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PÄÄKIRJOITUS

Teeman toimittaja Anne Kovalainen, teeman toimittaja Seppo Poutanen  
& Monika von Bonsdorff

Digitalisaatio ja alustatyö – iskusanoista  
monitasoisten ilmiöiden tutkimukseen 

Tämä Työelämän tutkimus -lehden teemanu
mero käsittelee digitalisaatiota alustatalouden 
muodossa sekä työelämän muutosta. Teema- 
numero julkaistaan yhteistyössä WORK2017-
konferenssin, Turun yliopiston kauppakorkea
koulun, Turun työtieteiden keskuksen ja Työ- 
elämän tutkimusyhdistyksen kanssa. Tavoittee
na oli kerätä yhteen eri tieteenalojen työelämä-
tutkimusta, jossa alustataloutta tarkastellaan 
erilaisten teorioiden, tutkimusmenetelmien ja 
aineistojen valossa.

Teeman aihepiiri on hyvin ajankohtainen, 
sillä meneillään oleva digitalisaatiokehitys 
muuttaa työn tekemisen tapoja, sisältöjä, työn 
järjestämistä, yritysten ja julkisen sektorin 
tarvitsemaa työtä ja niin muodoin myös työ-
markkinoiden toimintaa. Yhtä mieltä tutkimus 
on siitä, että työ muuttuu, mutta muutoksen 
sisällöistä, merkityksistä, tahdista ja vaikutuk-
sista ollaan erimielisiä. 

Kysymykset työelämässä vaikuttavista 
merkittävistä voimista, kuten teknologian 
tuottamista muutoksista työssä ja työtehtä
vissä, sekä työelämää ja työmarkkinoita laa-
jemmin muuttavista merkityksistä, ovat en
tistä keskeisempiä useastakin syystä. Tutki
mukselliset syyt, mutta myös työelämää sää-
televät politiikat ja lainsäädännön muutokset, 
vaativat uudentyyppisen työn logiikan tutki-
musta ja ymmärtämistä. On myös hyvä ylei-
semmin pohtia sitä, syntyykö digitalisaation 

myötä työelämässä ja yhteiskunnassa uusia ja-
koja iän, sukupuolen, osaamispääoman ja han-
kitun koulutuksen suhteen. Lisäksi on tärkeää 
tarkastella sitä, miten näitä mahdollisia uusia 
eroja voidaan politiikan keinoin estää tai lie-
ventää.

Osa tämän Työelämän tutkimus -lehden 
artikkeleista juontaa juurensa WORK2017-
konferenssin esitelmiin. Konferenssissa poh-
dittiin sitä, millaista työ on digitaalisessa tu-
levaisuudessa ja alustataloudessa, jossa alus-
tat ovat yhä useammin työmahdollisuuksien ja 
 -tilaisuuksien järjestämisen tapa. Digitalisaatio 
ja alustatalous ovatkin tämän päivän kaksi is-
kusanaa, joihin kiteytyvät yhtä lailla globaa-
lin talouden vaikutukset työelämään ja sen 
rakentumiseen kuin myös alustayritysten toi-
mintalogiikkaan ja alustatyön ansaintalogiik-
kaan liittyvät muutokset. 

Siinä missä digitalisaatio on läsnä ja vaikut
taa lähes kaikkeen työhön monin eri tavoin, 
on alustataloudessa tehtävän työn merkitys 
vielä osittain hämärän peitossa. Suomessa  
 – ja myös Euroopassa – on vielä varsin vähän 
työntekijöitä, joiden pääasiallinen toimeentu
lo koostuu oman työn ja osaamisen myymises-
tä alustojen kautta. Mm. Eurofoundin (2018) 
ja omien tutkimustemme (Pajarinen ym. 2018) 
mukaan alustatyö on toistaiseksi vielä harvoin 
oman asiantuntemuksen ja osaamisen itse
näistä myymistä globaaleilla markkinoilla, 
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mutta enenevässä määrin alustatyö sisältää 
digitaalisten alustojen välittämiä paikallisia 
työtehtäviä. Alustatyössä kysymys työstä ja 
sen itsenäisyydestä tiivistyy rajankäyntiin 
työntekijä-aseman ja yrittäjä-aseman välillä. 
Siirtymä työntekijästä yrittäjäksi oletetaan 
usein melko suoraviivaiseksi yrittäjämäisen 
toiminnan jatkumoksi, mutta mm. alustatyö
tä koskevat kansainväliset tutkimukset osoit
tavat, että näin on harvoin asianlaita. Yrittäjä- 
työhön useimmiten liitetyt itsenäisyyden ja 
oman osaamisen konseptoinnin ideat sopi-
vat varsin huonosti kuvaamaan alustatyön si-
tovuutta, epävarmuutta ja epätasapainoista 
markkinatilannetta työn myymisessä. Useiden 
tutkimusten (mm. Eurofound 2018) mukaan 
suurin osa alustoilla työtä tekevistä pitää it-
seään työntekijänä ja vain harva ajattelee ole-
vansa yrittäjä. Nämä tutkimustulokset vahvis-
tavat osaltaan sitä eurooppalaista kuvaa, jos-
sa alustatyö on varsin kahtiajakautunutta ns. 
vahvoihin professioihin ja heikon tai kapean 
osaamispotentiaalin työntekijöihin. Tämä eu-
rooppalainen kuva ei kuitenkaan ole globaa-
listi koko kuva alustatyöstä. On arvioitu, että 
USA:ssa 24% työssäkäyvästä väestöstä ansait-
see lisätuloja alustoilla, joko myymällä palve-
luita tai tavaroita (pääoma-alustat), tai omaa 
asiantuntemustaan (työvoima-alustat) (Pew 
Research Center Report 2016). Aihetta vertai-
levasta näkökulmasta tarkastelevaa tutkimus-
ta tarvitaan siis edelleen.

Työ luo edelleenkin keskeisen perustan yk-
silön sosiaaliselle identiteetille ja Durkheimia 
mukaillen, ankkuroi meidät maailmaan. Entä 
mahdollistaako digitaalisuuden kasvava mer-
kitys työn muokkaamisen ja millä tahdilla? 
Tässä teemanumerossa digitaalisuus näyttäy-
tyy positiivisena ja mahdollisuutena; ankkuri-
na, joka lisää oman osaamisen tunnistamista, 
mutta myös uudentyyppisiä haasteita asetta-
vana ilmiönä.  Sen tutkiminen, missä määrin 
alustatalous synnyttää uusia työpaikkoja ja 
missä määrin se hävittää niitä, on haasteellis-
ta, mutta antaa käsitystä tapahtumassa olevas-
ta ammattien muuntumisesta.

Teemanumeron monipuolisista artikkeleis-
ta käy ilmi, ettei ole vain yhtä tapaa kuvata di-
gitalisaatiota ja työhön liittyviä haasteita digi-
talisaatiossa. Samalla tavalla lienee selvä, ettei 
alustataloudella ole vain yhtä muotoa tai yhtä 
toimintalogiikkaa, vaan näitä on useita. Aika 
monimutkaistaa kysymystä työn muutokses-
ta. Teknologiadeterminismi on jo useissa tut-
kimuksissa osoitettu vääräksi. Koskeeko sama 
kohtalo alustataloutta ja sen merkittävää ase-
maa tulevaisuuden taloudessa? Tulevatko tu-
levaisuuden työt pirstoutumaan osatehtäviksi 
ja suoritteiksi? Entä tuleeko kaikki työ siirty-
mään alustoille? Ensi elokuussa WORK2019-
konferenssi nostaa esille mm. globaalin työelä-
män paikalliset ja kansalliset kytkennät sekä 
työelämän monimuotoisuuden. Abstraktien 
jättöaika on parhaillaan auki, jatkuen tammi-
kuun puoliväliin saakka.

Käsillä oleva Työelämän tutkimus -lehden 
numeron artikkelien keskeisiä teemoja ovat 
digitalisaatio, muutos ja johtajuus. Lehden 
ensimmäisessä artikkelissa Seija Ollila, Harri 
Raisio, Pirkko Vartiainen, Juha Lindell, Hanna-
Kaisa Pernaa ja Tomi Niemi tarkastelevat muu-
toksen pyörteissä olevia julkisia organisaatioi-
ta. He havaitsevat myönteisiä kokemuksia digi-
taalisten välineiden monipuolisesta käytöstä 
vuorovaikutuksen välineenä, vahvan halun ja 
motivaation oman osaamisen varmistamiseen 
hajautetussa organisaatiossa sekä yksilöiden 
aidon kyvyn ja tarpeen toimia itseohjautuvasti 
määrättyjen reunaehtojen toteutuessa. Mervi 
Hasu, Sari Käpykangas, Eveliina Saari ja Pirjo 
Korvela puolestaan tarkastelevat julkisen sek-
torin toimistotyötä tekevien kotietätyönteki-
jöiden arkielämää automatisaation kynnyksel-
lä. Tutkimus tuotti neljä erilaista tapaa käsi
kirjoittaa digitalisoidun kotietätyön arkea ja 
sovittaa työ osaksi henkilön omaa elämänko
konaisuutta ja hyvinvointia. Viimeisessä ar-
tikkelissa Marianne Keyriläinen ja Hanna Su
tela pureutuvat työntekijöiden kokemuksiin 
digitalisaatiosta. Tässä tuoreimman Työolo
tutkimuksen esitutkimuksen haastattelujen 
kautta piirtyy kuva digitalisaation mukanaan 
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tuomista haasteista ja esimerkiksi viestintään 
ja esimiestyöhön liittyvistä muutoksista. 

Toivotamme teille mielenkiintoisia ja an-
toisia lukuhetkiä lehden parissa!
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ARTIKKELIT

Seija Ollila, Harri Raisio, Pirkko Vartiainen, 
Juha Lindell, Hanna-Kaisa Pernaa & Tomi Niemi

Organisaatio muutoksen pyörteissä – hajautuksessa 
asiantuntijoiden osaaminen esiin

n    Organisaatioita, erityisesti asiantuntijaorganisaatioita, muokataan ja uudiste- 
 taan vauhdilla. Yksiköitä yhdistetään ja jonkin ajan päästä hajautetaan. Tänä 

päivänä organisaation hajautus voi tapahtua useammankin kerran yksilön työuran 
aikana. Yksilöt työskentelevät etäällä toisistaan, koska toimipisteet voivat sijaita pai-
kallisesti, alueellisesti tai jopa valtakunnallisesti hyvin hajanaisesti. Organisaation 
muutoksilla on usein voimakas vaikutus sekä motivaatioon että tyytyväisyyteen 
työssä ja samalla niillä on merkitystä myös yksilön osaamiseen ja osaamisen kehit
tämiseen. Tässä artikkelissa paneudutaan teoreettisesti ja empiirisesti osaamisen 
varmistamiseen hajautetun organisaation muuttuessa yhä hajautetummaksi. Tutki
muskysymyksemme ovat: Miten asiantuntijat kokevat hajautukset? Millaisina oma 
osaaminen sekä itseohjautuvuus näyttäytyvät hajautuksessa? Tutkimusaineisto 
koostuu yhdestätoista teemahaastattelusta hajautetun julkisen asiantuntijaorga-
nisaation henkilöstölle. Henkilöiden fyysiset työpaikat sijaitsevat eri paikkakun-
nilla Länsi- ja Sisä-Suomessa. Yksityistä sektoria ei tutkimuksessa ole mukana. 
Tapaustutkimuksesta saatu aineisto analysoitiin sisällönanalyysiä käyttäen NVivo-
ohjelmalla. Keskeisiksi havainnoiksi nousivat myönteiset kokemukset digitaalisten 
välineiden monipuolisesta käytöstä vuorovaikutuksen välineenä, vahva halu ja mo-
tivaatio oman osaamisen varmistamiseen hajautetussa organisaatiossa sekä yksilöi-
den aito kyky ja tarve toimia itseohjautuvasti tiettyjen reunaehtojen toteutuessa.

Abstrakti

Johdanto

Organisaatioita on vuoroin hajautettu ja taas 
keskitetty tietyin väliajoin. Julkisten asiantunti
jaorganisaatioiden hajautusten taustalla on yh-
teiskunnallisia tavoitteita, joista keskeisimpiä 
ovat kustannusten vähentäminen, työnteon 
mahdollisuuksien tasainen jakautuminen ja 
palvelujärjestelmän ylläpitäminen koko maas-
sa. Vuotta 2010 koskevassa Eurooppalaisessa 
työolotutkimuksessa jopa 45 prosenttia suoma

laisista määrittyi e-nomadeiksi, eli työntekijöik-
si, jotka tekevät työtään osaksi muualla kuin 
työpaikallaan (Eurofound 2012, 95; Ojala & 
Pyöriä 2013). Hajautettujen organisaatioiden 
ominaisuutena on työpaikan ulkopuolella teh- 
tävä työ, jonka tekijöiden määrä on vuoden 
2016 työolobarometrin mukaan kasvanut Suo
messa. Erityisen paljon se on kasvanut vuo
den 2016 aikana valtiolla, sillä 52 prosenttia 
barometrin vastaajista kertoi tekevänsä työtä 
muualla kuin työpaikallaan vähintään satun-
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kassa etäällä muista. Ajallisesti työtä tehdään 
samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysyvästi tai ly-
hytaikaisella yhteistyöllä. Moninaisuus perus-
tuu kulttuuriseen, organisatoriseen ja koulu-
tukselliseen samankaltaisuuteen tai yhtä lailla 
erilaisuuteen. Kommunikointi tapahtuu sekä 
kasvokkain että teknologian avulla. 

