatteluaineistosta alaluokkien

roolit ja realiteetti, oma aktiivisuus ja toiminta konkretisoituvien ilmaisujen kautta (kuva 13).

Kuva 13. Analysoinnin pelkistetyt ilmaukset, tydssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen.

Tavoitteiden asettaminen,
kyky arvioida oppimista,
oppimisesta ja osaamisesta

Rooli oppimisessa,
realiteettien tunteminen ja

niiden hyvaksyminen, Luottamus, uskallus ja . :
. ; A L saatava palaute. Motivaatio
motivaatio oppimista ja aktiivisuus. L
) PR uuden oppimista ja
osaamisen kehittamista : e e
osaamisen kehittdmista
kohtaan.

kohtaan.

Haastateltavat kokivat olevansa paaosin tekemisen kautta oppivia yksiloita. Tyon tekemiseen
littyva tietomaara koettiin suurena ja suurin osa haastateltavista mainitsikin asian
haastattelun aikana. Tietoa kylld haetaan itsendisesti, sen sisdistdminen koettiin

konkretisoituvan vasta itse tydn tekemisen kautta.

"Kylld se motivoi, kun s& huomaat saaneesi asiakkaan tyytyvéiseksi ja iloiseksi.”

(Haastateltava 1)

"Mulla saattaa kestéé aika kauan, ettd ma mutustellen ja pyérittelen sita asiaa, mutta ettéa,
mutta ldhtbkohtaisesti niinku tarvitsen sitd semmoista uutta ja ihmeellisyytta, ettéd se pysyisi

se mielenkiinto.” (Haastateltava 2)

"Hidas oppija, tarvitsee paljon toistoja. Vaadin itseltédni paljon. Kiva itsekritiikki.

Kakkosluureista oli apua aloittaessa.” (Haastateltava 3)

Osa haastateltavista koki, etta jatkuvat muutokset erilaisiin ohjeisiin vaikuttavat tydssa

oppimiseen negatiivisesti.

”Ja toki tdssé joudut jarjestelmien kautta sillain niinku pakosta opettelemaan uusia
toimintatapoja ihan jatkuvasti. Nytkin meilld oli se iso hinnoittelumallin muutos, just kun sé&
niinku opetellut kaikki talot, ja sé& tiedéat, kun asiakas soittaa, niin sulla ei mene siihen
etsimiseen aikaa. Sitten vaihdettiin niinku se hinnoittelumallin ja taas sé jouduit menné

etsiméén sieltd mitenkdhén té&éma tila hinnoitellaan, ja mik& t&alld on minimimééara ja niinku
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néin. On tdmé véhan téllaista jatkuvaa opettelua, kun ne myyntiohjeet muuttuvat kokoajan.”

(Haastateltava 2)

Jokainen haastateltava koki, etta vastuu oppimisesta on heilla itselldaan. Jatkuvasti kasvava
tietomaara sekad muuttuvat tieto koettiin ongelmalliseksi. Vaikka haastateltavilla olikin halu

muistaa ja omaksua kaikki tieto, sen ei kuitenkaan katsottu olevan kaytannéssa mahdollista.
Yksi haastateltavista koki, etta varsinkin uuden oppimisessa helpottaisi, jos olisi mahdollista
tydskennella tydpaikalta kasin. Koettiin, etta talldin avun pyytaminen olisi helpompaa. Kaksi

haastateltavaa liitti itseohjautuvuuden osaksi tydssa oppimista ja osaamisen kehittymista.

"Luen ohjeita ja ndin, sitten musta tuntuu, etta niista jaa kylla jotain asioita mieleen, mutta

sitten s& sisdistét ne vasta kdytdnnén kautta.” (Haastateltava 1)

”Sillé on iso merkitys meilla, etté tavallaan pystyy pysymééan jotenkin siind vauhdissa
mukana. Totta kai aina voi sitten Kysyé ja pystyy palaamaan ohjeisiin jélkikdteen, mutta se
on vélilla arsyttdvaa, kun asiakas on puhelimessa ja sitten se Kysyy jotain, niin joutuu
miettiméén, ettd mitenkbhan tdmaéa nyt taas menikdén. Kylld meilla on tosi tarkeéé, etté pysyy
siind mukana ja oppii koko ajan tyété tehdessa. Sitten taytyy pystya sopeutumaan siihen
tietotulvaan jotenkin. Ja sitten myd6skin se, etté tulee uutta tietoa ja vélillé tulee véhén
erityisig tyotehtavié, niin se on iso asia, ettd sen tietdd. Muutoksessa on pakko pysyé
mukana, téytyy osata kehittaa sitd omaa osaamistaan myds matkan varrella.” (Haastateltava
1)

"Kait se on just sité itseohjautuvuutta, etta otetaan selvaa. Kylldhdn séa oot vastuussa siita,
ettd miten sé niinku ldhdet mitékin ongelmaa ratkomaan. Mé& oon vdhén sellainen, ettd mé
kayn ensin niinku tietopankit 1&pi, ennen kun olen yhteydessé tukeen. Mé& haluaisin ensin

selvittda asian itse.” (Haastateltava 3)

Tybssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen nahtiin haastattelijoiden kesken
merkitykselliseksi. Seka tydssa oppimisen ettd osaamisen kehittymisen katsottiin parantavan
omaa tydsta suoriutumista. Oman osaamisen kehittymisen koettiin auttavan myos
ratkaisemaan paremmin asiakkaiden tarpeita, mutta myos kyvykkyydeksi auttaa kollegoita.
Yksi haastateltavista koki, ettd tydssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen on paaosin
omasta motivaatiosta riippuvaista. Yksi haastateltavista totesi monotonisen tydn haittaavan
tydssa oppimista ja osaamisen kehittymista. Lisdksi han koki, ettei siksi koe oppivansa
tydstaan paljon. Toinen haastateltavista puolestaan koki, etta erilaiset palvelutilanteet ovat

erinomaisia tilanteita oppia.
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”Olen hirveén kiinnostunut kaikesta uudesta tiedosta. Huomaan, ettd se onkin ehka se ison
haaste tdsséa ty6ssd se monotonisuus ja se ettei mikdan niinku muutu. Semmoinen pieni

tylsistyminen tulee.” (Haastateltava 2)

Henkild, joka koki tydnsa monotoniseksi, koski myos, etta tydnantajan olisi hyva tiedostaa
henkildtason osaaminen, mita olisi mahdollista kayttaa hyvaksi organisaation sisaisissa

rekrytoinneissa.

"Joillekin se semmoinen oppiminen ruokkii sitéa tyén intoakin, ettd saa opetella jotakin uusia
asioita. Mékin oon nyt sitten ottanut itselleni jo tuon RFB osaamisalueen, etté vdhan niinku

kaipaa jotakin sellaista niin kun monipuolisuutta siihen tybhén.” (Haastateltava 2)

"kun on motivoitunut, niin sitd on koko ajan enemmin hereilld.” (Haastateltava 3)

Etatapaamiset koettiin hyvina mahdollisuuksina jakaa tietoa ja kysella. Haastateltavien
mielesta asioiden lapikayntiin vaikuttaa suuresti kuitenkin tapaamiseen osallistuvien seka
kasiteltdvien asioiden maara, joiden katsottiin vahentavan vuorovaikutusta. Yksi
haastateltavista koki, ettei palavereissa jaa juurikaan aikaa keskustella. Yksi haastateltavista
nosti esille, etta tapaamisista huolimatta on ikava kollegoita mutta epaviralliset

keskustelufoorumit ovat auttaneet tilanteeseen.

Haastateltavat kokivat olevansa aktiivisia tapaamisissa, mikali siihen on tarvetta.

Ainakin yhta haastateltavista hairitsi se, ettei kaikki tapaamiseen osallistuvat pida kameroita
paalla. Taman katsottiin vaikuttavan yhteiséllisyyteen erityisesti silloin, kun palaveri on
pienemmalle tiimille. Kaiken kaikkiaan palavereihin kaivattiin kuitenkin aikaa vapaalle

keskustelulle.

Itseohjautuvuuden vaikutus tydssa oppimiseen koettiin merkityksellisena. ltseohjautuvuus
koettiin priorisointitaitoina paaosin tiedon nakékulmasta. Sen katsottiin vaativan tyéntekijalta
taitoa sisaistaa ja soveltaa olemassa olevaa mutta myoés jatkuvasti muuttuvaa tietoa, varata
aikaa tiedon prosessointiin ja sisdistamiseen. Haastateltavat olivat kehittdneet erilaisia tapoja
hallita tietoa. Yksi haastateltavista kertoi keranneensa erityisen etatydmateriaalin omaan

kayttédnsa.

"No kylldhén sulla pité&é& olla jonkin verran sité itseohjautuvuutta niinku omasta takaa, ettéa se
mahdollistuu se oppiminen. Seuraan mité arjessa ja ympaérilld tapahtuu. Oppiminen ja

itseohjautuvuus ne kulkee aika kasi kddessa.” (Haastateltava 2)
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"Samoin jérjestelmé tarjoaa erilaista tietoa, mité harjoittelen kdyttdméaan paremmin avukseni

asiakaspalvelutilanteissa.” (Haastateltava 3)

"Niin sanottuihin pakollisiin koulutuksiin on varattu aikaa. Jos tulee isoja muutoksia, niin

esimiehelta voi pyytdé aikaa keskittya kdyméaéan asiat lapi.” (Haastateltava 1)

Haastateltavat kokivat tydssa oppimisen ja osaamisen kehittymisen vaikuttavan paivittaiseen
tydntekoon. He sanoittivat osaamisen kehittymista muun muassa silla, ettd mitad paremmin
sisaistaa kaikki asiat, sitd paremmin niistd osaa kertoa asiakkaille. Osaamisen katsottiin
luovan varmuutta ja tuovan onnistumista. Haastateltavat sanoittivat, etta tydssa oppiminen
auttaa sisaistamaan paremmin asioita, mika varmistaa tyotetta seka uskallusta suositella ja
myyda asiakkaalle. Yksi haastatelluista totesi, ettei silla ole niin merkitysta, etta tietaa jonkun

myyntiohjeen tarkasti vaan tarkeinta on oppia kasittelemaan isoja kokonaisuuksia.

"Totta kai kaikkea ei voi mitenkaan tietda, mutta kuitenkin tdammaoinen niinku
yleisndkemyksen pitéisi olla kaikesta, ettd se on aika hyva taito sitten kuitenkin siirtyesséén

muualle.” (Haastateltava 1)

"Helpottaa omaa tekemistd, omaa arkea kun tietdd mité tapahtuu ja on laajempi
katsontakanta asioihin. Luen myynnisté jotain ja testailen niit4 omassa ty6ssé ihan

kokeilumielessé.” (Haastateltava 2)

"Motivaatioon siihen, ettéa oppii uutta, oivaltaa asioita. Hei mdhdn osaan. Kun viihdyt ty6ssé,

niin viihdyt oloissasi ja sé jaksat tehdé paremmin toita. Pitaa olla kivaa.” (Haastateltava 3)

Yksi haastateltavista koki saavansa ammatillisesti paljon nykyisesta tyosta. Vaikka han ei
kertomansa mukaan asetakaan oppimiselle ja osaamisen kehittymiselle tavoitteita, han on
oppinut arvioimaan palveluiden toimivuutta ja kannattavuutta aiempaa paremmin. Lisaksi
haastateltava sanoitti oppineensa hyvaksymaan kaytdssa olevan tietomaaran, mika on
tarpeen tullen saatavilla jarjestelmista. Toinen haastateltavista kertoi puolestaan asettavansa

itselleen tavoitteita yksi kerrallaan.

Yksi haastateltavista sanoitti oppimistaan tarpeella oppia ensin asian perusta. Han kertoi
toisinaan pyytavansa esimiehelta lisda aikaa kasitella tapahtunutta, ennen kun pystyy

siirtymaan toiseen tehtavaan.
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"Nytkin harjoittelen sita lisdmyyntid. Olen ottanut itselleni tavoitteen myydé jonkun

lisétuotteen per péiva.” (Haastateltava 3)

"Sitten kun s& huomaat onnistuvasi esimerkiksi myyméaan paremman huoneluokan, niin sulle
tulee sellainen voittajafiilis, ja sitten séa yritét sen jalkeen sitd seuraavaankin asiakkaaseen.
Sitten niinku s& huomaat, etta hei tddhéan olikin helppoa. Silleen ma tata itseohjautuvuutta ja
mielenkiintoa pidén ylla, ettd mé niinku asetan téllaisia konkreettisia tavoitteita.”

(Haastateltava 3)

Itseohjautuvuuden katsottiin sitoutuvan vahvasti tydssa oppimiseen ja osaamisen
kehittymiseen. Yksi haastateltavista oli sitda mielta, etta niin vapaalla kuin tyéssakin térmaa
jatkuvasti asioihin, joista voi oppia, mutta jos on jatkuvasti vain silmat kiinni niin eihan siita

opi mitaan.

"Mietin kaikenlaisia asioita aina oman tyén nékékulmasta. Seuraan myés uutisia, millaisia

hotelleja on tulossa ja niin edelleen.” (Haastateltava 2)

Yksi haastateltavista sanoitti itseohjautuvuuden auttaneen hanta tydssa oppimisessa ja
osaamisen kasvussa seuraavasti: "Tulee joku asiakaskysely isommasta kokonaisuudesta,
mité varten tarvitsee hakea tietoa sielté ja taalta, taytyy oppia sité tietoa. Tieto on useissa eri
paikoissa. Tydn priorisointi, jos tulee jotain merkityksellista. Isompi kysely vield isomman ajan
selvittéé. Myés se, etté tieto on aina omalla tavalla Kirjoitettua, eika sité voi sellaisenaan
vélittaa asiakkaalle. Sitten kun sité kdy lapi ja muokkaa asiakkaalle ymmarrettavéksi, niin

sekin auttaa oppimaan asioita.” (Haastateltava 1)

Nakemykset siitd miten organisaatiossa tuetaan tai kehitetdan tydssa oppimista ja
osaamisen kehittymista vaihtelivat haastateltujen puheessa. Yksi haastateltavista koki
tukemisen pienena palkanlisana, mika on mahdollisuus saada, jos opettelee moniosaajaksi.
Toinen haastateltavista koki organisaation tarjoavan erilaisia mahdollisuuksia oppia uutta.

Haastateltava koki, ettd mahdollisuus on kiinni omasta tahdosta ja oppimishalusta.

Yksi haastateltavista kertoi kehittdvansa osaamistaan jatkuvasti. Han sanoitti tamanhetkisia
oppimistarpeitaan seuraavasti: "Rohkeampaa asiakkaan tarpeiden kartoittamista. Haluan

saada lisda rohkeutta lisdmyyntiin.” (Haastateltava 3)

Yksi haastateltavista oli sitd mielta, etteivat esihenkilét tiedosta tydntekijdiden osaamista

millaan tasolla.
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"Ei niin kuin lainkaan. Ehk& oma esimies tietda nippanappa jotain, mutta ei sen enempdaa.”

(Haastateltava 2)

Kaikkien haastateltavien mielestd mieluisin tapa oppia oli oppia toisen kanssa.

"Kun joku néyttada miten asia tehddan.” (Haastateltava 1)

"Ensin pikainen yleiskatsaus ja sitten itse tekemélla.” (Haastateltava 2)

"Haluan paasta kuuntelemaan toisen puhelua.” (Haastateltava 3)

Omaa oppimista pystyttiin arvioimaan seuraavasti:

”Olen rohkeampi kertomaan asioita. Omia puheluita kuuntelemalla huomaa, ettd hemmetti
miksi tein noin tai ndin. Jos tulee myds vau-fiilis. Kartoittaminen kdy yhd enemmin térkeéksi,

sitten kun onnistut ja saat siitd kiitosta, niin silld on iso merkitys.” (Haastateltava 3)

Yksi haastateltavista koki, ettei tydpaivan aikana jaa aikaa miettia oppimista.

"Ei kauheasti. Meille on tullut kaksi isoa muutosta pééllekkéin pahimpaan kiireaikaan. Outoa
miksi asioita tehdéén silloin kun kaikilla on kiire. Joskus kirjoitan jonkin asian ylés ja kdyn
katsomassa sen, kun on paremmin aikaa kéytettavissa. Tybasiat ei pyori pdédssa.”

(Haastateltava 2)

5 Tulosten tulkinta

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, millaiset asiat mahdollistavat yksilén itseohjautuvuuden
toteutumista etatydssa seka itseohjautuvuuden merkitysta tydssa oppimiseen ja osaamisen
kehittymiseen. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia kohdeorganisaation tydntekijoiden ajatuksia
siitd, millaisena itseohjautuvuus ndhdaan ja mika on sen merkitys etana tehtavassa tyossa.
Lisaksi tutkitaan mika merkitys itseohjautumistaidoilla on tyossa oppimiseen ja osaamisen
kehittymiseen etatyon kontekstissa. Kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus kayttaa
tutkimuksessa saavutettuja tuloksia ja niista tehtyja johtopaatoksia hyvaksi liiketoiminnan

kehittdmisessa niin tyon organisoinnin kuin johtamisen nakokulmasta.

Talle tutkimukselle asetetaan tyon tavoitteiden saavuttamiseksi seuraavat

tutkimuskysymykset: Millaiset tekijat edesauttavat tai estavat yksilon itseohjautuvuuden
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toteutumista etatydssa ja mika merkitys itseohjautuvuudella on tyéssad oppimisessa ja

osaamisen kehittymisessa.

5.1 Itseohjautuvuuden toteutuminen etatyossa

Tutkimuskohteessa etatyon on vakiintunut tyon organisoimismalli. Kohdeorganisaatiossa
kaytdssa oleva etatydmalli on hybridi, missa tyota tehdaan osa tydajasta etéana ja osa
tybajasta toimistolta kasin. Syyskuussa 2022 tehdyn gallupin mukaan (Hyry, 2022) malli on
tyontekijoiden nakokulmasta suosituin tyon organisoimismalli. Tehdyssa
haastattelututkimuksessa etatydomahdollisuus nousi merkitykselliseen asemaan. Vaikka
kaikki haastateltavat eivat nostaneetkaan etatydmahdollisuuden vaikuttavan taysin tyépaikan
valintaan, liitettiin etatydmahdollisuus selkeasti mahdollisuuksiin tydskennelld nykyisessa
tyétehtavassad. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta osittain tdhan vaikutti haastateltavien
maantieteellinen sijainti suhteessa lahityOpaikkaan. Haastattelutulosten nakdkulmasta
voidaankin paatella, etteivat ainekaan kaikki haastatteluun osallistuneet tyéskentelisi
tehtavassa ilman etatydétydmahdollisuutta. Tydntekijalle tdma mahdollistaa monipuolisemmat
tydbmarkkinat, jotka eivat ole taysin enaa kiinni tyontekijan ja tydnantajan fyysisista
toimitiloista. Tydnantajalle malli tarjoaa puolestaan mahdollisuuden houkutella tydntekijoita

maantieteellisesta sijainnista huolimatta.