Wilson, Crisp & Mortensen (2013) näkevät 
hajautettujen organisaatioiden piirteet hyvin 
samankaltaisina. He kuitenkin korostavat 
konkreettisten määrittelyjen lisäksi hajaute-
tun organisaation psykologisia tekijöitä ja toi-
minnan tehokkuutta. Nämä tekijät kytkeyty-
vät esimerkiksi ryhmien rakenteeseen, koos-
tumukseen ja työkäytäntöihin sekä sääntöi-
hin, vuorovaikutukseen ja johtamiseen. Toi
mintaan liittyvien psykologisten tekijöiden 
huomioiminen on merkittävä asia kaikille or-
ganisaatioille, mutta erityisesti hajautetuille 
organisaatioille. Oman mielenkiintoisen lisän-
sä hajautetun organisaation määritelmään an-
taa Zigurs (2003), jonka mukaan hajautus tar-
koittaa virtuaalisuuden jatkumoa. Hän näkee 
perinteisten organisaatioiden ja niissä tehtä-
vän työn virtuaalisesti laajenevaksi kehäksi, 
jossa työ hajautuu sitä enemmän mitä ulom-
mas kehällä edetään. Kehän keskeiset ulottu-
vuudet perustuvat maantieteelliseen, organi-
satoriseen, kulttuuriseen ja ajalliseen hajau-
tukseen. Mitä ulommaksi kehällä mennään, 
sitä kompleksisempaa on osoittaa hajautetun 
toiminnan todellisia hyötyjä tai tehokkuutta. 

Hajautetussa työssä keskeistä on työskente-
ly työpaikan ulkopuolella erilaisissa yksiköis
sä tai tiimeissä. Hajautetun työn keskiössä on 
verkostoituminen sekä erilaiset sähköiset ja 
viestintätekniset sovellukset. Hajautettu työ 
voi äärimmilleen vietynä olla täysin virtuaa-
lista. Ocker, Huang, Benbunan-Fich & Hiltz 
(2011) toteavat tutkimuksessaan, että vir-
tuaaliset tiimit koostuvat yhdestä tai useam-
masta alaryhmästä, jotka toimivat rinnakkain 
ja erillään toisistaan. Virtuaalinen toiminta tai 
hajautettu työ tarjoaa monia mahdollisuuk-
sia organisaatioille. Usein mainittuja hyötyjä 
ovat parempi tuottavuus, kustannusten ale-
neminen, asiakkaiden palvelumahdollisuuk-

naisesti (Mähönen 2017). Onkin selvää, että 
organisaatioiden hajautukset ovat lisänneet 
tarvetta järjestää työ ja työnteon tavat uudel-
leen siten, että työn mielekkyys, tehokkuus ja 
tuottavuus pysyvät korkealla tasolla sekä orga-
nisaation että yksilön näkökulmasta. 

Tämän artikkelin tavoitteena on tarkastel
la hajautettujen julkisten organisaatioiden 
toimintaa asiantuntijatyötä tekevien yksilöi-
den näkökulmasta. Tutkimuksen kohteena on 
alueellinen organisaatio, jossa työntekijät ovat 
kohdanneet hajautuksen ja siihen liittyvät toi-
met jo useasti. Tavoitteenamme on muodos-
taa kuva siitä, millaisia kokemuksia tutkitta-
van organisaation asiantuntijoilla on hajau-
tuksista ja niiden vaikutuksista osaamiseen, 
itseohjautuvuuteen omassa työssään ja tule-
vien muutosten suunnitteluun. 

Tutkimuksen toteuttamisen lähtökohtana 
ovat julkisen sektorin rakennemuutokset, jot-
ka ovat kohdentuneet suureen osaan valtion 
ja kuntien työntekijöitä. Nämä muutokset ovat 
omalta osaltaan lisänneet hajautettujen orga-
nisaatioiden määrää ja muuttaneet niiden toi-
mintatapoja, johtamista, työnteon muotoja ja 
teknisiä ratkaisuja. 

Hajautettu organisaatio ja hajautettu työ

Hajautetun organisaation käsite ei ole yksise-
litteinen ja sen määrittely pitää sisällään sekä 
organisatorisia että yksilöä koskevia element-
tejä. Käsitteiden moninaisuuden vuoksi olem-
me alustavasti määritelleet hajautukseen liitty-
vät termit taulukkoon 1. Tarkoituksenamme on 
selventää hajautetun organisaation, hajautetun 
työn ja etätyön välisiä eroja ja yhtäläisyyksiä. 

Hajautettu organisaatio on yksinkertaisuu-
dessaan organisaatio, joka toimii usealla eri 
paikkakunnalla erilaisina ja erikokoisina yk-
sikköinä. Vartiainen, Kokko & Hakonen (2004) 
määrittelevät käsitteen paikan, ajallisen työs-
kentelyn, työntekijöiden moninaisuuden ja 
vuorovaikutuksen sekä kommunikoinnin 
ulottuvuuksilla. Työskentely voi tapahtua ha-
jautetusti samassa paikassa tai monessa pai-
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sien lisääntyminen ja globaalin tietotaidon 
hyödyntäminen. (Connaughton & Daly 2004.) 
Vaikka hajautettua työtä luonnehtii työpistei-
den moninaisuus, tehdään työtä kuitenkin yh-
dessä, erilaista asiantuntijuutta hyödyntäen ja 
yhteisiin tavoitteisiin pyrkien (Zigurs 2003).

Etätyö on käsitteenä hyvin lähellä hajaute-
tun työn käsitettä. Etätyön keskeinen periaa-
te on, että sitä tehdään fyysisesti kotona, mo-
biilityönä tai itsetyöllistettynä työnä. Etätyötä 
tekevät asiantuntijat pääasiassa työnantajan 
kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti tietyn 
määrän viikoittain tai kuukausittain. Pitkälle 
hajautetussa organisaatiossa voidaan päätyä 
myös siihen, että työ tehdään lähes kokonaan 
kotona tai käyttämällä kodin ulkopuolista etä-
pistettä, josta on sovittu työnantajan kanssa. 

Hajautetun työn ja etätyön rinnalla käyte-
tään monia käsitteitä, joilla pyritään kuvaa-
maan työn erityisluonnetta. Mobiilityötä teke-
vät liikkuvat pääasialliselta työpaikaltaan tai 
kotoaan useampia tunteja viikossa työmatkoja 
tehden tai asiakkaiden luona käyden. Liikkuva 
työ on yleisintä johtamistyössä olevien kes-
kuudessa, mutta myös kotona tehtävä täyden-
tävä ylityö työn joustomahdollisuutena on 

innostanut etenkin ylempiä toimihenkilöitä 
uran edetessä. (Nätti ym. 2010.) Yhteistä näi-
den työmuotojen välillä ovat toimivat digitaa-
liset menetelmät ja lisääntyvä mahdollisuus 
työnteon joustavuuteen. (ks. Miles & Snow 
1992; Ruohomäki 2007; Virolainen 2010.)

Kuten jokaisella organisaatiolla, myös ha-
jautetulla asiantuntijaorganisaatiolla on oma 
kulttuurinsa. Vaikka asiantuntijuus ja sen 
hallinta ovat yhdistäviä asioita, on toiminta-
yksiköiden fyysinen hajanaisuus erillisyyt-
tä aiheuttava tekijä. Yhteinen kulttuuri ei ole 
itsestäänselvyys, vaan kulttuurien moninai-
suus korostuu. Työntekijöiden käsitykset ja 
odotukset hajautetun organisaation ja hajau-
tetun työn yhteisöllisyydestä ovat hyvin eri-
laisia. Perinteisissä organisaatioissa yhteisöl-
lisyys, vuorovaikutus ja kommunikaatio ovat 
pääasiassa sidottuja tiettyyn tilaan ja tilantee-
seen. Perinteisiin organisaatioihin verrattuna 
hajautetuissa ja virtuaalisissa organisaatiois-
sa täytyy kiinnittää huomiota vuorovaikutuk-
sen ja kommunikaation erityisvaatimuksiin. 
(Halttunen 2009, 23.) Kommunikaation mer-
kitystä ja tiedon välittämistä sekä jakamista 
hajautetussa organisaatiossa korostetaan-

Taulukko 1. Keskeiset käsitteet ja niiden alustava määrittely

Toimintamalli Periaatteet Luonne

Hajautettu organisaatio Organisaatio, jonka toiminta on 
eriytetty erilaisiin ja erikokoisiin 
yksiköihin.

Organisaation toimintaa 
määrittävät ajan, paikan, 
kulttuurin, johtamisen ja 
informaation eriytyminen.

Hajautettu työ Verkostot, tiimit, satelliitit, ja 
projektit, joissa virtuaalisuus on 
merkittävää.

Vuorovaikutuksen, yhteistyön, 
kulttuurin ja toiminnan 
moninaisuus. Näissä keskeisiä 
ovat itseohjautuvuus ja tieto- ja 
viestintätekniikka sekä niiden 
mukanaan tuoma yhteisöllinen 
toiminta. 

Etätyö Kotona, toimistohotelleissa, 
liikkuvissa toimipisteissä tai 
muualla työpaikan ulkopuolella 
tapahtuvaa työtä.

Monesti yksin tehtävää työtä, 
jossa yhteydet työpaikalle 
ja verkostoihin hoidetaan 
sähköisten järjestelmien kautta.
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kin useissa tutkimuksissa (ks. mm. Sole & 
Edmondson 2002; Hart & Mcleod 2003; Hinds 
& Mortensen 2005; Andres 2006; Rennaker & 
Novak 2011; Espinosa, Nan & Carmel 2015). 

Hajautettua työtä tekevissä tiimeissä on 
oletettu syntyvän helpommin erilaisia pitem-
pikestoisia ristiriitoja, joiden tunnistamisessa 
ja ratkaisemisessa tarvitaan spontaania kom-
munikaatiota (Hinds & Mortensen 2005) ja 
kasvokkain tapahtuvia tapaamisia (Vartiainen 
ym. 2004, 108). Ajallisen etäisyyden näkökul-
masta kommunikaation tiheys helpottaa in-
formaation välittymistä ja vahvistaa lähenty-
misen tunnetta jäsenten kesken (Espinosa ym. 
2015). Toisaalta O’Leary, Orlikowski & Yates 
(2002, 27–54) esittävät, että luottamus ja val-
vonta ovat vahvasti toisiinsa kietoutuneita il-
miöitä hajautetuissa organisaatioissa. Ne eivät 
ole toistensa vastakohtia tai erillisiä toimin-
nan elementtejä, vaan keskenään vuorovaiku-
tuksessa olevia toimintoja. Kommunikaatio, 
yhteisöllisyys ja osallisuuden kokeminen ovat 
tärkeitä hyvän luottamuksen ja valvonnan pe-
rusteita. 

Johtamisen kannalta hajautetut organisaa
tiot eivät voi toimia kuten perinteiset, hierark-
kiset organisaatiot. Ihmisten johtaminen vir-
tuaalisesti edellyttää aktiivisempaa ja moni-
puolisempaa johtamisosaamista. Johtajien tu-
leekin omaksua erilaisia tapoja osallisuuden, 
motivaation, luottamuksen, valvonnan ja si-
toutumisen rakentamiseksi. Haasteita etä-
johtamiselle tuovat johtajuuden näkyvyyden 
ylläpitäminen, yhteisten toimintatapojen va-
kiinnuttaminen ja tiedon jakaminen sekä sen 
hyödyntäminen. Ongelmatilanteisiin tarttu
misen tulee olla entistäkin aktiivisempaa. 
Tämä tapahtuu luottamusta vahvistamalla 
sekä selkeästi ja avoimesti kommunikoimal-
la. Etäjohtaminen tarvitsee selkeät toiminnan 
tavoitteet ja seurannan, palautejärjestelmän 
sekä keinot ja prosessin osaamisen kehittä-
miselle. (Sydänmaanlakka 2012, 58.) Johtaja 
tarvitseekin innovatiivisia keinoja luotta-
muksen ylläpitämiseen niin, että tiedon ja ky-
vykkyyden tunne säilyy psyykkisestä ja fyy-

sisestä etäisyydestä huolimatta. (ks. Andres 
2006; Snellman 2013; Gilson, Maynard, Young, 
Vartiainen & Hakonen 2015.) 

Osaamisen varmistaminen hajautetussa 
organisaatiossa

Hajautetun työn kokonaisuuden hahmottami-
nen on vaikeaa, koska tehtävät ja toimintaym-
päristö muotoutuvat usein sirpaleisiksi. Tämä 
asettaa haasteita yksilön osaamiselle ja sen ke
hittämiselle. Hajautetussa julkisessa asiantun-
tijaorganisaatiossa tarvitaan monenlaista osaa-
mista, minkä tuominen esiin riittävästi voi olla 
haasteellista yksilölle. Vartiaisen ym. (2004, 
90–92) mukaan hajautetun organisaation jä-
senet tarvitsevat projektinhallintataitoja, tek-
nologista osaamista sekä itsensä johtamisen ja 
rajojen hallinnan taitoja. Oman työn suunnit-
telu tehtäväkohtaisesti ja ajallisesti edellyttää 
perusammattitaitoa, sosiaalisen eristäytynei-
syyden sietokykyä sekä vastuuntuntoisuutta. 
Itsensä kehittäminen ja oman osaamisen esiin 
tuominen sekä hyödyntäminen liittyvät yksilön 
aktiivisuuteen ja kykyyn toimia itseohjautuvas-
ti. Yhteisesti ymmärretyillä toimintamalleilla, 
säännöillä ja ohjeilla voidaan varmistaa hajau-
tettu asioiden käsittely ja päätöksenteko, mikä 
puolestaan kehittää kollektiivista osaamista. 
Viestinnällä onkin tässä toiminnassa keskei-
nen merkitys. Ollilan (2006, 53) ja Kamenskyn 
(2015, 19) tutkimusten mukaan osaamisen 
tärkeimpinä näkökulmina voidaan pitää yksi-
lön tietotaitoa, näkemyksiä, halua, rohkeutta ja 
ydinosaamista.

Järvenpää, Shaw & Stables (2004) esittä-
vät, että hajauttamisen alkuvaiheessa organi
saation jäsenten luottamus perustuu positii
viseen käsitykseen yhteisöllisyydestä. Myö
hemmässä vaiheessa se rakentuu asiantunti
juuden ja osaamisen varaan. Luottamus on 
keskeinen vahvistaja kommunikaation toimi
vuudessa ja pyrittäessä työyhteisön tavoit-
teisiin. Yksilöt helposti suosivat tuttuja käy-
täntöjä ja kehittelevät sekä teknisiä että inhi-
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millisiä esteitä luovuutensa esiin tuomiselle. 
Teknologiapelkoakin saattaa ilmaantua siir-
ryttäessä hajautettuun työskentelyyn (Tissari 
& Heinonen 2006, 259–262). Luovuus edellyt-
tää luottamuksen syntymistä ja sen ylläpitä-
minen voi olla vaikeaa erityisesti silloin, kun 
kommunikointi tapahtuu pelkästään kirjoi-
tettujen viestien välityksellä ilman muunlais-
ta vuorovaikutusta. Dialogisen prosessin ym-
märtäminen ja monipuolistaminen vahvistaa 
yhteistyötä hajautuksessa (Fayard & Metiu 
2017). Vuorovaikutus mahdollistaa viestin-
nän ja näkyvän sekä hiljaisen tiedon jakami-
sen. Rylander (2011, 109) esittää, että hajau-
tetuissa organisaatioissa erilaisten kommu-
nikaatiomahdollisuuksien lisäämisellä ja pi-
kaistenkin tapaamisten sekä virtuaalisten ko-
kousten järjestämisellä on keskeinen merkitys 
myös oppimisessa ja osaamisen esiin tuomi-
sessa. Bosch-Sijtseman (2007) mukaan odo-
tukset virtuaalista toimintaa kohtaan voivat 
olla hyvin monimuotoisia ja epäjohdonmu-
kaisia. Odotusten yhteensopimattomuus voi 
parantaa organisaation oppimista, koska se 
antaa tilaa luovuudelle. Yksilöllisyys koros-
tuu oppimisessa, mikä ei useinkaan hajaute-
tussa ympäristössä perustu jaettuun tietoon. 

Yhteistyön onnistumiseksi on tärkeä löy-
tää yksilön ja hajautetun ryhmän toiminnan 
tasapaino. Tähän tarvitaan jokaisen yksilön 
motivaatiota ja sitoutuneisuutta (Barsness,, 
Diekmann & Seidel, 2005). Samaistuminen 
ryhmään tukee yhtenäisyyden tunnetta, vaik-
ka todellinen kasvokkain tapahtuva vuorovai-
kutus olisikin vähäistä. Työtä helpottavat väli-
neet, prosessit ja tekniikat sallivat tehokkaam-
man työskentelyn hajautetusti, mutta ihmis-
ten omaehtoinen aktiivinen toiminta maksi-
moi toiminnan tehokkuuden (Fiol & O’Connor 
2005; Rahschulte 2011). Lisäksi hajautetussa 
asiantuntijatyössä toimivalla yksilöllä tulee 
olla työtila tai paikka, joka antaa mahdollisuu-
den sekä yksilölliseen että yhteisölliseen työn-
tekoon. Tasapainoisen toiminnan kautta yksi-
löt oppivat ja jakavat osaamistaan ottamalla 
vastuun toiminnasta. Lisäksi yhteiset pelisään-
nöt, jokaisen tasapuolinen huomioiminen ja 

välitön palautejärjestelmä toimivat yhteistyön 
onnistumisen elementteinä. Yhteishengen 
syntymiseen ja ylläpitämiseen tuleekin panos
taa monin keinoin. Mitä toimivampi vuorovai-
kutus hajautetun ryhmän jäsenten välillä on, 
sitä parempi on yhteistyö ja yhdessä oppimi-
nen sekä tietotaidon ja osaamisen jakaminen. 
(ks. Tissari & Heinonen 2006, 264; Bond 2011, 
130). De Vries ym. (2018) esittävät, että hy-
vät vuorovaikutussuhteet sekä johtoon että 
muihin ryhmän jäseniin vähentävät hajaute-
tun työn epämieluisia vaikutuksia, kuten mah-
dollista sitoutumattomuutta organisaatioon ja 
ammatillista eristäytymistä.

Autonomia, voimaantuminen ja itse­
ohjautuvuus hajautetussa organisaatiossa

Hajautettuihin organisaatioihin kytkeytyvässä 
tutkimuksessa yhtenä keskeisenä tutkimustee-
mana nousee esille tiimien ja yksilöiden auto-
nominen toiminta. Esimerkiksi virtuaalitiimien 
toiminnan nähdään usein kuvastavan kontrol-
lin kohteena olemisen sijaan mahdollisuut-
ta vahvaan autonomiaan (Zigurs 2003). Haas 
(2010) esittää kuitenkin, että autonomia on to-
dellisuudessa ”kaksiteräinen miekka”, jolloin se 
voi vaikuttaa myönteisesti yksilöiden ja tiimien 
toimintaan, mutta riskinä saattaa olla toimijoi-
den liiallinen eristäytyminen muusta organi-
saatiosta. Eristäytyminen voi johtaa esimer-
kiksi siihen, että autonomiset toimijat tekevät 
päätöksiä, jotka näyttäytyvät heidän näkökul-
mistaan katsottuina myönteisiltä. Kuitenkaan 
ne eivät välttämättä ole linjassa organisaation 
tavoitteiden kanssa tai ovat jopa haitallisia ko-
konaisuuden kannalta. Haas (emt.) näkee yh-
deksi riskiä lieventäväksi tekijäksi sen, että au-
tonomiset ryhmät hakevat tietoa ja osaamista 
myös oman ryhmänsä ulkopuolelta. Ryhmä voi 
tehdä tällöin edelleenkin suhteellisen itsenäi-
siä päätöksiä niiden pohjautuessa informoin-
nin myötä laajempaan tietoon ja monipuoli-
sempiin näkemyksiin. 

Hajautettujen organisaatioiden tutkimuk-
sessa huomio on kiinnittynyt myös yksilöiden 
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ja tiimien voimaantumiseen (esim. Kirkman 
ym. 2004). Taustalla on ajatus siitä, että voi-
maantuneet toimijat kykenisivät vastaamaan 
paremmin kompleksisen toimintaympäristön 
asettamiin vaateisiin, kuten ketterään päätök-
sentekoon ja paikalliseen adaptaatioon (ks. 
Carson & King 2005). Voimaantumista kos-
kevassa akateemisessa kirjallisuudessa viita-
taan niin rakenteelliseen voimaantumiseen 
(structural empowerment) eli todelliseen 
vallankäytön ja vastuun siirtämiseen työn-
tekijöille kuin myös psykologiseen voimaan-
tumiseen (psychological empowerement) eli 
työntekijöiden käsityksiin oman työnsä hal-
linnasta (ks. Greasley ym. 2008; Maynard, 
Gilson & Mathieu 2012). Autonomian ja vas-
tuiden lisääminen ei kuitenkaan suoraan joh-
da voimaantumiseen. Toimijoiden kykyjen ja 
uusien vastuiden välillä voi esimerkiksi olla 
merkittävä epäsuhta. Kyse voi olla myös sii-
tä, että uudet vastuut eivät ole linjassa palk-
kauksen suhteen, jolloin toimijoille voi syntyä 
tunne hyväksikäytöstä. (Maynard ym. 2012.) 
Vastaavasti kyseeseen voi tulla tilanne, jossa 
rakenteellisen voimaantumisen edistämistoi-
met ovat enemmänkin vain symbolisia, jolloin 
vaikutukset psykologiseen voimaantumiseen 
jäävät heikoiksi (Greasley ym. 2008).

Autonomisella ja voimaantuneella toimin-
nalla on selkeitä yhtymäkohtia itseohjautu-
vuuden käsitteeseen, jonka Sundholm (2000, 
26) on määritellyt yksilötasolla seuraavas-
ti: ”Ihminen on itseohjautunut silloin, kun 
hän kokee valinnan tunteen suhteessa oman 
käyttäytymisensä alkuunpanoon ja säätelyyn”. 
Itseohjautuvuuden vastakohtana voidaan 
nähdä ulkoaohjautuvuus (ks. Löfman 2014). 
Vastaavasti Martela ja Jarenko (2017, 12) nä-
kevät itseohjautuvuuden viittaavan henkilön 
kykyyn ”toimia omaehtoisesti ilman ulkopuo-
lisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta”. Itse
ohjautuvuuden toteutumiseen liittyy tällöin 
halu toimia ja tehdä asioita omasta tahdosta, 
päämäärätietoisuus sekä riittävä osaaminen 
päämäärien saavuttamiseen. Toisin sanoen it-
seohjautuvuus edellyttää edellä käsiteltyä au-
tonomisuutta ja voimaantumista. 

Autonomisuus, voimaantuminen ja itseoh-
jautuvuus voivat johtaa niin yksilö- kuin tiimi
tasolla itsejohtajuuteen (self-leadership) (ks. 
Zigurs 2003; Carson & King 2005). Siinä mis-
sä itsensä johtaminen (self-management) viit-
taa toimijoiden mahdollisuuteen vaikuttaa yk-
sinomaan työn suorittamistapaan, itsejohta-
juus sisältää lisäksi mahdollisuuden määritel-
lä, mitä nämä kyseiset tehtävät ovat ja miksi 
ne tulisi tehdä (Manz 1992). Itsejohtajuuden 
kasvun myötä toimijat pääsevät tällöin vaikut-
tamaan paitsi tapaansa tehdä työtä, myös laa-
jemmin toiminnan tavoitteisiin ja näiden ta-
voitteiden takana oleviin arvoihin sekä strate-
gisiin valintoihin. Stewart, Courtright & Manz 
(2011) kuitenkin painottavat, että itsejohta-
juus ei sulje pois ulkoista johtajuutta (external 
leadership). Ulkoinen johtajuus voi päinvas-
toin olla hyvinkin keskeinen osa toimijoiden 
itsejohtajuuden edistämistä. Johtajuus ym-
märretään tällöin jaetuksi (shared leadership) 
tai voimaannuttavaksi johtajuudeksi (empow-
ering leadership). Kyseeseen voi tulla myös 
kompleksisuusjohtajuus (complexity leader-
ship), jonka keskiössä on muun muassa epä-
varmuuden hyväksyminen, kokeilujen salli
minen, kollektiivisen toiminnan tukeminen 
sekä laajaan vuorovaikutukseen kannustami-
nen (ks. Uhl-Bien, Marion & McKelvey 2007; 
Lichtenstein & Plowman 2009; Vartiainen, 
Raisio & Lundström 2016).

Tutkimusasetelma

Alkusysäys artikkelille ja tutkimuksen tekemi
selle koskien asiantuntijaorganisaatioiden ha- 
jautusta ja niiden uudelleen hajauttamista 
lähti keväällä 2017 yhteistyöstä Länsi- ja Sisä- 
Suomen aluehallintoviraston yhden vastuu
alueen johtajan kanssa. Uudelleen hajauttami
nen ja tulevaisuuden muutos mietityttivät joh-
tajaa, koska vastaavia muutoksia oli tapahtu-
nut ja monia suunnitelmia oli tehty organisaa-
tion uudistamiseksi muutaman vuoden aikana. 
Yhteisissä keskusteluissa päädyttiin tutkimuk-
sen tekemiseen ja tavoitteeksi asetettiin sen 
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näkyväksi tuominen, millainen merkitys ha-
jautuksilla on asiantuntijoiden osaamiseen ja 
sen hyödyntämiseen kuin myös osaamisen ke-
hittämiseen optimaalisesti organisaatioraken
teen muuttuessa ja hajautuessa uudelleen. Täs
sä artikkelissa käsittelyyn nostetaankin keskei-
sesti hajautuksen kokeminen, oma osaaminen 
ja sen kehittäminen sekä itseohjautuvuus työs-
sä. Lähtökohdaksi on asetettu organisaation 
asiantuntijan nykytilanne sekä muutoksen ai
heuttamat tulevaisuuden osaamistarpeet. Tut
kimuksen keskiössä on näin ollen aikaisemmin 
hajautettu ja edelleen hajautettava organisaa-
tio, jonka asiantuntijoiden toiminta on osittain 
tai kokonaan sekä hajautettua työtä että etä-
työtä.