Haastateltavista kaikki suorittavat organisaation yleista hybriditydskentelymallia 20-80.
Kohdeorganisaatiossa mallia toteutetaan kahden viikon seurantajaksossa, mika tarkoittaa
kaytannoéssa kahdeksaa paivaa etana suoritettavaa ty6ta ja kaksi tydpaikalta suoritettavaa
tydpaivaa. Liséksi organisaatio tarjoaa mahdollisuuden tehda tdita vain tydpaikalta kasin.
Haastattelun perusteella malli oli mieluinen kaikille haastateltavista. Haastattelussa nousi
kuitenkin esille epakohta, missa haastateltava kyseenalaisti pakolliset [&hityopaivat erityisesti
silloin kun tydpaikalla ei tydskentele muita kuin yksi henkild. Vilkmanin (2023, ss. 28-29)
mukaan organisaatioiden olisi kannattavampi miettid miten tyéta tehdaan viisaasi, sen sijaan
etta mietitdan mista ja minka verran tyota suoritetaan mistakin kasin. Tyontekijan
nakokulmasta tallainen keskustelu voisi lisadta organisaation avointa keskustelukulttuuria

seka syventaa tydéhon vaikuttamisen tunnetta.

Boijer-Spoof Heikinheimon & limivallan (2021, s. 33) mukaan etatydssa tarkeinta on
tunnistaa ne tekijat, joilla on merkitysta tyossa onnistumisen ja tyontekijan hyvinvoinnin
nakodkulmasta. Asian tarkeydesta kertoo myds useat koronapandemian aikana ja sen jalkeen
kirjoitetut etatyboppaat. Haastateltavat kokivat paaosin tyytyvaisyytta etatydymparistéénsa

kotona, minka voidaan katsoa olevan yksi etatyosta suoriutumisen ehto. Haastattelussa



51

nousi esille kohdeorganisaation tarjoama tydkalusteiden hankintatarjous, minka voidaan
haastattelun perusteella katsoa houkuttelevan, mutta mihin kukaan haastateltavista ei ollut
kuitenkaan tarttunut. Kaikki haastateltavat olivat kiitollisia tydpaikan tarjoamaan nayttéon ja
nappaimistdéon seka muihin ilmaisiin tydéntekoon liittyviin valineisiin. Haastattelun perusteella
voidaan paatella, ettei haastateltavat olleet valmiita kayttdmaan omaa taloudellista panosta

tydntekoon paaasiassa hankittavista kalusteita.

Haastattelussa yllatti haastateltavien kokema yhteisdllisuuden tunne suhteessa muihin tiimin
jaseniin. Samankaltaista yhteisollisyyden tunnetta ei koettu suhteessa muihin tiimeihin tai
muihin organisaation osastoihin. Rope (2021, s. 74) ja Vilkman (2023, s. 29) nostavat
etatyon yhdeksi merkityksellisimmaksi haasteeksi tyOyhteisosta etaantymisen.

Tasta nakokulmasta voidaankin olettaa, etta kohdeorganisaatiossa lahity0ssa suoritettava
perehdytysjakso on yhteisollisyyden nakdkulmasta merkityksellisessa asemassa. Kaikki
haastateltavat huomioivat perehdytysjakson merkityksen niin yhteiséllisyyden kuin etatydssa
onnistumisenkin kannalta. Toisaalta haastatteluiden perusteella voidaan tehda johtopaatds,
mink& mukaan jopa vahvaksi koettu yhteisdllisyyden tunne ei ylety koko organisaation
(ketjuohjaus) tai edes osaston (myyntipalvelu) tasolle. Huomio on hyvinkin yhteydessa
tyontekijoiden kokemaan tasapuolisuuteen ja tiedonvalitykseen seka yhteisten tavoitteiden
merkitykseen. Haastatteluissa nousi esille kasvotusten tapaamisen merkitys, mika liitettiin
vahvasti yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Samoin toivottiin eri yhteistydosastojen ja
henkildiden vahvempaa lasndoloa, mika voisi vahvistaa koettua yhteisdllisyyden tunnetta

jopa S-ryhmatasolla.

Itseohjautuvuus nayttaytyy etatydssa erityisesti tydn priorisoimisena, organisoimisena,
kykyna tauottaa tydta seka johtaa itsea erilaisissa tilanteissa ilman esihenkilén lasnéoloa
(Haapakoski ym., 2020, s. 102). Vaikka haastateltavien olikin haastattelun alussa vaikea
sanoittaa itseohjautuvuutta ja sen merkitysta etaydssa, haastattelun aikana esille nousi
edella mainitut itseohjautuvuuden maareet. Haastattelussa merkitykselliseksi nousi huomio,
minka mukaan haastateltavat kokivat tyon niin vahvasti ohjatuksi, ettei siina juurikaan koettu
olevan mahdollisuuksia toteuttaa itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuuden nakokulmasta eniten
huomiota haastattelussa sai tyon tekemiseen liittyva suuri tietomaara, sen lukemiseen ja
sisdistamiseen kaytettava aika seka turhautuminen tiedon ja erilaisten ohjeiden muuttumista
kohtaan. Haastatteluissa tehdyistd huomioista voidaan kuitenkin havaita, etta kaikki
haastateltavat tiedostivat, etta ty0sta suoriutuminen vaatii suuren tietomaaran hallintaa seka
senkin tosiasian hyvaksymista, etta tietoa tulee ja se muuttuu jatkuvasti. Vain yksi
haastatelluista kertoi keksineensa itseohjautuvat erilaisia tapoja, joilla hanella on mahdollista

kasitella tyon tekemisensa nakokulmasta tarkeimmaksi kokemaansa tietoa.
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Ryanin ja Decin (2017) itseohjautuvuusteorian mukaan, ihminen motivoituu toimimaan
tydssaan maaratietoisesti ja innokkaasti seka ottaa toiminnastaan vahvemmin vastuuta,
kolmen teoriassa esitetyn tarpeen taytyttyd. Nama kolme tarvetta ovat kokemus omasta
kyvykkyydesta, omaehtoisuudesta seka tarpeesta tuntea kuuluvansa osaksi tydyhteisoa.
Haastattelutulosten perusteella voidaan vetaa johtopaatés, minka mukaan haastateltavat
kokivat selvidvansa tyostaan hyvin. Etatydssa ei haastattelutulosten perusteella esiintynyt
sellaisia merkittavia tekijoita, joiden voitaisiin katsoa aiheuttavan tyéntekijdiden
ylikuormittumista. Yleisesti haastateltavat kokivat pystyvansa vastaamaan tyélle asetettuihin
osaamisvaatimuksiin. On kuitenkin hyva huomioida, ettd haastateltavat kokivat ty6ssa
kaytettavan tietomaaran ja erilaiset ohjeet tyontekoa rasittavana tekijana, joten on olemassa
mahdollisuus, ettd tdma vaikuttaa joissakin tilanteissa myds tydntekijan kokemaan
kyvykkyyteen selvita tyostaan. Myos se, etta tyontekija joutuu mahdollisesti etsimaan ja
prosessoimaan tietoa useita kertoja paivan aikana, voi vaikuttaa mahdollisesti flow-tilaan
paasemistd. Omaehtoisuustarpeen tayttymista arvioitiin haastatteluista tehtyjen havaintojen
mukaan siten, kuinka paljon haastateltavat kokivat pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa.
Havaintojen perusteella haastateltavat kokivat vain vahaisia mahdollisuuksia vaikuttaa

tydnsa tekemiseen.

Teoksessaan Martela (2021) jakaa organisaatioiden tarjoamat, itseohjautuvuuteen liittyvat
oikeudet kolmeen tasoon. Teoksen mukaan tyontekija ottaa vastuuta tydstaan siina
suhteessa, millaisia oikeuksia hanelle tarjotaan. Taman ja haastattelujen mukaan,
kohdeorganisaation voidaan katsoa tarjoavan tyontekijoilleen tyon tekemisen oikeudet.
Tyontekijan nakdkulmasta tdma tarkoittaa vastuuta oman tyén organisoimisesta, minka
katsotaan pitavan sisalla tydon tekemisen tavat, priorisoinnin ja aikataulutuksen eli sen miten
itseohjautuvasti tyéta tehdaan. Oikeudet sitoutuvat teoriassa ajatukseen siita, kuinka
vahvasti tyontekija on itseohjautuva. Vuoren (2021) esittamat tutkimustulokset
itseohjautuvuudesta perustuvat puolestaan siihen, millaisia vaatimuksia ty6 ja sen vaatima
osaaminen asettaa henkildn itseohjautuvuudelle. Peilaten haastattelussa saatuja tietoja ja
tutkimusta voidaan paatella, ettd kohdeorganisaation asettavat vaatimukset
itseohjautuvuudelle sijoittuvat joiltain osion kategoriaan itseohjautuvuus tyon autonomiana.
Itseohjautuvuus tydn autonomiana -kategoriassa olisikin tarkea keskustella avoimesti
autonomian rajoista. Tyon autonomian rajoilla tarkoitetaan niista rajoitteita ja reunaehtoja,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden kykyyn tehda paatoksia, hallita omaa tyotaan ja kayttaa
luovuuttaan tyotehtavissaan. Vaikka tyon autonomia — kyky tehda itsenaisia paatoksia
tyohon liittyen ja hallita omaa tyonkulkuaan — on yleisesti tunnustettu keino lisata
tyotyytyvaisyytta, sitoutumista ja tuottavuutta, siihen liittyy usein myos erilaisia rajoituksia.