Tutkimusaineiston kuvaus

Valtion aluehallinnon uudelleenorganisoinnin 
suunnittelu Manner-Suomessa aloitettiin vuon-
na 2009. Sitä ennen viranomaistoiminnan teh-
täväkenttä koostui lääninhallituksista, työ- ja 
elinkeinokeskuksista, alueellisista ympäristö
keskuksista ja -lupavirastoista, tiepiireistä sekä 
työsuojelupiireistä. Näiden kuuden viranomai-
sen tehtävistä muokattiin kaksi uutta viran-
omaiskenttää eli ELY (elinkeino- liikenne- ja 
ympäristökeskus) ja AVI (aluehallintovirasto). 
Toiminta näissä virastoissa alkoi varsinaisesti 
vuonna 2010. (Karppi, Pihlajamaa, Haatainen, 
Haveri, Oulasvirta & Stenvall 2010; Nieminen 
2012.) 

Aluehallintovirastojen pelastustoimi ja va-
rautuminen -vastuualueen tehtäviä on pyrit-
ty uudistamaan tämänkin jälkeen ja erilaisia 
muutosehdotuksia on kehitelty muidenkin 
virastojen vastuualueiden tehtäväkenttien 
muokkaamiseksi. Ensimmäisenä suunnitel-
mana oli muodostaa pelastustoimi ja varau-
tuminen -vastuualueen toimijoista uusi pelas-
tusalan tutkimus- ja kehittämiskeskus (2013–
2014), jonka jälkeen seuraavana vuonna ol-
tiin yhdistämässä AVI ja ELY sekä laadittiin 
yhteinen strategia keskushallintojohtoisesti. 

Vuoden 2016 suunnitelmaan kuului uuden 
valtiollisen viraston LUOVAn synnyttäminen, 
jolle siirrettäisiin monia sisäministeriön teh-
täviä. Vuoden 2017 puolella muutossuunnit-
telu ehdotuksineen jatkui siten, että aluehal-
lintovirastot lakkautettaisiin ja joitakin vas-
tuualueita siirrettäisiin pois LUOVA:sta ja kes-
kitettäisiin sisäministeriöön, Pelastusopistoon, 
uuteen LUOVA:aan ja osa maakuntahallinnon 
alaisuuteen. Tavoitteena tällä hetkellä on to-
teuttaa viimeisin suunnitelma vuonna 2020. 
Länsi- ja Sisä-Suomen aluehallintovirastossa 
on viisi vastuualuetta, jotka ovat 1) peruspal-
velut, oikeusturva ja luvat, 2) pelastustoimi 
ja varautuminen, 3) opetus- ja kulttuuritoimi, 
4) ympäristöluvat ja 5) työsuojelu. Virastossa 
on myös ruotsinkielisen opetustoimen yksik-
kö, jonka hallintopalvelut tuottaa aluehallinto-
virastojen yhteinen hallintopalvelujen yksikkö.

Tutkimus toteutettiin sovitusti vastuu
alueen johtajan luvalla teemahaastatteluina 
viraston tiloissa. Asiasta informoitiin sisäises-
ti organisaatiossa ja suostumuksesta haastat-
teluun pyydettiin vastaamaan suoraan sähkö-
postilla tutkimuksen tekijälle. Vapaaehtoisesti 
tutkimukseen osallistuneet yksitoista asian
tuntijaa työskentelivät kolmella eri vastuu
alueella, joita kaikkia uusi hajauttaminen tulisi 
koskettamaan. Haastatelluista naisia oli kuu-
si ja miehiä viisi. Ikää ja sukupuolta ei tässä 
tutkimuksessa pidetty olennaisina vaikuttimi
na. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroi-
tiin. Litteroitua aineistoa kertyi kaiken kaik-
kiaan noin yhdeksän tuntia ja viisikymmentä 
minuuttia. Haastateltujen anonymiteetin tur-
vaamiseksi litteroidut haastattelut koodattiin 
satunnaisesti kirjainaakkosilla a-k, esim. ”hen-
kilö a”. Aineiston analysointi tehtiin sisällön-
analyysiä käyttäen keskeisiä siteerauksia poi-
mimalla haastatteluteksteistä hyödyntämällä 
NVivo-ohjelmaa. Laadullinen aineisto koodat-
tiin näin teorialähtöisesti eri teemoihin, joita 
olivat hajautetun organisaation toiminta, oma 
osaaminen ja kehittäminen, osaamisen johta-
minen sekä autonomia, voimaantuminen ja 
itseohjautuvuus. 
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Tutkimustulokset

Asiantuntijoiden kokemuksia hajautetusta 
organisaatiosta ja hajautetusta työstä

Pääsääntöisesti haastatellut asiantuntijat ovat 
olleet tyytyväisiä nykyisen hajautetun organi-
saation toimintaan. Omaan työhön on riittänyt 
motivaatiota, ja työtä on pidetty mielekkäänä, 
vaihtelevana ja monipuolisena. Mahdollisuus 
tehdä työtä itsenäisesti ja kehittää toimintaa 
sekä positiivisen palautteen saaminen organi
saation ulkopuolisilta henkilöiltä ovat olleet 
ensiarvoisen tärkeitä asioita seuraavien kom-
menttien mukaan: ”Jokainen tekee aika itsenäi-
sesti tätä työtä” (henkilö e) ja ”mä oon erittäin 
tyytyväinen tähän työn sisältöön, työnkuvaan” 
(henkilö g). Toisaalta osa haastatelluista kokee, 
ettei palkka vastaa tehtävien vaativuutta ja mo-
net tehtävät vievät paljon aikaa sekä työpanos-
ta. Työ tuntuu hajautetussa organisaatiossa 
usein yksin puurtamiselta, eikä organisaatios-
sa ole juurikaan etenemismahdollisuuksia.

Toisaalta yhteistyö on hajautuksesta huo-
limatta koettu tiiviinä ja hyvänä, eli hyvässä 
hengessä on aina voinut kysyä apua kollegoil-
ta. Kollegat ovat tärkeä linkki työelämässä. 
Kuten eräs haastateltava kuvaili: ”kaikki tun-
tee toisten tavat ja äärimmäisen hyvin toimii 
yhteistyö, jos tulee jotain kysyttävää, niin mei-
dän ei tartte koskaan niinku pyörää keksiä uu-
delleen, et aina joku on sen saman probleemin 
jollain tavalla käsitelly” (henkilö c). Yhteistyön 
sujumiseen ja onnistumiseen ei tarvita aina 
esimiehen jatkuvaa läsnäoloa, sillä kollegoi-
den välinen toiminta on hyvin oma-aloitteis-
ta ja itsenäistä. Kommunikaatio ja yhteistyö 
oman tiimin asiantuntijoiden kanssa on var-
mistettu erityisesti virtuaalisten välineiden 
monipuolisella käytöllä. Joillakin vastuualueil
la on muodostettu teemaryhmiä, joihin on voi-
nut vapaasti ilmoittautua. Tämä on mahdol-
listanut vaativampienkin asioiden käsittelyn 
yhdessä. Lisäksi virtuaalisesti on toteutettu 

”perjantaipulinoita”, virtuaalikahvihetkiä, viik-
kotunteja ja sähköpostitse kierrätetty valvon-

taan tai päätöksiin liittyvien tehtävien ratkai-
suehdotuksia. Kuten eräs haastateltu kuvailee, 
työyhteisö on hyötynyt siitä, että ”ihmiset kat-
soo vähä erilaisin silmälasein” (henkilö b). 

Aitoja kasvokkain tapaamisia puolestaan 
ovat olleet erilaiset yhteiset kokoontumiset tai 
tapaamispäivät eri paikoissa ja paikkakunnil-
la vaihtelevin ajanjaksoin. Osa haastatelluista 
on kokenut tapaamiset liiankin tiheästi tapah-
tuviksi. Heidän mielestään harvempikin fyysi-
nen tapaaminen olisi riittävää, koska virtuaali-
sesti tavataan säännöllisesti. Erään haastatel-
lun mukaan ”ehkä täällä vielä odotetaan vähä 
liian helposti sitä, että matkustetaan paikan 
päälle. Emmä tiedä, onko se joku vanha jään-
ne vanhoista toimintatavoista. Mutta aattelis, 
että mun työtehon kannalta ois parempi, jos 
mä pystyisin joihinki kokouksiin osallistumaan 
etänä” (henkilö j). Toisaalta on tietenkin niitä-
kin henkilöitä, joille todelliset tapaamiset mer-
kitsevät enemmän, joten ”puhelimet ja tämmö-
set ei riitä ja sähköpostit” (henkilö f), vaan he 
toivovat työpaikan sosiaalisuutta ja yhteistä 
 ”kahvikämppää”.

Etätyömahdollisuudet ovat pääsääntöises-
ti olleet toimivia, joskin esimiesten sallivuus 
etätyön tekemiseen on vaihdellut. Noin puo-
let haastatelluista tekee säännöllisesti päivän 
tai pari viikossa etätyötä lähinnä kotona. Osa 
harkitsee etätyömahdollisuuden käyttöönot-
toa tulevaisuudessa uuden hajautuksen tul-
lessa. Tämä riippuu kuitenkin osaltaan siitä, 
muuttuuko varsinaisen työpaikan sijainti toi-
selle paikkakunnalle. Kuitenkin erään haasta-
teltavan mukaan etätyö vaatii liikaakin sitou-
tumista ja uppoutumista työhön: ”mul on sem-
monen asenne, että mä teen kotona kotitöitä 
ja työssä sitten työnantajan määräämiä töitä. 
Ihmiset pakotetaan jollain tavalla viemään se 
työ kotiin ja sinne sillä tavalla täysin kontrol-
loimattomiin olosuhteisiin se, et sä teet siellä 
jopa yötä myöten sitte niitä töitä” (henkilö c). 
Toisaalta tasapaino tuleekin löytyä työn teke-
misen, työssä suoriutumisen ja oman jaksami-
sen välille.
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Oma osaaminen hajautetussa työssä

Työ hajautetussa organisaatiossa edellyttää 
haastateltujen mukaan vahvaa ammattitaitoa 
ja halua ottaa itse asioista selvää tai kysyä neu-
voa muilta kollegoilta. Oma osaaminen koe-
taankin ennen kaikkea hyvin vahvana koko-
naisnäkemyksenä ja idearikkautena sekä subs-
tanssin hyvänä hallintana. Kysyttäessä haasta-
telluilta asiantuntijoilta heidän omaa arvio-
taan tämänhetkisen osaamisensa tasosta käyt-
täen kouluarvosanoja 4–10, arvelivat he sen 
sijoittuvan arvosanojen 8 ja 9 välille (Kuvio 1). 
Hyvistä henkilökohtaisista työn suorittamiseen 
liittyvistä ominaisuuksista mainittiin asiakas-
palvelutaidot, luotettavuus, loogisuus sekä ih-
missuhde- ja yhteistyötaidot. Eräs haastateltu 
toikin osaamistaan esiin seuraavalla tavalla: 

”Mulla on ominaista se, että mä etin tapoja hoitaa 
asiat loogisesti, ja selkeesti ja suunnitelmallises-
ti. Et se menee jotenki ennustettavasti ja tehok-
kaasti ja niin päin pois… jollekin tää on vahvuus, 
jollekin se on heikkous, mä pidän hyvänä asia-
na. Ja sitte vahvuudet ehkä liittyy tämmöseen 
kirjalliseen tai visuaaliseen ilmasuun” (henkilö 
a). Muina taitoina nousivat esiin hyvä hallinto-
päätösten kirjoittamistaito, suunnittelu-, orga-

nisointi- ja analyysitaidot sekä kokonaisuuk-
sien hahmottaminen. Taustalla näissä taidois-
sa toimii useimmiten ”monipuolinen paikallisel-
ta ja aluetasolta hankittu kokemus” (henkilö f). 
Myös koulutusosaaminen kuului erään haasta-
teltavan tietotaitoihin ja intresseihin.

Erilaisia tietoteknisiä ja järjestelmäosaami
seen liittyviä taitoja on jokaisella asiantunti-
jalla, mutta jotkut kokivat osaavansa niitä pa-
remmin ja monipuolisemmin, kun taas osa 
toivoi uusien järjestelmien käytöstä lisää tie-
toa ja opastusta. Yksi haastateltu näki hyödyl-
lisinä kehittämiskohteina omalla kohdallaan 
projektien hallinnan ja työryhmätyöskentelyn 
vetämisen sekä puheenjohtajuuden ja viestin-
nän taidot. Hän myös haluaisi kehittää johta-
mistaitojaan tulevaisuutta ajatellen. Tällaisiin 
viestintätaitoihin kuuluvat myös kirjallisen ja 
suullisen ruotsinkielen kehittäminen, jonka 
neljä haastateltavaa nosti esiin. Muuta tule-
vaisuuden kehittämishalukkuutta nähtiin ole-
van luennointiin liittyvän esiintymisjännityk-
sen karsimisessa, harmaan talouden parissa 
työskentelyssä ja talousosaamisessa.

Oman osaamisen varmistamiseen haasta-
telluilla asiantuntijoilla riittää halua ja moti-
vaatiota. Erilaiset haasteet ja kohdatut ongel-

Kuvio 1. Oman osaamisen taso itsearviointina

Vastaajia pyydettiin arvioimaan osaamistaan kouluarvosanoin (4-10).
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mat sekä onnistuminen niiden ratkaisemises-
sa ja mahdollinen myönteinen palaute lisää-
vät motivoitumista. Toisaalta yksi haastatel-
tava kaipasi myös kehittävää palautetta. Joka 
tapauksessa upeaa on ollut se, että ”on saanu 
toteuttaa sil tavalla niit omia intohimoja, ta-
vallaan niitä asioita, mistä on itsellä ollu sem-
monen vahva näkemys” (henkilö b), vaikka toi-
saalta ”siihen osaamisen varmistamiseen ja ke-
hittämiseen jää kyllä arkena, työpäivien aikana 
liian vähän aikaa” (henkilö f).

Tässä asiantuntijaorganisaatiossa erään 
haastatellun mukaan oman osaamisen esiin 
tuominen ei ole riittävää eikä täydellistä. 
Tähän tarvitaan jokaisen omaa aktiivisuutta, 
eli ”mun mielestä meillä kaikilla on vastuu sii-
tä” (henkilö a). Toisaalta tarvitaan myös osaa-
misen johtamista, jossa kollegoiden sekä esi-
miesten ja alaisten välisen luottamuksen tulisi 
olla vahvaa. Tässä johtajan tulisi toimia mah-
dollistajana. Laajemmin ajateltuna osaamisen 
johtaminen koskettaa myös ylintä johtoa, eli 
ministeriötä, jonka tulisi osata käyttää alue-
hallintoa ja siellä olevaa osaamista monipuo-
lisemmin. Erään kommentin mukaan ”joten-
ki pitäis voida luottaa siihen, että asiat ihan 
oikeesti tehdään parhaimmalla mahdollisella 
tavalla ja kuunnellaan kenttää niin sanotusti, 
että ei niin, että päätöksiä tehdään jossain kor-
keammalla taholla ilman, oikeasti” (henkilö h).

Autonomian, voimaantumisen ja 
itseohjautuvuuden kokemukset

Haastatellut kuvasivat työtään erittäin itsenäi-
senä ja itseohjautuvana. Tämän nähtiin olevan 
luontaista toimintaa aluehallintoviraston kal-
taisessa korkean tason asiantuntijaorganisaa-
tiossa. Osa ei nähnyt muunlaista toimintatapaa 
olevan edes olemassa. Kuten yksi haastateltu 
totesi, ”on täysin mahdotonta ajatella, että me 
ei oltais itseohjautuvia, ja tulevaisuudessa kans-
sa. Et se on vaan täysin mahdotonta” (henkilö 
f). Itseohjautuvuuteen nähtiin liittyvän se, että 
työntekijät eri toimipaikoilla toimivat itsenäi-
sesti, tekevät aktiivisesti kehittämisehdotuksia 

liittyen omaan työhönsä ja jopa toteuttavat ko-
keiluja ilman, että kukaan ylhäältäpäin antaa 
käskyjä. Liian tarkan työn kontrollin ja aikatau-
lutuksen koettiin olevan ongelmallista erityi-
sesti toimintaympäristön kompleksisuudesta 
johtuen. Esimerkiksi lukuisten eri sidosryhmi-
en kanssa toimimisen nähtiin edellyttävän ket-
teryyttä, tilanteenmukaista paikallista toimin-
taa, jota liiallinen ylhäältäpäin asetettu kontrol-
li puolestaan ei tulisi sallineeksi. Toisaalta myös 
työn määrän ja tiukan aikataulun nähtiin edel-
lyttävän autonomiaa: ”Me ei millään pysytä siinä 
aikataulussa, jos pitäs oottaa, että esimies koko 
ajan sanois mitä pitäs tehdä” (henkilö g).

Erityisesti pitkään työssään toimineet asian- 
tuntijat kokivat vahvaa itsenäisyyden tunnetta. 
Toisaalta taas juuri työnsä aloittaneille työn it-
senäisyys voi tuottaa omat haasteensa: ”Aluksi 
se oli vaikeaa, ku kaikki oli uutta ja en tunte-
nu ihmisiä” (henkilö j). Työn autonomian to-
teutumiseen nähtiin liittyvän myös tietynlai-
sia reunaehtoja. Se ei saisi esimerkiksi johtaa 
siihen, että toimintavapaudesta johtuen pe-
rustyöt tai tylsiksi koetut työtehtävät jäisivät 
tekemättä. Pahimmillaan tämän koettiin joh-
tavan siihen, että nämä kyseiset työtehtävät 
siirtyisivät kuormittamaan muita työntekijöi-
tä. Aluehallintoviraston virkamiehillä on laa-
ja-alaista itsenäistä päätöksentekovaltaa, jol-
loin yhtenä itsenäisen toiminnan reunaehtona 
korostui päätöksiin liittyvän mahdollisen kri-
tiikin kestäminen. Yksi haastateltu kuvasikin, 
että ”kun tääl ollaan aika yksin ja sitten teh-
dään joku ratkasu, joka saattaa olla niinku ter-
veen järjen vastainen jonkun mielestä, ja sitten 
media on haukkumassa, se on aika hankala, se 
on aika raskasta” (henkilö e).

Haastatteluiden perusteella voidaan tulki
ta, että autonomia ei johda kuitenkaan suoraan 
voimaantumiseen, vaan se on seurausta muun 
muassa siitä, että oma osaaminen vastaa työn 
vaativuutta. Käytännössä voimaantumisen 
puolesta puhui se, että kaikki haastatellut ko-
kivat työn vaativuustason ja määrän vastaavan 
heidän omaa osaamistaan ja käytettävissä ole-
vaa aikaa, joskin muutama henkilö koki vah-
vempia työpaineita. Kahden henkilön osalta 
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haasteita aiheutti kokemus siitä, että palkkaus 
ei ole tasapainossa työn vaativuuden suhteen. 
Monestihan palkkaus koetaan alalla kuin alal-
la tässä suhteessa huonona ja siten subjektiivi-
sesti katsoen epäreiluna toimintana työnteki-
jää kohtaan. Haastateltujen mukaan tällä asial-
la on aina seurauksia koettuun motivaatioon. 
Myös esimiehen suhtautumisella nähtiin ole-
van merkitystä. Itseohjautuvan työntekijän 
tulisi luottaa siihen, että ”myöskin sitä itseoh-
jautuvuutta ohjaava ja johtava taho on kypsä” 
(henkilö f). Tällä tarkoitettiin sitä, että itse
ohjautuvaa henkilöä ei syyllistettäisi silloin, 
jos on tapahtunut jotain ei-toivottavaa, vaan 
käytäisiin tilanne läpi yhdessä ja mentäisiin 
sen jälkeen eteenpäin. Toisin sanoen hyväk-
syttäisiin se, että työntekijöiden suhteellisen 
autonominen toiminta voi joskus johtaa epä-
toivottuihin lopputulemiin. Kokonaisuuden 
kannalta kyseessä on kuitenkin myönteinen ja 
jopa välttämätön toimintamalli. Esimiehen tu-
lisi pystyä tunnistamaan työntekijöiden kyky 
itsenäiseen toimintaan ja itseohjautuvuuteen. 
Tämän myötä esimies voi kyseisten henkilöi-
den osalta luottaa siihen, että työt etenevät ja 
tiedonkulku toimii riippumatta työntekijän si-
jaintipaikasta.

Haastateltujen kokemukset esimiesten toi-
minnasta olivat pääosin positiivisia. Haasta
teltavat kokivat muun muassa, että esimies on 
kannustava, häneen on hyvä keskusteluyhteys 
ja hän on helposti lähestyttävä: ”Tää on niin-
ku ensimmäinen esimies, joka oikeesti niinku 
kuuntelee ja… Kuuntelee mitä mieltä mä oon 
asioista ja ottaa ne huomioon ja… Ja, tota niin… 
Keskustellaan paljon keskenämme ja näin” 
(henkilö d). Toisaalta näkemykset jakaantui-
vat sen suhteen, tuleeko esimiehen vierailla 
enemmän eri toimipisteissä vai riittääkö yh-
teydenpito verkon välityksellä. Viikoittainen 
osaston ”virtuaalinen yhteiskahvihetki” (hen-
kilö h) ja muut vastaavanlaiset yhteen kokoon-
tumisen muodot koettiin kuitenkin tarpeelli-
sina ja tärkeinä. Haastatteluissa tuli esille toi-
ve siitä, että työntekijöiden itsenäistä päätök-
sentekovaltaa voisi lisätä eli esimies antaisi 
työntekijöille enemmän vapauksia suunnitel-

la ja toteuttaa heidän työhönsä liittyviä asioita. 
Muutaman henkilön osalta nousi lisäksi esille 
toive tehdä töitä nykyistä enemmän paikka-
kunnasta riippumatta. Jossakin määrin huol-
ta aiheuttivat myös tulevaisuuden muutokset. 
Esimerkiksi yksi osallistuja pohti sitä, että voi-
siko jatkossa enää toimia niin itsenäisesti kuin 
nykyisin: ”et siellä ei voi toimia niin, kun on toi-
minu täällä, että voi joutua ainaki miettimään, 
et mitä asioita on, onks semmosia, että täytyy 
kysyä joltain, et voinko tehä näin, et tääl on kyl-
lä siinä mielessä saanu kyllä tehä isojaki asioita 
vähä niinku itse” (henkilö b).

Itsejohtajuuteen liittyen haastatellut kai-
pasivat laajempia vaikuttamismahdollisuuk-
sia kuin vain mahdollisuutta vaikuttaa oman 
työnsä suorittamistapaan. Tämä liittyi erityi-
sesti meneillään oleviin uudistusprosessei-
hin. Esimerkiksi yksi haastateltu koki erityi-
sen turhauttavana sen, ettei hänen näkemyk-
siään oteta huomioon: ”Joo, pitäs olla valtaa. 
Mut valta on monesti niillä, joilla, tai siis, valta 
siirtyy aina pois käytännöstä. Että niinku asiat 
päätetään siellä, missä ei ymmärretä mitään. 
Koska hyvin harvoin annetaan valtaa sinne 
niinku alhaalle” (henkilö e). Haastatellut ko-
kivatkin, että suorittavan tason virkamiesten 
näkemyksiä tulisi ottaa paremmin huomioon. 
Erityisesti tulisi välttää sellaisia tilanteita, että 
ollaan kuulevinaan, mutta ei aidosti kuiten-
kaan kuunnella: ”tosiaan toi on niin huutava 
epäkohta se, että ollaan vaan kuulevinaan. Ei 
oikeesti kuulla, mitä täällä virkamiehet haluaa 
sanoa” (henkilö c). Lisäksi muutosprosessiin 
liittyvien osallistavien työpajojen suunnitte-
lussa tulisi huomioida se, että niiden sisäl-
töä ei määriteltäisi etukäteen liian tarkkaan. 
Tällöin vältettäisiin se riski, että niiden koet-
taisiin olevan ”aivopesupajoja” (henkilö h). 

Johtopäätökset

Hajauttavia organisaatiomuutoksia on tapahtu-
nut viime vuosina useita ja uusia on suunnitteil-
la, erityisesti julkisten asiantuntijatyöyhteisöjen 
kohdalla. Hajautukset ovat valtakunnallisesti 
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katsoen tarpeellisia, koska niillä saadaan tar-
vittavaa asiantuntijoiden tietotaitoa laajemmin 
käyttöön. Tänä päivänä organisaation hajautta-
minen voi tapahtua useammankin kerran yksi-
lön työuran aikana ja työssäkäyvien on kyettävä 
pysymään vauhdissa mukana. Haastetta tuo se, 
että yksilöt työskentelevät etäällä toisistaan ja 
toimipisteet voivat sijaita paikallisesti, alueel-
lisesti tai valtakunnallisesti hyvin hajanaises-
ti (vrt. Wilson ym. 2013; Vartiainen ym. 2004). 
Tällaisissa monipaikkaisissa, hajautetuissa or-
ganisaatioissa oman osaamisen varmistaminen 
ja itseohjautuvuus työn suorittamisessa ovat 
keskeisiä tekijöitä, jotka tulee huomioida ha-
jautusta suunniteltaessa ja toteutettaessa. 