Nama rajat voivat olla seurausta organisaation rakenteista, prosesseista, tyokulttuurista tai
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jopa yksildén omista valmiuksista ja resursseista. Haastatteluiden perusteella voidaan
paatella, ettd haastateltavat tiedostavat itseohjautuvuuden merkityksen, mutta eivat
kaytannon tasolla tieda millaista itseohjautuvuutta heilta etatydssa odotetaan.
Haastateltavien mielessa itseohjautuvuus keskittyy pitkalti sdantdjen noudattamiseen ja tyon
teon kannalta tarkean tiedon hakuun siitd nakékulmasta, etta ty6é tehdaan saantéjen mukaan
oikein. Vuoren (2021) kategoriat ja Martelan (2021) itseohjautuvuuteen liittyvat tyén
tekemiset oikeustaso eivat tarkoita sita, etteivatkd haastateltavat toimisi joissain tilanteissa
enemmin tai vahemmin itseohjautuvasti. Haastattelussa nousi esille erilaisia
itseohjautuvuuden maareeseen kuuluvia tekoja, joiden perusteella voidaan paatella niiden

olevan lahinna kertaluonteisia.

Vahainen tyon autonomia voi vaikuttaa tyontekijoihin monin eri tavoin ja usein negatiivisesti.
Kun tyontekij6iltd puuttuu mahdollisuus tehdd paatoksia ja vaikuttaa omaan tyohénsa, he
saattavat menettaa kiinnostuksensa tyohon ja motivaationsa laskee. Jatkuva valvonta ja
tarkka ohjaus voivat aiheuttaa stressia ja turhautumista tyontekijoille. He saattavat kokea
olevansa jatkuvan tarkkailun alla eivatka pysty tekemaan tyotaan omalla tyylillaan.
Autonomian puute voi tukahduttaa tyontekijoiden luovuuden ja innovatiivisuuden. Kun heilla
ei ole vapautta kokeilla uusia ideoita tai lahestymistapoja, yritys menettaa potentiaalisia
innovaatioita ja parannuksia. Tyontekijdiden sitoutuminen tydéhon ja organisaatioon voi
heiketd, kun he eivat koe saavansa tarpeeksi vastuuta ja mahdollisuuksia kehittyd. Kokemus
siitd, ettd omaa ty6ta ei arvosteta tai etta siihen ei voi vaikuttaa, voi johtaa tyontekijéiden
tyytymattdmyyteen ja jopa tydpaikan vaihtamiseen. llman autonomiaa tyontekijat saattavat
menettad tehokkuuttaan ja suorituskykyaan. He eivat valttamatta tunne olevansa vastuussa
tydnsa laadusta tai tuloksista, mika voi johtaa huonoon tydsuoritukseen. Jatkuva valvonta ja
ohjaus voivat johtaa epaluottamuksen ilmapiirin syntymiseen tyépaikalla. Tydntekijat voivat
tuntea, etta heita ei luoteta hoitamaan tehtaviaan itsenaisesti, mika voi heijastua koko
organisaation ilmapiiriin. Onkin tarkeaa, etta tydnantajat tunnistavat nama tekijat ja pyrkivat
tarjoamaan tyéntekijoilleen mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhoénsa ja kehittya

ammatillisesti.

Vahainen autonomia tydssa voi vaikuttaa negatiivisesti myds tydntekijan itseohjautuvuuteen.
Kun tyontekijoilla ei ole mahdollisuutta tehda omia paatoksia tai vaikuttaa omaan tyohonsa,
heidan aloitteellisuutensa saattaa karsia. He eivat tunne tarvetta ottaa vastuuta tai ryhtya
itsenaisiin toimiin, koska heilla ei ole tilaa tehda niin. llman autonomiaa tyontekijat saattavat
tulla passiivisiksi ja odottaviksi. He saattavat odottaa selkeitd ohjeita ja ohjeistusta ennen
kuin toimivat, eivatka he ota itse aloitetta omiin toimiinsa. Itseohjautuvuus perustuu vahvasti

itsendisyyteen ja kykyyn tehda paatoksia. Vahainen autonomia tydssa voi vahentaa
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tydntekijan tunnetta omasta itsenaisyydesta ja rajoittaa heidan kykyaan toimia omatoimisesti.
Tyontekijat, joilla on vahan autonomiaa, saattavat tulla riippuvaisiksi jatkuvasta ohjauksesta
ja valvonnasta. He saattavat odottaa, etta heille kerrotaan tarkasti, mita tehda, sen sijaan
etta tekisivat omia paatdksiaan ja toimisivat itsenaisesti. Itseohjautuvuus edistaa luovuutta ja
innovatiivisuutta, koska se antaa tilaa uusille ideoille ja lahestymistavoille. Vahainen
autonomia voi rajoittaa tyontekijan kykya I6ytaa uusia tapoja tehda asioita ja kehittda uusia
ratkaisuja ongelmiin. Kaiken kaikkiaan vahainen autonomia tydssa voi heikentaa tyéntekijan
itseohjautuvuutta ja vahentaa heidan kykyaan toimia itsenaisesti ja aloitteellisesti. Tama voi
vaikuttaa negatiivisesti niin tydntekijan henkildkohtaiseen tehokkuuteen kuin organisaation

kilpailukykyynkin.

5.2 Itseohjautuvuuden merkitys tyossa oppimiseen ja osaamisen

kehittymiseen

Tybssaan haastateltavat olivat jatkuvasti oppimisen aarella. Haastattelun aikana
haastateltavat nostivat esille useita asioita, joista oppimalla osaamisen olisi mahdollista
kehittya jatkuvasti. Tallaisia tekijoiksi nousivat asiakkailta ja kollegoilta saatava palaute,
tybdantajan asettamien tavoitteiden saavuttelu, erilaiset palaverit ja itse tehdyt huomiot ty6ssa
onnistumisista. Lisdksi kaikki haastateltavat sanoittivat tydssa oppimisen ja osaamisen
kehittymisella olevan keskeinen merkitys erityisesti tydsta suoriutumisen kannalta. Siitakin
huolimatta, ettd haastateltavat kokivat tyonsa vahvasti ohjatuksi, he tiedostivat itse olevansa
vastuussa tydssa oppimisesta. Haastateltavat osasivat myds sanoittaa omaa oppimistyylia

siind maarin, etta tydssa oppimisen peruspilareiden voidaan katsoa olevan kunnossa.

Oppiminen on aina sosiaalinen tapahtuma. Sen katsotaan olevan tiedon jakamista ja
prosessointia muiden kanssa, minka lopputuloksena ihminen kykenee pohtimaan sen
merkitysta tydssaan. Vaikka jokaisella onkin mahdollisuus hakea tietoa itsenaisesti, tiedon
ymmartamiseen tarvitaan aina muita. (Otala & Meklin, 2021) Myds Kolbin (1985)
kokemuksellisen oppimisen mallin mukaan, koko oppimisprosessin perusajatuksena on
vuorovaikutus muiden kanssa. Silloin kun ty6ta tehdaan etana, erilaiset verkkotapaamiset ja
viestintdkanavat nousevat yhdeksi merkitykselliseksi tydssa oppimisen mahdollistajaksi.
Tapaamiset ja viestit eivat viela itse toteuta oppimista, vaan ne edellyttavat osallistujilta
aktiivisuutta. Haastateltavat olivat luoneet erilaisia, epavirallisia viestintatapoja tiimilaisten
valille. Nama viestintakanavat ja niissa kayty keskustelu koettiin positiivisiksi
mahdollisuuksiksi kdyda keskustelua ja kysya apua. Organisaation jarjestamat tapaamiset

koettiin tietopainotteisiksi, ja haastateltavat toivoivatkin, ettd tapaamiset olisivat enemmin
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vuorovaikutteisia. Kaikki kokivat olevansa aktiivisia tapaamisissa, jos siihen koettiin tarvetta.
Haastatteluiden perusteella voidaan tulla johtopaatdkseen, minka mukaan kollegoiden
vahaiset tiedonjakomahdollisuudet saattaa vaikuttaa tydssa oppimiseen ja tata myoten
osaamisen kehittymiseen. Oppimisen nakokulmasta haastatteluista nousi esille tarkea
huomio, mink& mukaan osa haastateltavista kokivat mahdollisuuden antaa kehitysideoita,
mutta joiden koettiin usein hukkuvan kohdeorganisaation prosessirattaisiin. Haastattelussa

nousi esille myds ehdotuksia, jotka oli otettu organisaatiossa kayttéon.