Asiantuntijoiden haastattelujen perusteel-
la kokemukset hajauttamisesta eivät olleet si-
nänsä negatiivisia, koska työtehtävissä on 
vaihtelevuutta ja yhteistyö toimii digitaalisten 
välineiden monipuolisella käytöllä. Etäälläkin 
toimivien kollegoiden välinen kommunikointi 
ja vuorovaikutus toteutuvat riittävän hyvin, jo-
ten aitoja kontakteja yhteisiin kokoontumisiin 
ei erityisesti kaivata. Uusien toimintatapojen 
kehittäminen ja ideoiden hyödyntäminen vuo-
rovaikutuksen ja yhteistyön varmistamisessa 
onkin ensiarvoisen tärkeää. Tämä liittyy myös 
jokaisen yksilön osaamisen varmistamiseen 
ja siten tiedon jakamiseen (mm. Espinosa ym. 
2015). Kollegiaalisen yhteistyön toimiminen 
perustuu vahvasti siihen, että asiantuntijat  
tutustuvat toisiinsa sekä oppivat tuntemaan 
toisensa toimintatavat ja vastuualueet uudes
sa, mahdollisessa hajautetussa organisaa
tiossa.

Oman osaamisen varmistaminen edellyt-
tää vahvaa motivaatiota, omaa halua kehittyä 
ja tehdä yhteistyötä muiden asiantuntijoiden 
kanssa. Työssä tarvitaan monipuolista ja eri-
laista jaettavaa osaamista, jota tällaisessa ha-
jautetussa organisaatiossa on runsaasti. Sen 
tiedostaminen, esiin tuominen ja hyödyntämi-
nen edellyttävät yksilön omaa aktiivisuutta ja 
oikeanlaista osaamisen johtamista (mm. Ollila 
2006; De Vries ym. 2018). Hierarkkisuus ei 
näin ollen ole toimiva tyyli johtamisessa, vaan 
rakenteisiin tarvitaan vahvempaa luottamusta 

ja sen perustalle rakentuvaa valvontaa oikean-
laisessa, innovatiivisessa mittakaavassa.

Tutkimuksen mukaan haastatellut koki-
vat olevansa korkean tason asiantuntijaorga-
nisaatiossa toimivia suhteellisen autonomi-
sia toimijoita. Varsinainen itseohjautuvuus 
ja voimaantuminen kuitenkin edellyttäisivät 
jatkossa huomion kiinnittämistä vahvemmin 
tiettyihin toiminnan reunaehtoihin, kuten 
henkilön osaamisen ja työn vaativuuden vas-
taavuuteen sekä palkan ja työssä koetun vaa-
tivuuden tasapainon suhteen. Muutoin riskinä 
on, että henkilö kokee olonsa voimattomaksi 
(disempowered) tai hyväksikäytetyksi (esim. 
Maynard ym.2012). Tulevissa muutoksissa 
tulisi huolehtia siitä, että nykyiset toiminta-
mallit voisivat jatkua myös uudessa hajaute-
tummassa organisaatiossa. Jos itseohjautuva 
yksilö joutuu organisaatioon, jossa toimintaa 
säännellään merkittävästi, voi tämä pahimmil-
laan aiheuttaa yksilön toimintakyvyn ja työ
innon heikentymistä (ks. Uhl-Bien ym. 2007). 

Itseohjautuvuuden ohella tulisi myös huo-
lehtia itsejohtajuuden toteutumisesta, ts. laa-
jemmista vaikuttamismahdollisuuksista kuin 
vain vaikuttamisesta oman työn suorittamis-
tapaan. Olisi erityisen tärkeää, että uudista-
misprosesseissa ei määriteltäisi ylhäältäpäin 
liian rajatusti sitä, mihin asioihin työntekijät 
voivat vaikuttaa (vrt. edellä haastatellun ko-
kemus aivopesupajasta), vaan työntekijät otet-
taisiin aidosti mukaan uudistusten suunnitte-
luun. Silloin he eivät olisi vain pelinappuloita, 
jotka odottavat ylhäältäpäin annettavaa tietoa 
ja käskyjä (ks. Vartiainen ym. 2004; 2016). 

Jatkotutkimusaiheena voisi toimia muun 
muassa perinteisesti ymmärretyn johtami-
sen ja itsensä johtamisen sekä itsejohtajuu-
den suhteiden yksityiskohtaisempi tarkastelu. 
Se, miten johtaja voi toimia vielä vahvemmin 
mahdollistavana johtajana, sekä mahdollistaa 
työntekijöiden voimaantumisen ja siten oman 
osaamisen kehittymisen, voisi tuoda uutta nä-
kemystä johtamiskirjallisuudellekin. Lisäksi 
voitaisiin tarkastella ketterämmän kokeilu-
kulttuurin edistämistä ja siten antaa jokaisen 
yksilön luovuudelle enemmän tilaa.  
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ARTIKKELIT

n    Tässä artikkelissa tarkastelemme julkisen sektorin toimistotyötä tekevien koti- 
 etätyöntekijöiden arkielämää ”hetkellä ennen automaatiota”. Kysymme, mitä 

työn automaatiota edeltävä vaihe, mahdollisuus työskennellä digivälitteisesti koko
aikaisessa kotietätyössä, tarkoittaa työntekijöiden omasta näkökulmasta heidän 
elämänkokonaisuudessaan? Millaisista tilanteista käsin ja millaisilla edellytyksillä 
työntekijät valmistautuvat nykyisen työn loppumiseen? Tutkimuksen kontekstina 
on etätyössä tehtävä perinteisesti toimistotyyppinen tekstinkäsittelytyö osana ter-
veydenhuollon palveluprosessia. Tutkimusmenetelmänä on laadullinen, etnogra
fiaa soveltava haastattelututkimus. Teoriataustana hyödynnetään arkielämän tutki-
musta sosiologian ja kotitaloustieteen tutkimustraditiossa sekä organisaation käsi-
kirjoittajuuden käsitettä. Tutkimus tuotti neljä erilaista tapaa käsikirjoittaa digitali-
soidun kotietätyön arkea ja sovittaa työ osaksi henkilön omaa elämänkokonaisuutta 
ja hyvinvointia. Nimesimme havaitsemamme kotietätyön arkiprofiilit seuraavasti: 
Keskittyjä, Sopeuttaja, Harrastaja ja Yrittäjä-palkansaaja. Tulokset vahvistavat tul-
kintaa kodeissa elettävän arjen yhteiskunnallisuudesta. Mikrotasoisen arjen näkö-
kulmasta etätyö kotona ei ole pakopaikka tai toteutuva toiveuni, vaan se edustaa 
työelämän monisäikeistä murroksellisuutta kaikkine jännitteineen.

Johdanto

Toimistotyö on 1970-luvulta lähtien työllistänyt 
paljon keskiasteen koulutuksen hankkineita 
työntekijöitä (Lehto 1988). Tänä päivänä nämä 
naisvaltaiset hallinto-, toimisto- ja tukipalvelu-
työt tunnetaan aloina, joihin ennustetaan koh-
distuvan merkittävä automaatioriski (Arntz, 
Gregory & Zierahn 2016; Autor 2015; Pulkka 
2017). Oletetaan, että juuri keskiasteen koulu-
tusta vaativat, keskipalkkaiset ammatit – joihin 
myös toimistotyö lukeutuu – vähenevät auto
maation myötä. Ennuste saa tukea tutkimuk-
sista, jotka osoittavat keskiasteen koulutuk-

sen suorittaneiden työntekijöiden palkkaosuu- 
den pienentyneen monissa teollisuusmaissa 
(Michaels, Natraj & Van Reene 2014). 

Kehityksen taustalla on yleinen tietotyön 
muutos, jota tekninen kehitys vauhdittaa. Digi
talisaation vaikutusta ammatteihin on havain-
nollistettu luokittelemalla ne kahden tekijän 
perusteella: kuinka rutiininomaista ja kuinka 
manuaalista työ on. Lähtökohtaolettamus on, 
että sääntöihin perustuva rutiininomainen 
työ on koodattavissa tietokoneohjelmistoksi 
ja siksi automatisoitavissa. Nykyisin automati-
saatio koskee kuitenkin myös kognitiivista työ-
tä, josta toimistotyö on yksi esimerkki (Arntz 
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ym. 2016; Autor 2015). Keskeistä on, että di-
gitalisoidut palveluprosessit voidaan tuottaa 
eri paikassa kuin missä ne käytetään. Tämä 
mahdollistaa etätyön lisääntymisen. Niin sa-
nottu taustatyö, ohjelmistojen pääkäyttäjätoi-
minnot, ylläpito ja puhelinneuvonta, voidaan 
erottaa fyysisesti ydinliiketoiminnasta ja koo-
ta erillisiin palvelukeskuksiin. Toimistotyön 
teknistymisen uusin aalto nojaa muun muas-
sa ohjelmistorobotiikkaan, jonka avulla pyri
tään automatisoimaan rutiininomaisia toi-
mistotehtäviä, sekä automaattiseen puheen-
tunnistukseen, jossa puheentunnistustekno-
logia (Rabiner & Juang 2008) purkaa puhutun 
kielen suoraan tekstiksi ja eri kieliversioiksi. 

Julkinen sektori on erityisen merkittävä 
naisten työllistäjä. Se on tarjonnut myös paljon 
työtä, johon ei tarvita opetusalan tai tervey-
denhuollon tehtäviin pätevöittävää koulutusta. 
Vuonna 2008 terveydenhuollossa ja sosiaali-
palvelualalla oli työssä 364 200 henkilöä, jois-
ta 141 900 henkilöllä oli muu kuin terveys- tai 
sosiaalialan koulutus (Ailasmaa 2011). Tähän 
ryhmään ei ole kiinnitetty tutkimuksissa juu-
rikaan huomiota. Vaikka tilastotietoja työteh-
tävien jakautumisesta alaryhmän sisällä ei 
ole käytettävissä, voidaan päätellä, että lähes 
kaksi kolmasosaa kyseisestä ryhmästä on teh-
nyt hallinnollista työtä ja siihen liittyvää tuki- 
palvelua eli toimistotyötä. Hallinnollinen työ 
on vähentynyt ja vähentyy edelleen sitä mu
kaa, kun julkisen sektorin henkilöstö koko-
naisuutena supistuu. Valtion henkilöstösupis-
tukset olivat suurimmillaan vuosina 2013–
2015. Kunnissa muutos ei ole yhtä dramaatti-
nen, mutta suunta on ollut vähenevä vuosina 
2012–2015 (Lyly-Yrjänäinen 2015). 

Julkisen sektorin toimistotehtävissä toimii 
siis suuri joukko keskiasteen tai sitä alemman 
koulutuksen saaneita työntekijöitä (pääosin 
naisia), joiden nykyiset tehtävät ovat toden-
näköisesti loppumassa automaation ja muun 
julkissektoriin kohdistuvan rakenteellisen 
supistamisen takia. Työntekijöiden haastee-
na on uudelleenkouluttautuminen alan muut-
tuviin työtehtäviin tai kokonaan uudelle alal-
le. Heidän työorientaatioistaan tiedetään kui-

tenkin hyvin vähän. Naisten toimistotyöstä 
on käytetty ilmausta ”uusintava työorientaa-
tio” (Rantalaiho 1985, Lehdon 1988, 14 viittaa- 
mana). Työn uusintavan luonteen todettiin 
tietoteknistyvässä ympäristössä merkitse-
vän ennen muuta rutiinien ylläpitoa työorga
nisaatiossa. Nykytiedon valossa juuri tämän 
rutiinien ylläpidon ennustetaan siirtyvän au-
tomaation huolehdittavaksi. Henkilön työ-
orientaation luonteella on todennäköisesti 
merkitystä uudelleenkouluttautumisessa ja 
työmarkkina-arvon uusintamisessa, vaikka 
työllistyminen riippuu keskeisesti myös työ-
markkioiden rakenteellisista ja globaaleista 
tekijöistä.

Viimeaikaisen tutkimuksen päähavainto 
on, että ylemmissä ammattiluokissa on suun- 
tauduttu alempia ammattiluokkia enemmän 
työn sisällöllisiin – vastakohtana materiaalisiin/ 
instrumentaalisiin  – päämääriin kuin alemmis- 
sa (Turunen 2010). Kuitenkin Turusen (emt., 
245) tutkimuksessa keskimmäisissä ammatti
luokissa, joihin suurin osa  sosiaali-, terveys- 
ja hoitoalan työntekijöistä Suomessa sijoittuu, 
yhteiskunnallinen työorientaatio oli yleisem
pää kuin ylemmissä ja alemmissa ammattiluo
kissa. Tulos viittaa siihen, että työn sisällölli-
sillä päämäärillä on keskeinen merkitys osalle 
naisvaltaisista ammattiryhmistä, joihin myös 
suurin automaatioriski kohdistuu. Kiinnostava 
kysymys on, hakeutuvatko nämä ryhmät aktii
visesti sellaisiin automaation myötä jäljelle 
jääviin tai avautuviin uusiin tehtäviin, joissa 
voi toteuttaa sisällöllisiä päämääriä, vai jäävät
kö työntekijät vain odottamaan nykytyön lop-
pumista?

Automaation vaikutusten on tulkittu ole-
van sukupuolittuneita, koska merkittävin au-
tomaatioriski kohdistuu naisvaltaisille aloille 
(Pulkka 2017). Teknologian kehittäminen ja 
innovaatioihin osallistuminen on niin ikään 
sukupuolittunutta eli perinteisesti miesten 
aluetta (Poutanen & Kovalainen 2017). Työ
markkinoiden epävarmuuksien kasvaessa 
naisten muita heikompi asema työmarkkinoil
la voi heikentyä entisestään. Samoin jo aikai-
semmissa etätyötä koskevissa tutkimuksis-
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sa on todettu, että etätyö toistaa perinteisiä 
sukupuolittuneita käytänteitä, jotka näkyvät 
muun muassa tilaratkaisuina kotona (Salmi 
1991; Pyöriä 2006) ja autonomian vähenty-
misenä (Trembley 2003). Feministisen talous
teorian näkökulmasta (Elson 1999) toimeen-
tulon edellytysten sukupuolittuminen on glo-
baali ongelma, josta hyvinvointivaltiotkaan ei-
vät ole päässeet irti: edes osallistuminen työ-
markkinoille ei automaattisesti vahvista nais-
ten asemaa. Toistaiseksi on kiinnitetty vain 
vähän huomiota siihen, miten laajenevan digi- 
talisaation vaikutukset laadullisesti ilmene-
vät eri ammattiasemien työtehtävissä naisilla 
ja miehillä. Tästä syystä on tärkeää tutkia, mi-
ten automaation kohteena oleva työ ja työelä-
män arki parhaillaan muuttuu työntekijöiden 
itsensä kokemana.

Tässä artikkelissa tarkastelemme naisval-
taisen julkisen sektorin toimistotyötä tekevien 
työntekijöiden arkielämää kokoaikaisessa ko-
tietätyössä. Tutkittavien työ on digitalisoitu, ja 
työn loppumista ennakoivaa automatisoimis-
ta valmistellaan. Fokusoimme analyysin ”het-
keen ennen automaatiota” laadullisen, etno-
grafisen tutkimuksen piirteitä sisältävän haas-
tattelututkimuksen avulla. Teoriataustana 
hyödynnämme arkielämän tutkimusta sosio-
logian ja kotitaloustieteen tutkimustraditios
sa (Bech-Jørgensen 1991; Salmi & Lammi-
Taskula 2004; Korvela & Rönkä 2014) sekä 
organisaation käsikirjoittajuuden käsitettä 
(Gorli, Nicolini & Scaratti 2015). Tutkimuksen 
tapauksista, kotietätyöntekijöiden haastatte-
luista, etsimme työntekijän arjen rakentumi-
sen tapaa sekä sen käsikirjoittajuuden kuvaa-
misen ilmenemismuotoja. Löydösten pohjalta 
muodostamme kategoriat, joita kutsumme ko-
tietätyön työelämäarjen profiileiksi. Eri pro-
fiileissa on todennäköisesti erilaiset riskit ja 
ratkaisumahdollisuudet, jos nykytyö häviää. 
Eri profiilien ja kirjallisuuden valossa keskus-
telemme siitä, millaisia skenaarioita kokoai-
kaisessa kotietätyössä voidaan hahmottaa, ja 
mitä skenaariot kertovat työntekijöiden tule-
vaisuuden mahdollisuuksista työmarkkinoilla.

Kysymme, mitä työn automaatiota edeltävä 

vaihe, eli mahdollisuus työskennellä digivälit-
teisesti kokoaikaisessa kotietätyössä, tarkoit-
taa työntekijöiden omasta näkökulmasta hei-
dän elämänkokonaisuudessaan. Millainen päi-
värytmi kotietätyössä rakentuu? Miten työnte-
kijät kuvaavat työn hallintaansa arjessa, kodin 
piirissä? Lisäksi kysymme, millaisena työnte-
kijöiden tilanne näyttäytyy, jos sitä peilataan 
tulevaisuuteen. Millaisista tilanteista käsin ja 
millaisilla edellytyksillä työntekijät valmistau-
tuvat nykyisen työn mahdolliseen loppumi-
seen: rakentuuko arjessa tulevaisuuden työ-
elämään kurkottava vai nykytilaa uusintava 
työorientaatio?

Seuraavaksi esittelemme tutkimuksessa 
soveltamamme arjen näkökulman ja käyttä-
mämme teoreettiset käsitteet organisaation 
käsikirjoittajuudesta ja arjen sekvenssiraken-
teesta. Tutkimuksen yhtenä motiivina on arki-
elämän tutkimuksen teorian ja metodologisen 
lähestymistavan soveltaminen ja jatkokehitte-
ly etätyön tutkimuksessa. Teoriakehyksen jäl-
keen esitämme tutkimuksemme haastattelui-
hin ja havainnointeihin perustuvan aineiston 
ja analyysitavan sekä laadullisen analyysin tu-
lokset. Lopuksi pohdimme, mitä analyysimme 
kertoo kokoaikaisessa kotietätyössä toimivien 
henkilöiden työelämäarjen profiileista.

Kotona tehtävä palkkatyö ja arkielämä

Kokoaikaisesta kotietätyöstä työntekijän koke
muksen näkökulmasta on toistaiseksi tehty 
niukasti – jos lainkaan – tutkimusta. Tämän tut-
kimuksen erityislaatuisuutena on digitaalises-
ti tehtävän kokoaikaisen kotietätyön (vrt. koti- 
ansiotyö; Salmi 1991) tarkastelu terveydenhuol
lon tukipalvelutyöntekijöiden joukossa, kotona 
rakentuvan arjen näkökulmasta. Kontekstina 
on tietoturvaintensiivinen, toimistotyyppinen 
työ, joka on osa terveydenhuollon palvelupro-
sessia potilastiedon dokumentoinnissa. 

Koska etätyötutkimus ei yksin tarjonnut 
riittäviä teoreettis-metodologisia lähtökohtia 
tutkimuskohteemme kokonaisvaltaiselle ym-
märtämiselle, etsimme tukea arkielämän tut-
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kimuksesta. Arkielämän tutkimuksessa voi-
daan erottaa kolme erilaista näkökulmaa: 
perhearjen tutkimus (Jallinoja 2000; 2009; 
Korvela 2003; Korvela & Rönkä 2014; Sekki 
2018), työn ja perheen arjen tutkimus (Salmi 
& Lammi-Taskula 2004) sekä perheen ja työn 
yhteensovittamisen tutkimus (Kinnunen, Ma
linen & Laitinen 2009). 

Teollistumisen seurauksena työ ja koti 
erottuivat omiksi elinpiireikseen, ja kodin mer- 
kitys nähtiin lähinnä työvoiman uusintamisen 
alueena. Kotitaloustutkimuksessa kotona teh-
tävää työtä on 1970-luvulta tarkasteltu palkat- 
tomana tehtävän kotityön näkökulmasta. Yh
teiskunnallisessa keskustelussa kotityö näh
tiin rutiinien alueena. Minna Salmen (1991) 
tutkimus oli ensimmäisiä, joissa lähdettiin 
tutkimaan kotona tehtävää ansiotyötä. Mikro
sosiologinen arjen ja arjen kokemuksellisuu-
den näkökulma kotona tehtävässä ansiotyös-
sä onkin ollut tutkimuksissa säännöllisem-
min esillä 1990-luvulta lähtien (emt.). Eri tut-
kimustraditioiden käsitteellistysten kautta on 
Salmen mukaan tulkittavissa, että ihminen on 
tietoinen toimija arjessa, ei vain sen yläpuo-
lella tai siitä etääntynyt. Ihminen voi siis muo-
kata ja hallita arkeaan. Oleellista arjessa on ai-
karakenteiden toistuvuus. Monenlaiset insti-
tuutiot ja organisaatiot yhteiskunnassa tuot-
tavat aikarakenteita, joihin ihmiset arjessa 
eri rooleissaan tavalla tai toisella sopeutuvat. 
Arkielämässä on kysymys tiettyjen päivittäis-
ten toimien organisoinnista ja niiden ajoittu-
misesta (emt.). 

Jo Salmen (1991, 148) tutkimuksessa ha-
vaittiin, että ihmisten elämän kokonaistilan-
ne määrää kotona työskentelystä saatuja ko-
kemuksia pikemmin kuin työn luonne sinänsä. 
Salmen (emt.) tutkimuksessa sovellettu arki-
elämän näkökulma nosti kaksijakoisen kuvan 
(kotiansiotyö toiveunena vai painajaisena) si-
jaan peruskysymykseksi sen, missä määrin 
ihmiset itse ovat voineet muovata elämänko-
konaisuuttaan. Samat asiat olivat joissain ta-
pauksissa samanaikaisesti positiivisia ja nega
tiivisia samallekin henkilölle. Esimerkiksi työ-
aikojen joustavuutta kotiansiotyössä arvostet-

tiin, mutta samalla töiden venyttäminen koko 
päivän ajanjaksolle loi kokemuksen vapaa- 
ajan puuttumisesta. Kokonaistilanne arki-
elämässä määrää kumpi kokemus kulloinkin 
painottuu. Salmen (emt.) tutkimus painotti li-
säksi sitä, miten naisten ja perheiden kokemat 
arkielämän ristiriidat voidaan nähdä merkit-
tävinä yhteiskunnallisina muutospaineina, ei 
pelkästään yksityisinä pulmina ja ratkaisuina. 

Salmen kehittämää arkielämän näkökul-
maa on 2000-luvulla tuotu kokoamaan mik
rososiologista työelämän ja perhe-elämän 
yhteyksiä ja yhteensovittamista käsittelevää 
tutkimusta (Salmi & Lammi-Taskula 2004, 
Kinnunen ym. 2009). Uudemman käsitteelli
sen kehittelyn mukaan arkielämä voidaan 
ymmärtää prosesseina, joissa ihmiset muok-
kaavat arkielämän rakenteellisia ehtoja ele-
tyksi elämäksi (Salmi 2004, 23). Määritelmä 
huomioi vuorovaikutuksen ihmisten jokapäi-
väisten toimintakäytäntöjen ja yhteiskunnal-
listen rakenteiden välillä, ja korostaa raken-
teellisen tason ja arkielämän välistä virtausta, 
jossa syntyy mahdollisuus sekä jatkuvuuteen 
että muutokseen. Näkökulma sisältää ajatuk-
sen, että arkielämän käsite on oleellinen työn 
ja perheen yhteensovittamisessa, koska se on 
käsitehistoriallisesti syntynyt juuri näiden 
elämänpiirien erkanemisen myötä teollistu-
misen seurauksena. Ihmisten elämän eri puo-
lien hahmottamiseen kokonaisuutena tarvi-
taan näkökulma, joka ylittää tavanomaiset 
jaot työelämään ja perhe-elämään, työaikaan 
ja vapaa-aikaan tai julkiseen ja yksityiseen. 
Arkielämän näkökulma tarjoaa tällaisen ko-
konaishahmotuksen (Salmi 2004, 11). 

Työn ja perheen yhteensovittamisen tutki
mus on kohdistunut pääosin kahden vanhem-
man pikkulapsiperheisiin, joissa palkkatyötä 
tehdään kodin ulkopuolella. Vaikka työelämän 
kiireen, aikapaineen ja epätyypillisten työ-
aikojen koetaan lisääntyneen, vanhemmat ko-
kevat Suomessa yleisesti onnistuvansa työn ja 
perheen yhteensovittamisessa. Perinteiset su-
kupuoliroolit kuitenkin heijastuvat selkeästi 
vanhempien tuottamiin kuvauksiin työn ja 
perheen yhteensovittamisesta. Naiset katsoi-
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vat arjen kokonaisuutta perheen näkökulmas-
ta, kun taas miesten näkökulma oli ennen kaik-
kea työssä (Kinnunen ym. 2009). Työn ja sen 
tuottaman moniroolisuuden on toisaalta näh-
ty sekä vievän voimavaroja perheen arjesta, 
että tuovan perheeseen voimavaroja (Rönkä 
& Kinnunen 2009). Elämme yhteiskunnassa, 
joka ei lepää koskaan: jopa yli 70 % ylemmistä 
toimihenkilöistä haluaakin olla tavoitettavissa 
koko ajan. Muun muassa tästä syystä on väitet-
ty, että työ on tullut kutsumattomaksi vieraak-
si koteihin (Jallinoja 2009; Rönkä & Kinnunen 
2009). Arjen palapelin sovittamisen jännitteet 
ilmenevät yhä hienovaraisemmilla tavoilla. 

Arkielämän vuorovaikutteinen näkökulma 
on käyttökelpoinen myös silloin, kun tutkimuk-
sen kohteena on kotona tehtävä kokoaikainen 
palkkatyö. Työn ja perheen yhteensovittamista 
koskevassa tutkimuksessa lähtökohta on ollut 
ennen muuta perheen yhteinen arki suhtees-
sa työhön. Käsillä olevassa tutkimuksessa pää-
huomio on sen sijaan yksilön työntekijyydessä 
ja sen suhteessa koti-/perhearkeen tilanteessa, 
jossa tutkimushenkilöt ovat melko vastikään 
siirtyneet pois toimistosta kokoaikaiseen an-
siotyöhön kotona. Arjen näkökulma on hedel-
mällinen tarkasteltaessa myös kotona yksin 
työskentelevän työroolia ja muita mahdollisia 
rooleja hänen arkielämässään. Huomion koh-
teeksi nousee arjen aktiivinen kokonaisvaltai-
nen tekijyys, ”käsikirjoittajuus”, kotona tapah-
tuvan ansiotyön piirissä. 