Haastatellut kokivat itseohjautuvuuden vaikutuksen ty6ssa oppimiseen merkitykselliseksi.
Itseohjautuvuuden katsottiin olevan arjessa tapahtuvien asioiden seuraamista, tiedon
priorisointia, taitoa sisaistaa ja soveltaa olemassa olevaa mutta myds muuttuvaa tietoa seka
osaamista varata aikaa tiedon prosessoinnille ja sisdistdmiselle. Esille nousseet
itseohjautuvuustekojen voidaan katsoa osittain olevan peraisin tyontekijoiden motivaatiolla
selvita tydstdan paremmin. Ruohotien (1998) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan tassa
yhteydessa yksilon energiaa, joka ajaa ihmista tietynlaiseen kayttaytymiseen, mika on
suunnattu jotain kohti. Haastateltavat olivat asettaneet itselleen erilaisia tavoitteita tyossa
oppimisen ja osaamisen kehittamisen nakokulmasta. Huomio on merkityksellinen siita
nakokulmasta, ettd kahden mainitsemat tavoitteet olivat samalla my6s kohdeorganisaation
asettamia tavoitteita. Tallaisia tavoitteita olivat haastateltavien mukaan moniosaamisen ja
myynnin lisddminen. Merkityksellisen asiasta tekee se, ettei haastateltavat kuitenkaan
osanneet sanoittaa naita osaksi suunnitelmallista oppimista ja osaamisen kehittymista seka
siitd syysta, etteivat he itse nahneet naiden tavoittelun olevan osa organisaation asettamiin
tavoitteisiin paasemista. Organisaation asettamiksi padmariksi haastateltavat sanoittivat
paaasiassa vain organisaation asettamia numeerisia tavoitteita, kuten sen kuinka monta
kontaktia henkildn tulisi pystya paivan aikana kasittelemaan. Otala ja Meklinin (2021)
tekeman huomion mukaan, itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen ovat merkityksellisessa
asemassa tydssa oppimisessa. Heidan mukaansa itseohjautuvuuteen liittyy vahvasti
tyéntekijan sisdinen motivaatio, jolloin tyd itse sekd sen tuoma mahdollisuus oppia motivoivat
tekijaansa. Motivaation katsotaan puolestaan syntyvan siita, millaisena ihminen kokee
mahdollisuutensa vaikuttaa tydhon seka siita etta tydlla on merkitys. Tydn merkitys rakentuu
siitd, etta tydntekijalla on tieto tydn tavoitteita ja pddmaarista sekd oman toiminnan

merkityksesta tavoitteiden saavuttamisessa.

Haastatteluiden perusteella voidaan tehda johtopaatds, minka mukaan haastateltavat oppivat
tydssaan paaosin satunnaisesti ilman oppimiselle asetettuja tavoitteita selvitdkseen tydstdan
paremmin. Kaytannodssa tdma tarkoittaa muun muassa sita, etta se tekee oppimisen

arvioinnin vaikeaksi. Viitalan (2005, ss. 143—-144) mukaan tydn ja ammattitaidon kehittymisen
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nakokulmasta, oppimisessa tarkeimmaksi tekijaksi nousee oppijan kyvykkyys ja halu arvioida
suoriutumistaan ja kehittya sen pohjalta. Erityisesti etdna tehtavassa tydssa tulisi huolehtia
siitd, etta tydssa jaa aina valilla aikaa miettia tapahtunutta, ajatusta tukee myoés Kolbin (1985)
kokemuksellisen oppimisen malli. Haastatteluissa nousi esille myds tyén hektinen luonne,
minka voidaan olettaa vaikuttavan havaintojen ja kokemusten pohdiskeluun. Tutkittaessa
tydssaoppimista, paapainon on pitkalti siirtynyt tydntekijan vastuuseen oppimisesta.
Tyobnantajan rooli nykyisessa tutkimuskentdssa nahdaan puolestaan oppimisprosessien
edistaja ja yllapitajana. Nykytiedon valossa, osaaminen ja taito syntyvat aina jossain
ymparistossa, mika tassa opinnaytetydssa on tydymparisto ja vield tarkemmin kotona
suoritettava tyd. Oppimisen katsotaan syntyvan taas vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
(Grénfors, 2010, ss. 18—20) Vaikka voidaankin olettaa, etta itseohjautuva, yksilokeskeinen
oppiminen on jonkinlainen ihanne tyonantajan nakokulmasta, on se samalla mahdoton
harhakuva. Ty6ssa yksild on aina osa suurempaa kokonaisuutta, eikd oppimista tulisi ndin
ollen tulkita koskaan taysin yksilon taysin itse hallitsemaksi toiminnaksi. Arjessa tyontekijat
ottavat vastuuta ja tekevat paatoksia aktiivisesti, mutta he eivat kuitenkaan toimi suljetussa
tilassa muista. Ymparistd asettaa toiminnalle mahdollisuudet ja puitteet. Koska oppiminen ei
ole koskaan taysin yksilollista, tyopaikoilla tarvitaan enemman kuin pelkastaan luovia ja
itsensa johtamisen taitoja omaavia yksiloita. Tyontekijoiden on myos ymmarrettava, mihin
suuntaan heidan oma oppimisensa suuntautuu ja mitd mahdollisuuksia heilla on
kaytettavissaan. Organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa, mika vaikuttaa myos
itseohjautuvan oppimisen mahdollisuuksiin. Vaikka muutosta ei voi estaa, on tarkeaa, etta
tydpaikoilla pidetdan huolta siita, ettad organisaation rakenteet ja vastuualueet ovat selkeita.
Tallin tyontekijat tietavat, mistad saavat tarvittaessa apua. Sen sijaan etta tydpaikoilla
harjoitettaisiin kontrolloivaa esimiesty6ta, valmentava ja tyontekijalahtdinen lahijohtaminen
on tarkeaa itseohjautuvan oppimisen tukemiseksi. Vuorovaikutustilanteiden
mahdollistaminen edistada asiantuntijoiden valisen kokemusten jakamista ja oppimista
toisiltaan. Jos itseohjautuva oppiminen muuttuu yhda enemman yksilén yksinadiseksi
tyoskentelyksi tai yksiloiden harteille kasaantuvaksi kuormaksi, tehokkuus ja suorittamisen
haasteet voivat kasvaa. On vaikeampaa auttaa toisia ja aikaa voi olla liian vahan. Oppiminen
vaatii aikaa, ja tdma tulisi ottaa huomioon tydtehtavien aikataulutuksessa ja resurssien
suunnittelussa. Organisaatioiden olisikin hyva varmistaa, ettd sen tyontekijoilla on riittavasti

aikaa oppimiseen ja kehittymiseen. (Lemmetty, 2020)
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6 Kehitysehdotukset

Yksi taman opinnaytetyon tarkoituksista on tuottaa kehitysehdotuksia tutkimukseen valitulle
kohdeorganisaatiolle. Kohdeorganisaation on mahdollista kayttaa kehitysehdotuksia hyvaksi
osana likketoiminnan kehittamista. Tassa esitetyt endotukset ovat huomiota, jotka nousivat
esille peilatessa opinnaytetydn teoriaosuutta saatuihin haastattelutuloksiin.
Kehitysehdotuksien osalta on hyva huomioida, etta ne pohjautuvat vain tassa tyossa
esitettyihin tietoihin, joten ehdotuksissa ei ole huomioitu, miten esille nousseisiin huomioihin

on kenties kohdeorganisaatiossa jo reagoitu.

Tutkimus osoittaa, etta etaty6 tydntekijoille mieluisa tydnorganisoimismalli. Padosin etatyéta
tehdaan mielelldan ja siita suoriudutaan hyvin. Nykykaytannén mukainen
lahiperehdytysjakso on merkityksellinen tydssa suoriutumisen kannalta, silla on suora
vaikutus yksilon kokemaan kyvykkyyteen selvita tydsta. Lisaksi perehdytysjakso luo oivan
alun yhteen kuuluvuuden tunteen rakentumiselle. On hyva kuitenkin huomioida, ettei tilanne
ole valttamatta kaikkien osalta tallainen. Vahvan etatydsuosituksen aikana myos perehdytys
suoritettiin etdna, milla saattaa olla vaikutusta henkildiden kokemaan kyvykkyyteen suoriutua
tydsta seka tarpeeseen kuulua osaksi tydyhteisda. Pahimmillaan tdma saattaa vaikuttaa
ihmisen motivaatioon, mika voi negatiivisesti niin yksilén tuottavuuteen kuin
tyohyvinvointiinkin. Vaikka tyontekijoille etatyohon tarjottavat valineet ja muu tuki koettiin
positiivisena, ne liitettiin vahvasti myos tyonantajan vastuulla oleviksi asioiksi. Tama voi
hyvinkin selittaa sen, etteivat tyontekijat olleet tarttuneet tydonantajan tarjoamaan

alennukseen esimerkiksi sahkopoydan hankkimiseksi.

Etatydssa motivoi itse etatyd, mika asettaa riskin tydsta suoriutumiselle siind mielessa, mikali
tyon organisoimismallia ei enaa koetakaan motivoivaksi. Yhdessa haastattelussa esille nousi
se, etta erityisesti kiireaikana tauot saattavat unohtua. Tyon aloittamisessa ja sen
lopettamisessa ei koettu haasteita ainakaan siind maarin, etta tydasiat olisivat haitanneet
vapaa-aikaa. Esille nousi myos yleiset kiireajat, joiden katsottiin kuormittavan tyéta. Vaikka
etatyd onkin organisaatiossa voimassa oleva tydnorganisoimismalli, ketdan ei kuitenkaan

pakoteta etatydhdn. Tydnantaja tarjoaa mahdollisuuden tydskennella myds lahitydssa.

Pystyakseen arvioimaan tyontekijdiden itseohjautuvuuden toteutumista, olisi tarkea kayda
keskustelua siita, mita itseohjautuvuudella oikeastaan tarkoitetaan ja miten sen tulisi
etatydssa nayttaytya. Tasta on myds se etu, ettd asian avoimella kasittelylla henkilostoa

sitouttaen on mahdollista vahvistaa tydéntekoon vaikuttamisen mahdollisuuksia.
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Itseohjautuvuus lisaantyy teorian mukaan (Martela, 2021) suhteessa organisaation tarjoamiin
oikeuksiin. Mikali organisaatiolla on tarve vahvasti itseohjautuvaan henkil6sté6n, vaatii se
usein isoja muutoksia myo6s johtamiskaytanteisiin. Jos itseohjautuvuudella haetaan alinta
toteutumisen tasoa (kuva 5), kuten tassa voidaan olettaa, tarkoittaa se kaytannossa
tydntekijan vastuuta oman tyonsa organisoimisesta. Kaytannon tasolla tama tarkoittaa
vastuuta tydn priorisoimisesta, aikataulutuksesta ja tyétavoista niista asioista miten ty6ta

tehdaan. Taman mukaisesti haastateltavat etatydssaan paasaantoisesti toimivatkin.

Tutkimustulosten nakdkulmasta tydntekijat tiedostavat mita itseohjautuvuus on, mutta koska
tyd koettiin vahvasti ohjatuksi, itseohjautuvuus keskittyi lahinna saantdjen ja erilaisten
ohjeiden lukemiseen ja niiden noudattamiseen. Nahtiin jopa, ettei itseohjautuvuudelle ole
tydssa mahdollisuuksia. Itseohjautuvuuden kannalta onkin tarkeaa, etta organisaatio tukee
kolmen psykologisen perustarpeen tayttymisesta, mitkd ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys (Ryan & Deci, 2017). Kolmesta tarpeesta erityisesti omaehtoisuuden
(autonomia) tayttymisen voidaan katsoa olevan alhaista tasoa. Omaehtoisuus tai autonomia
organisaatioissa tarkoittaa tyontekijan kokemusta siita, ettd hanelld on vapaus paattaa
omista toimistaan. Tama edellyttaa valinnan- ja toiminnanvapautta, ja vastakohtana on
pakotettu ja tiukasti kontrolloitu tydskentely. Autonomiassa tekeminen ei tunnu ulkoapain
ohjatulta sen sijaan motivaatio lahtee tyontekijasta itsestaan. Tama voi merkita sita, etta
tydntekija nauttii tehtavistaan tai ettd han arvostaa niita paamaaria, joita tydskentely edistaa.
Autonominen toiminta on siis ennen kaikkea omaehtoista, ja tyontekija kokee motivaation
olevan lahtoisin sisaltdan eika ulkoisista kannusteista. Autonomian tunteen lisddminen
tyéntekijalle voi olla avainasemassa organisaation motivaation ja sitoutumisen
parantamisessa. Tasta nakokulmasta olisikin hyva kiinnittdad huomiota selkeisiin tyon
tavoitteisiin ja tehtadvanantoihin, mutta antaa tydntekijoille vapaus valita, miten he haluavat
saavuttaa nama tavoitteet. Tama lisaisi mahdollisuuksia kayttda omaa ajattelua ja ratkaisujen
I6ytamisen taitoja. Rohkaista tydntekijoita ottamaan aloite omiin kasiin ja tekemaan paatoksia
itsenaisesti omalla vastuualueellaan. Lisasi olisi hyva tarjota mahdollisuuksia joustavaan
tydaikaan, silla tama antaa tyontekijoille mahdollisuuden hallita omaa aikaansa ja

tydskennelld silloin, kun he kokevat olevansa kaikkein tuottavimpia.

Itseohjautuvuus nousee merkittdvaan asemaan tydssa oppimisen ja osaamisen kehittymisen
nakokulmasta erityisesti etatydssa. Itseohjautuvuutta voidaan tarkastella oppijan neljan eri
ominaisuuden kautta. Nama ominaisuudet ovat: autonomisuus, yhteisdllisyys, kriittinen
tiedostaminen ja integroituminen todellisuuteen. (Ruohotie, 2002, ss. 157-160) Koska tydssa
oppimista ja osaamisen kehittymista ei voida kuitenkaan tarkastella vain yksil6tason

toimintana, koska tydssa olemme aina sidoksissa toisimme (Lemmetty, 2020), kehittamisen
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nakokulmasta olisikin tarkea keskittya niihin kehityskohtiin, joilla mahdollistetaan edella
mainittujen taitojen vahvistamista yksil6tasolla unohtamatta kommunikoinnin merkitysta

oppimisessa.

Haastattelijat osasivat sanoittaa itseohjautuvuuden merkitysta tydssa oppimisessa ja
osaamisen kehittdmisessa, minka lisaksi he olivat asettaneet itselleen erilaisia oppimisen
tavoitteita. Lisdksi haastateltavat kokivat olevansa itse vastuussa oppimisestaan.
Tutkimustulosten valossa olisi kuitenkin tarkea miettia tydnantajan roolia erityisesti tydssa
oppimisen ja osaamisen kehittymisen mahdollistajana ja tukijana. Muussa tapauksessa
oppiminen jaa helposti vain selviytymiseksi tydstdan paremmin. Tastd nakdkulmasta olisikin
tarkeaa kiinnittdd huomiota erityisesti siihen, etta tydntekijdille jaa tydpaivien aikana aikaa
seka miettia tapahtuneita asioita, saatua palautetta seka kaytyja keskusteluita. Kaytdnnossa

tama tarkoittaa aikaresurssin varaamista tyossa oppimiselle ja osaamisen kehittymiselle.

Tutkimuksessa nousi esille erilaiset palaverit, mutta koettiin, ettei niissa jaa aikaa vapaalle
keskustelulle. Yksi vuorovaikutteisen keskustelun mahdollistava tekija on tyontekijéiden oma
aktiivisuus, minka jokainen haastatteluun osallistuva sanoitti olevan korkealla. Tapaamisten
kerrottiin kuitenkin olevan vahvasti informatiivisia. Erityisesti etatydssa olisikin tarkea
mahdollistaa kaikenlainen vuorovaikutus ja keskustelu silloin kun siihen on mahdollisuus.
Kaytannossa olisikin suositeltavaa, etta tapaamisia kehitettaisiin siihen suuntaan, etta niissa
olisi mahdollisuus tuoda esille erilaisia nakdkantoja ja jakaa kokemuksia, joiden voidaan

katsoa olevan juuri oppimisen mahdollistamisen kannalta merkityksellisia tekijoita.

Luottamus on yksi palautekulttuurin peruspilareista. Korkeasta luottamuksesta huolimatta,
haastatteluun osallistuneet kertoivat saavansa palautetta tyéstaan kuitenkin vahan, paaosin
kollegoilta. Erityisesti oppimisen ja osaamisen kehittymisen nakdkulmasta olisikin hyva
miettia oppimista ja osaamista tukevan palautekulttuurin vahvistamista. Organisaation
oppimista ja osaamista tukevan palautekulttuurin vahvistaminen voi tapahtua monin eri
tavoin kuten kannustamalla avoimeen ja rakentavaan palautteeseen. Palauteen olisi hyva
olla ajantasaista ja tarkoituksenmukaista, keskittyen konkreettisiin toimintoihin ja tuloksiin.
Myo0s erilaiset tiimi- ja yksilotason kehityskeskustelut, joissa kaydaan lapi tyosuorituksia,
vahvuuksia, kehityskohteita ja tavoitteita voivat toimia hyvina luottamusta ja avoimuutta
tukevina toimina. Olisi myds hyva, ettei erillisia koulutus- ja valmennusohjelmia unohdettaisi,

silld niiden katsotaan tukevat erityisesti jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittymista.

Organisaatiossa on kaytéssa sahkdinen palauteseina, minka voidaan katsoa tukevan

palautteenantoa. Palauteseinan osalta olisi tarkea kiinnittaa erityista huomiota positiivisen
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palautteen antamiseen ja sen merkityksen korostamiseen. Positiivinen palaute motivoi ja
vahvistaa haluttuja kayttaytymismalleja ja onnistumisia. Liséksi olisi tarkeda muistaa seurata
ja arvioida organisaation palautteenantokaytantdja saanndllisesti. Palautetta olisi hyva kerata
tydntekijoilta siitd, miten he kokevat palautekulttuurin toimivuuden ja kehittaa kaytantoja
tarvittaessa. Vahvistamalla palautekulttuuria organisaatiossa voidaan luoda ilmapiiri, joka

tukee avointa kommunikointia, oppimista ja osaamisen kehittymista kaikilla tasoilla.

Osaamisen kehittymisen nakdkulmasta, kohdeorganisaatiossa olisi hyva miettia 10-20-70 -
mallin (Kupias & Peltola, 2019, ss. 23-28) toteutumista - miten osaamisen kehittymista olisi
mahdollisuus tukea. Mallin mukaan 70% opista tulee tydn kautta. Ty saa meissa aikaa
tietynlaisia tuntemuksia, joista on mahdollisuus oppia. 20% opista tulee olemalla
vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja 10% opista saadaan erilaisista koulutuksista.
Koulutukset ovat erinomainen tapa oppia erityisesti silloin, kun on tarve oppia jotain uutta.
Toteutuakseen mallin eri osat vaativat aikaresursseja, joita haastatteluiden mukaan ol
tarjolla rajallisesti. On hyva huomioida, ettda myds kehityskeskustelut tukevat oppimista, mutta
niiden paatarkoituksen olisi hyva olla enemminkin suuntaa antavaa ja oppimiseen innostaa
kuin vain kerran vuodessa tapahtuva arviointi- tai asioiden toteamistilaisuus.

Systemaattisuus on yleensa avain jatkuvaan tyéssa oppiseen.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Etatyon tekeminen on lisdantynyt koronapandemian alettua huimasti, ja siita onkin tullut yksi
yleisista tyon organisoimismalleista. Etatyon tekemisesta hyotyvat niin tyonantajat kuin
tyontekijatkin. Tyonantajille etatyo tarjoaa mahdollisuuden tehda taloudellista saastoa, kun
taas tyontekijdille etatyd on mahdollistanut useita positiivisia asioita. Etaty ei kuitenkaan ole
vain mahdollisuus saastaa rahaa tai aikaa, vaan se vaatii aivan uudenlaista osaamista niin
organisaation johtamiskaytanteiden kuin henkiléstén osaamisen suhteen. Yhdeksi
tarkeimmaksi asiaksi organisaatioiden osalta nousee kysymys, miten se pystyy vastaamaan
niihin yksilon itseohjautuvuuteen vaikuttaviin tekijoihin, mitka liittyvat suoraan tyosta
suoriutumiseen mutta myoés tyontekijdiden kokemaan yhteiséllisyyden, kyvykkyyden ja

autonomian tunteeseen.

Perinteisissa tydymparistdissa itseohjautuvuutta on usein tarkasteltu Iahinna fyysisen
lasndolon ja hierarkioiden kautta. Etatydssa tdma dynamiikka muuttuu, kun tyéntekijdiden
fyysinen erillisyys korostuu ja tydskentely tapahtuu hajautetusti eri paikoissa ja usein eri

aikoina. Tassa kontekstissa on kiinnostavaa pohtia, miten itseohjautuvuuden periaatteet
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soveltuvat etatydhon ja miten ne vaikuttavat tyontekijoiden suorituskykyyn ja sitoutumiseen.
Tarkea nakdkulma on se, miten organisaatiot voivat tukea ja edistaa itseohjautuvuutta
etatydssa. Tama voi liittya esimerkiksi selkeisiin tavoitteisiin ja odotuksiin, avoimeen
viestintaan ja palautteen antoon seka tyontekijdiden autonomian tukemiseen. Samalla on
kuitenkin huomioitava, etta itseohjautuvuuden tukeminen etatydssa vaatii myos uudenlaisia
johtamis- ja ohjauskaytant6ja, jotka huomioivat etatyon erityispiirteet ja tydntekijdiden

tarpeet.

Tybssa oppiminen ja osaamisen kehittyminen on valttdmatén mutta erityisesti myds
pakollinen osa nykyihmisen elamaa. Vaikka nykypaivan nopeasti muuttuvassa
tydymparistdssa kyky oppia itsendisesti ja tehokkaasti on elintéarkeaa, tydssa oppimisen ja
osaamisen kehittamisen olisi hyva olla osa yrityksen kestavan kehityksen toimintaa useista
syista. Jatkuvasti muuttuva liilketoimintaymparisto edellyttaa, etta yritykset pysyvat
kilpailukykyisind ja mukautuvat muutoksiin nopeasti. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijdiden
on jatkuvasti kehitettava ja paivitettava osaamistaan vastaamaan uusia vaatimuksia ja
teknologian kehitysta. Tyossa oppiminen tarjoaa tehokkaan tavan varmistaa, etta yrityksella
on tarvittava osaaminen menestyakseen muuttuvassa toimintaymparistéssa. Tydntekijoiden
osaaminen ja ammattitaito ovat keskeisia tekijoita yrityksen innovaatiokyvyn ja kilpailuedun
kannalta. Yritykset, jotka panostavat tyontekijoidensa jatkuvaan kehittdmiseen ja
koulutukseen, voivat hyétya uusista ideoista ja innovaatioista, jotka voivat johtaa uusiin
tuotteisiin, palveluihin tai liiketoimintamahdollisuuksiin. Tydssa oppiminen ja osaamisen
kehittdminen parantaa usein tydntekijoiden sitoutumista ja tydtyytyvaisyytta. Tarjoamalla
mahdollisuuksia kehittaa ja laajentaa osaamistaan tyontekijat voivat tuntea itsensa
arvostetuiksi ja motivoituneiksi. Tama voi johtaa parempaan tyésuoritukseen, alhaisempaan

vaihtuvuuteen ja vahvempaan yrityskulttuuriin.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydssa oppiminen ja osaamisen kehittdminen ovat
keskeisia osia yrityksen kestavan kehityksen strategiaa. Ne eivat ainoastaan tue yrityksen
kilpailukykya ja innovaatioita, vaan myds edistavat tyontekijéiden hyvinvointia ja sitoutumista.
Yrityksen tulisi siten nahda investointi tyontekijoidensa osaamisen kehittamiseen pitkan

aikavalin menestystekijana.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa kasitelldan usein reliabiliteetin ja
validiteetin kasitteiden kautta, jotka ovat olennaisia arvioitaessa tutkimuksen tulosten

uskottavuutta ja patevyytta. Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen tulosten luotettavuuteen ja
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toistettavuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti tarkoittaa usein sita, etta
samankaltaiset tulokset saadaan, kun samaa tutkimusta toistetaan eri aikoina tai
samankaltaisissa olosuhteissa. Luotettavat tulokset voidaan saavuttaa, kun
tutkimusmenetelmat ovat selkeita ja asianmukaisesti dokumentoituja, ja kun
tutkimusaineiston analyysi on systemaattista ja toistettavissa olevaa. Validiteetilla viittaa
puolestaan siihen, etta tutkimus todella mittaa sita, mita sen pitaisi mitata. Tutkimustulosten
tulee olla uskottavia ja relevantteja tutkittavaan ilmiéén nahden. Sisall6llinen validiteetti
varmistetaan yleensa monipuolisella aineistonkeruulla ja monipuolisella analyysilla.
Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin arvioiminen voi olla haastavaa, mutta
naita kasitteita kayttamalla tutkijat voivat pyrkia varmistamaan, etta heidan tutkimuksensa

tulokset ovat luotettavia, patevia ja merkityksellisia. (Hirsijarvi & Hurme, 2000, ss. 184—-190)

Haastatteluiden kautta keratty kaytannon aineisto tarjosi vastauksia tutkimuksessa
esitettyihin kysymyksiin. Haastattelut sujuivat suunnitellusti, ja koen onnistuneeni roolissani
haastattelijana, silla osallistujat ilmaisivat nakemyksiaan ja kokemuksiaan avoimesti. Koen,
ettd avoimuutta tuki osaltaan se, etta olin helposti Iahestyttava haastattelija seka
haastateltavien kanssa l6ytynyt yhteinen kieli. On todennakdista, etta taman tutkimuksen

tuloksiin vaikutti valitun kohdeorganisaation erityispiirteet ja toimintaymparisto.

Kohdeorganisaatiossa suoritettavaa asiakaspalveluty6ta, mita ohjaa vahvasti erilaiset
saannot ja ohjeet. Lisaksi tydntekijat toimivat organisaatioissa erilaisissa tiimeissa, mika on
hyva huomioida tutkimustulosten osalta. Olennaista on kuitenkin se, etta talla tyolla
kartoitettiin haastateltavien henkilékohtaisia kokemuksia ja nakemyksia. Etatyon edellytykset,
itseohjautuvuus ja tydssa oppiminen seka osaamisen kehittyminen voidaan yleistaa
ehdottomiksi totuuksiksi. Myos haastateltavien maaran voidaan ajatella olevan vahainen.
Haastatteluiden edetessa mietinkin, kuinka hyvin tutkimuksella saatavia vastauksia voidaan
yleistaa. Tyon tarkoitus oli tutkia kohdeorganisaatiota ja siella suoritettavaa etaty6ta tyon
kontekstina. Toisaalta haastateltavien vastaukset olivat melko yhtenevaisia, minka
perusteella tutkimuksen voidaan katsoa tuovan luotettavaa tutkimustietoa

kohdeorganisaation kayttoon.

Laadukkaan tutkimuksen toteuttaminen edellyttaa tutkijalta syvallista omistautumista ja
merkittavaa aikapanostusta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 165). Tutkimustyd on ollut laaja ja
vaativa prosessi, jonka toteuttamiseen on varattu merkittdva ajanjakso. Olen omistanut
tutkimuksen tekemiselle tarvittavan ajan ja kayttanyt kaikki kaytettavissa olevat taitoni ja
resurssini sen toteuttamiseen parhaalla mahdollisella tavalla. Olen noudattanut tiukasti hyvaa

tieteellistd kaytantdoa koko prosessin ajan varmistaakseni tutkimuksen luotettavuuden ja
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patevyyden. Eettisen ndkdkulman huomioiminen on ollut olennainen osa opinnaytety6tani.
Olen pyrkinyt soveltamaan eettisesti kestavia menetelmia kaikissa tutkimuksen vaiheissa,
erityisesti tiedonkeruussa ja osallistujien kanssa toimiessani. Lisaksi olen huolellisesti
viitannut ja kunnioittanut muiden tutkijoiden tyéta varmistaen siten tutkimukseni
asianmukaisen kontekstin osana laajempaa tieteellistd keskustelua. Kaiken kaikkiaan olen
pyrkinyt varmistamaan, etta olen ollut opinnaytetyéssani perusteellinen, rehellinen ja

ammattimainen, ja etta se tayttaa opinnaytetyolle asetetut tieteelliset kriteerit.

7.2 Jatkotutkimusaiheet

Itseohjautuvuus ilmidna on itsestddn mielenkiintoinen tutkimusaihe, mutta sen liittdminen
etatyon kontekstiin tekee siita viela mielenkiintoisemman ja merkityksellisemman. Kuten
tassa tyossa kayttamistani lahteista voidaan todeta, tyotekijoiden itseohjautuvuuden
ajatellaan olevan itsestdanselvyys. Etatyon jatkaessaan suosiota tydn organisoimismallina,
organisaatioiden olisi hyva miettia niitd johtamiskaytanteita, joilla etatydntekijaa on
mahdollista tukea ja kannustaa ottamaan tyéstaan enemmin vastuuta. Tdma on haastavaa
erityisesti sellaisissa organisaatioissa, joissa toimintaa ohjaa tarkat sdannét ja ohjeet. Tama
johtaa helposti tilanteeseen, missa saannét ja ohjeet saavat tyontekijat kokemaan itsensa
niiden noudattajiksi, jolloin itseohjautuvuudelle ei jaa edes tilaa. Hyvin samankaltaisia
ajatuksia tarjoaa ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety6ssa Raka-Meholli (2022),
missa tutkittiin itseohjautuvuuden kehittdmista Kelan organisaatiossa. Itseohjautuvuuden
johtaminen 2020 teoksessa (Aura ym., 2020) nostetaan sama huomio esille. Siind todetaan,
ettad henkildstdon vastuu paatdksenteossa on itseohjautuvuuden ydin. Vaikka totuttujen
saantojen ja ohjeiden tiukasta noudattamisesta seka naihin sidoksissa olevista
johtamiskaytanteisiin onkin usein haasteellista 1ahted muuttamaan, muutoksen tavoittelulle

on kuitenkin olemassa taloudellisiakin perusteita.

Itseohjautuvuus on selkeasti herattanyt tutkijoiden mielenkiinnon. Yksi mielenkiintoinen
jatkotutkimusaihe voisi liittya itseohjautuvuuden lisddmiseen organisaation tydntekoon
littyvia oikeuksia laajentamalla. Aiheeseen voisi liittaa kokeilukulttuurin, mita kautta tyosta

olisi mahdollisuus saada hyvin tydelamaa konkreettisesti palveleva tutkimuskokonaisuus.

Itseohjautuvuus etatydssa ja sen vaikutus tydssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen
ovat mielenkiintoisia ja monitahoisia tutkimusaiheita, jotka avaavat mahdollisuuksia tuleville
tutkimuksille. Tama aihealue herattaa ajatuksia ja pohdintoja siitd, miten nykypaivan
tydymparistdissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tydntekijdiden autonomiaan, oppimiseen

ja osaamisen kehittymiseen. Yksi mielenkiintoinen nakékulma voisi olla selvittda, miten
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erilaiset itseohjautuvuuden tasot vaikuttavat tydntekijdiden kykyyn oppia ja kehittya
etatydssa. Onko esimerkiksi korkeampi itseohjautuvuus yhteydessa parempaan tydssa
oppimiseen ja nopeampaan osaamisen kehittymiseen? Toisaalta voisi tutkia viela
vahvemmin myds sitd, miten organisaatioiden tukitoimet ja resurssit vaikuttavat
tyéntekijoiden itseohjautuvuuteen ja sitad kautta heidan mahdollisuuksiinsa oppia ja kehittya

etatydssa.
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydn aineistonhallintasuunnitelma
Opinnaytetydn nimi: ltseohjautuvuus etatyossa

Opinnaytetyon tekija: Juha Kuustie LIKE 22

Aineistonhallintasuunnitelmalla varmistetaan, ettd opinnaytetydn aikana kerattya
tutkimusaineistoa kasitellaan asianmukaisesti ja tietoturvallisesti. Tutkimuksen aineisto
kerataan tallenteina Hdmeen ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti. Kaikkia
tutkimusaineistoja sailytetaan tekijan henkildkohtaisella tietokoneella, One-Drivessa, joka on
suojattu salasanalla. Aineisto tullaan sailyttdmaan turvallisesti lukkojen takana, kunnes
opinnaytety6 on hyvaksymisajankohdasta vahintdan vuoden ja tdman jalkeen aineisto tullaan
tuhoamaan asianmukaisesti Himeen ammattikorkeakoulun ohjeita noudattaen.
Tutkimukseen osallistuvat henkilét ovat anonyymeja koko tutkimuksen ajan, ja tydntekijoita ei
voida erotella tai tunnistaa tutkimuksessa keratyn datan perusteella. Osallistuminen
tutkimukseen on vapaaehtoista ja opinnaytetydssa kerattya aineistoa kaytetaan vain tassa
opinnaytetydssa ja tutkimuksessa.

Ylla olevat tiedot on toimitettu kirjallisena myds haastatteluun osallistuneille.
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Liite 2. Saatekirja ja teemahaastattelurunko

Hei

Kiitos, etta osallistut tahan teemahaastatteluun. Haastattelu on osa opintojani Hameen
ammattikorkeakoulussa, missa tutkin itseohjautuvuuden merkitysta etatydssa seka miten

nama teemat vaikuttavat tydssa oppimiseen ja osaamisen kehittymiseen.

Tybnantajasi on aikatauluttanut haastatteluun osallistumisen osaksi ty0paivaasi, joten
toivottavasti meistd kumpikin hyotyy tasta tapaamisesta. Haastattelu jarjestetdan Teamsin
valityksella, ja ne tullaan tallentamaan analysoimista varten. Tallenteet tullaan sailyttamaan
tietoturvallisesti. Tallenteiden sailytysaika on vuosi opinnaytetyd hyvaksymisesta, minka

jalkeen aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

Tutkimukseen osallistuneet henkilot ovat tydantajasi tiedossa, mutta tuloksia kasitellaan
anonyymisti koko tutkimuksen ajan. TyOntekijoita ei voida erotella tai tunnistaa tutkimuksessa
keratyn datan perusteella. Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista ja opinnaytetydssa
kerattya aineistoa kaytetdan vain tassa opinnaytetydssa ja tutkimuksessa.

Haluan I&hettaa alla olevat haastattelukysymykset sinulle etukdteen haastattelun sujuvuuden
varmistamiseksi. Mikali jokin kysymys vaatii mielestasi tarkennusta, voimme kasitella asian

haastattelun alussa tai sen edetessa.

Tarkeinta on, ettd saavut haastatteluun avoin mielin ja halukkaana kertomaan

nakemyksistasi.

Haastatteluaika on (1) tunti.

Lahetan sinulle viela erillisen Teams-kutsun sovitulle haastatteluajalle.

Terveisin, Juha Kuustie

Kuittaathan viestin saapuneeksi.

Terveisin, Juha Kuustie
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TAUSTAKYSYMYKSET

¢ Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi?

e Mika on korkein suorittamasi tutkinto: 1. toisen asteet tutkinto (ammattikoulu tai lukio),
2. alempi korkeakoulututkinto (amk tai kandidaatti) tai opistoasteen tutkinto vai 3.
ylempi korkeakoulututkinto (yamk tai maisteri)?

¢ Kuinka suuren ajan tydajastasi tydskentelet etana?

AJATUKSET ETATYOSTA JA SIINA ONNISTUMISESSA

e Mita ajattelet etatyosta?
e Millaisia haasteita koet etatydssa?

e Miten etatyd vaikuttaa tydmotivaatioosi?

ITSEOHJAUTUVUUS

o Mitad itseohjautuvuus mielestasi tarkoittaa?

¢ Millainen merkitys itseohjautuvuustaidoilla mielestasi on, kun ty6éta tehdaan etana?

¢ Miten kanssasi on kayty lapi sita, mita itseohjautuvuudella tarkoittaa ja miten sinun
odotetaan itseohjautuvan tydntekijana etatydssa?

e Mita itseohjautuvuus mielestasi edellyttaa tydntekijalta?”

Etatyon asettamat haasteet ltseohjautuvuudelle:

e Millaisia haasteita koet etatydssa?

e Miten suoriudut tydssasi etana?

e Mika sinua motivoi erityisesti etatydssa?

¢ Millaisina koet mahdollisuutesi vaikuttaa omaan ty6hosi?

¢ Millaiset tavoitteet ohjaavat ty6tasi etatydssa (yhteiset vai omat)?

e Mikad motivoi sinua tyéssa eniten?

e Miten kuvailet kokemaasi yhteisdllisyyden tunnetta (tunne kuulua osaksi tiimia /
tyoyhteistéa)?

e Miten kuvailet sanojen luottamus ja avoimuus merkitysta etatydssa?

¢ Millainen merkitys luottamuksella ja avoimuudella on etatydssa?

¢ Millaista apua saat tarvittaessa?

o Millaista palautetta saat tydstasi?
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o Mita keinoja kaytat yllapitdaksesi tai kehittddksesi itseohjautuvuuttasi etatyossa?

OPPIMINEN JA OSAAMISEN KEHITTYMINEN ETATYON KONTEKSTISSA

¢ Millainen nakemys sinulla on itsestani oppijana?

o Mika merkitys tydssa oppimisella ja osaamisen kehittymisella on?

¢ Miten kuvailet etatapaamisia tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa?

e Miten pystyt itse vaikuttamaan tapaamisiin?

e Miten naet itseohjautuvuuden vaikuttavan ty0ssa oppimiseen etatydssa?

e Millaisiin asioihin tydssa oppiminen ja osaamisen kehittaminen mielestasi
vaikuttavat?

¢ Onko itseohjautuvuudella mielestasi merkitysta omien taitojesi ja osaamisesi
kehittymiselle etatydssa?

o Millaisia kdytanndn esimerkkeja voit jakaa, joissa itseohjautuvuutesi on tukenut

oppimistasi tai osaamisesi kasvua etatydssa?

Onko viela jotain, mita haluaisit sanoa etatyohon, itseohjautuvuuteen, oppimiseen tai

osaamisen kehittymiseen liittyen?