Käsitteellinen lähestymistapa

Työn muutoksen myötä myös työtehtävien or
ganisoimiseen liittyvä vastuu on siirtynyt ene-
nevässä määrin työntekijälle itselleen. Sosio
kulttuurisen psykologian piirissä kehitetty orga- 
nisaation käsikirjoittajuuden käsite avaa työn 
kontekstuaalisena ilmiönä, jossa ihminen on 
oman työnsä proaktiivinen muotoilija (Gorli 
ym. 2015; Grant & Parker 2009). Kun työnte-
kijä toimii ikään kuin oman työnsä käsikirjoit-
tajana, hänelle muodostuu aktiivinen rooli päi-
vittäisessä tuotannossa sekä omien työproses-

siensa rakentajana (Shotter & Gunliffe 2003). 
Käsikirjoittajuus tarjoaa teoreettisen käsitteen 
tarkastella työntekijöiden kokemuksia työstään 
merkityksellisenä ja reflektiivisenä tarinan ker-
tomisena (Gorli ym. 2015). Käsikirjoittajuuteen 
katsotaan kuuluvan myös työntekijän kyky  
reflektoida omaa työkokemustaan, eli sanoittaa 
ns. hiljaista ja tilannesidonnasta toimintaansa, 
osaamistaan, tunteitaan ja ongelmanratkai
suaan (Cunliffe & Easterby-Smith 2004). Käsi
kirjoittajuutta lähelle tuleva teoreettinen käsi-
te on toimijuus (agency) (Emirbayer & Mische 
1998). Yksilön näkökulmasta motivaatio, työ-
hön sitoutuminen sekä voimaantuminen ovat 
toimijuuden elementtejä. Yhteisöllisenä ilmiö
nä toimijuudessa painottuvat yhteinen toiminta, 
toimintaan osallistuminen sekä tilannesidon
naisuus; toimijuus muokkaa sosiaalista toimin-
taa. (emt.) Käsikirjoittajuuden käsitettä käytet-
tiin alun perin johtajien työn käsitteellistämi-
sessä, mutta työn irrotessa tietystä ajasta ja 
paikasta myös työntekijöiltä odotetaan kykyä 
muokata ja ohjata omaa työtään. 

Organisaation ja työnantajan tarjoaman 
työtilan, toimiston, sijasta kokoaikaisen etä-
työn paikkana on työntekijän oma koti. Työtila, 
työyhteisö ja johtaminen (esimies) eivät ole 
läsnä rakenteistamassa työpäivää, vaan työn
tekijän tehtäväksi tulee tuottaa nämä tekijät 
kotona. Keskeinen käsite aikaan liittyvässä 
tuottamisessa tässä tutkimuksessa on edelli- 
sessä luvussa esitelty arjen käsite. Käsikir
joittajuuden käsitettä sovelletaan kotietätyö- 
arjen yksilöllisen hallinnan ja muokkauksen 
diskursiiviseen sanoittamiseen. Tässä artik-
kelissa hyödynnämme kahta eri näkökulmaa 
käsikirjoittajuuteen: 1) työn ja kotielämän ar-
jen rytmin rakentaminen ja hallinta kodissa 
toiminnallisesti ja ajallisesti sekä 2) palkka-
työn ulkopuolisen toiminnan, verkostojen ja 
voimavarojen hyödyntäminen työntekijälle it-
selleen merkityksellisissä asioissa. Tutkimme 
näitä molempia ulottuvuuksia ja niiden välistä 
yhteyttä. Valittujen käsitteiden avulla pyrim-
me tuottamaan hienovaraista laadullista tie-
toa työorientaation muodostumisen konteks-
tista ja edellytyksistä.
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Arjen rakentuminen aikasekvensseinä

Kotietätyön arjen ja sen rakentumisen eritte-
lyssä hyödynnetään Korvelan (2003) löydöstä 
arkipäivän sekvenssirakenteesta. Kotitaloustie
teen piirissä tehdyssä, videoaineistoihin perus-
tuvassa tutkimuksessaan hän osoitti, että arki
päivä kodeissa rakentuu erilaisista toisiaan 
seuraavista vaiheista, eli sekvensseistä, jotka 
ovat sidoksissa päivän ja yön vuorottelun ryt-
miin sekä perheen ja yhteiskunnan (työelämän, 
luottamustoimien, harrastusten jne.) vuorovai-
kutteiseen rytmiin. Korvela (emt.) löysi kodin 
ulkopuolella päivätyössä käyvän lapsiperheen 
arkipäivästä neljä sekvenssiä, jotka olivat 1) aa-
mutoimet ennen kotoa lähtemistä, 2) kotiinpa-
luu ja asettautuminen kotiin, 3) yhdessä teke-
minen ja 4) nukkumaan laittautuminen. Päivän 
rakenne voidaan nähdä päivän tukirakenteena, 
joka mahdollistaa ja ennakoi seuraavaan toi-
mintaan siirtymisen, luo arkeen päivärytmiä 
sekä vapauttaa voimavaroja muuhun arjen toi-
mintaan. Sekvenssistä seuraavaan sekvenssiin 
liikkumista kuvataan siirtymävaiheena, jolloin 
siinä esiintyy kahden sekvenssin tekoja saman-
aikaisesti – meneillään olevia tekoja lopetellaan 
ja seuraavia aloitellaan. Tutkimuksissa on ha-
vaittu, että näihin siirtymiin voi sisältyä jännit-
teisyyttä, mikäli tekoja ei pystytä sovittamaan 
yhteen. (Korvela 2003; Korvela, Holmberg, 
Jonsson & Kupiainen 2009.) Tutkijat ovat tyypi
telleet perheiden arjesta muun muassa 1) en-
nakoitavan, säännönmukaisen ja tasapainossa 
olevan arjen, 2) kelluvan tai ajelehtivan arjen 

sekä 3) jäykän ja joustamattoman arjen (Jons
son 2006; 2011; Korvela 2011; Korvela & 
Kaartti 2014; Korvela ym. 2009; Sekki & Kor
vela 2014; Heinaro 2015). 

Kokoaikaisessa kotietätyössä toimivalta 
puuttuu edellä kuvatusta päivän sekvenssi-
rakenteesta kodista työhön lähteminen ja pa-
luu kotiin. Henkilö toimii päivän aikana kodis-
sa työntekijäroolissa ja perheenjäsenen roo-
lissa, sekä sovittaa yhteen työtehtävien tuot-
tamia aikajaksoja, digityövälineiden käyttöä, 
yhteydenpitoon liittyviä seikkoja (esim. työor-
ganisaatioon toimistolla) ja kotiarkea. Yhteen
sovittaminen ja siirtymät näiden välillä vaati-
vat todennäköisesti refleksiivistä hallintaa, ku-
ten esimerkiksi itseohjautuvuutta, päätöksen-
tekokykyä, työsuorituksen jaksottamista sekä 
keskittymisen ja vireystilan hallintaa ajallises-
sa ja laadullisessa merkityksessä. Nämä seikat 
voivat tuottaa myös jännitteitä. Hallinnan ja 
sovittamisen tarve sekä jännitteet voivat kos-
kea kotietätyöntekijän itsensä lisäksi myös 
perheenjäseniä. Tässä artikkelissa tutkimme, 
millaista on päivän toiminnallisten sekvens-
sien ilmentämä käsikirjoittajuus työntekijöi-
den puheessa: millaisena työntekijä kuvaa 
työpäivän toiminnallista ja ajallista (tempo-
raalista) rakennetta, millaista tietoista toimin-
taa (hallintaa) kuvaukset ilmentävät ja mihin 
hallinta (tai sen puute) kuvauksissa erityisesti 
kohdistuu. Tämä kokoaikaisen kotietätyön ar-
jen sisäinen temporaalinen ja toiminnallinen 
tarkastelutaso pitää samalla sisällään henki-
löiden työpäivän sekvenssirakenteen erittelyn.

Taulukko 1. Etätyöarjen ajallinen jäsentämistapa sekvenssin käsitteen avulla 

Ajankohta ja mahdollinen 
sekvenssi

Kotietätyön arjen ilmeneminen haastattelupuheessa

Aamu
Aamupäivä/päivä
Iltapäivä Toiminnan hallinta ja sosiaaliset suhteet Hallinnan ja suhteiden kohteet
Ilta
Yö
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Kotietätyön ulkopuolinen merkityksellinen 
toiminta

Henkilöiden puheen analysoimiseen sovellet
tava tulkintatapa sisältää myös ne kohteet, joi
hin heidän toimijuutensa on suuntautunut 
(Emirbayer & Mische 1998). Palkkatyön lisäk-
si huomio on kotietätyöntekijän verkostoissa, 
voimavaroissa ja muissa tekemisen kohteissa. 
Tällaisia voivat olla esimerkiksi ystävien tapaa
minen, kodin ulkopuolella olevien läheisten 
auttaminen, opiskelu, aikaavievä ja panostamis- 
ta vaativa harrastus, vapaaehtoistyö, yhdistys-
toiminta ja päätoimen ohella tehtävä muu palk-
katyö tai yrittäjyys. Kun työntekijä siirtyy työn-
antajan tarjoamista työtiloista tekemään työtä 
päätoimisesti kotona, ja mahdollisesti saa so-
vittaa työaikojaan toivomuksiensa mukaan, hä-
nelle voi tarjoutua mahdollisuuksia toteuttaa it-
selle tärkeitä asioita eri tavalla kuin aiemmin. 
Työntekijä voi toisaalta kohdata tarpeen arvioi
da elämäntilanteeseen, työuraan, terveyteen ja 
tulevaisuuteen liittyviä seikkoja, ja tunnistaa 
aiemmin tunnistamattomia mahdollisuuksia 
ja tarpeita. Toimijuus voi limittyä osaksi ko-
tietätyön sekvenssirakennetta: kotietätyö voi 
tuottaa uudelle toiminnalle tilaa kasvaa, uusi 
toiminta voi sovittautua kotietätyön rakentee-
seen luontevasti tai se voi kasvaessaan aiheut-
taa jännitteitä. Tutkimme, millaista on kotietä-
työn ulkopuolisen toimijuuden ilmentämä käsi-
kirjoittajuus työntekijöiden puheessa: millaise-
na työntekijä kuvaa itselleen tärkeää tai merki-
tyksellistä toimintaa ja sen kohteita, verkostoja 
ja voimavaroja sekä limittymistä kotona tehtä-
vään päätoimen työhön. 

Rakensimme haastatteluiden analyysike
hikon perustuen edellä esiteltyihin käsittei
siin: arjen sekvenssi ja käsikirjoittajuus. Tar
kastelemme:

a) Miten haastateltava kertoo kotietätyön 
päivärytmin ajallisesta rakentamisesta, työn ja 
taukojen jaksottamisesta, työn ja kotielämän 
erottamisesta, hyvinvoinnista, työpulmien rat-
kaisemisesta, suoritustavoitteista sekä ylei-
sesti tavoistaan hallita ja johtaa työtään koto-
na ja sovittaa yhteen työtä ja kotiarkea. Nämä 
ulottuvuudet (1–2) tekevät näkyväksi haastat-
telupuheessa ilmenevän toimijuuden ja hallin-
nan välittömässä työ-kotikontekstissa. 

b) Miten haastateltava kuvaa suhdettaan 
työorganisaatioon, ja millaisia tekemisiä, ta-
voitteita ja toiveita kuvataan päätoimena teh-
tävän kotietätyön lisäksi. Millaisia verkostoja, 
voimavaroja tai mahdollisuuksia niihin liittyy, 
miten henkilö hyödyntää niitä ja millä tavalla 
henkilö sovittaa yhteen eri tekemisiä. Nämä 
ulottuvuudet (3–4) muodostavat kuvan haas-
tattelupuheessa ilmenevästä osaamis- ja suh-
depääomasta, joka koskee henkilölle itselle 
tärkeää tai merkityksellistä toimintaa.

c) Miten haastateltava kertoo osaamises-
taan ja työhistoriastaan, etätyöhön siirtymi-
sen motiiveistaan, ja mitä odotuksia tulevai-
suuteen ja työuraan jatkossa liittyy. Nämä 
ulottuvuudet (5 a ja b) avaavat haastattelu-
puheessa ilmenevän aiempien työkokemus-
ten merkityksen sekä nykytyön motiivit, toi-
sin sanoen millä tavalla henkilö on rakentanut 
työuraansa, ja miten hän suuntautuu työnsä 
tulevaisuuteen (työorientaatio). 

Taulukko 2. Kotietätyön ulkopuolisen toiminnan jäsentämistapa sekvenssin käsitteen avulla

Ajankohta ja 
mahdollinen sekvenssi

Kotietätyön ulkopuolisen toiminnan ilmeneminen  
haastattelupuheessa

Aamu
Aamupäivä/päivä
Iltapäivä Merkityksellinen toiminta ja verkostot Toiminnan ja verkostojen kohteet
Ilta
Yö
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Seuraavassa arjen sekvenssien ja käsikir-
joittajuuden käsitteistä johdetut ulottuvuudet 
(1–5) on operationalisoitu kysymyksiksi, joi-
ta haastateltavien kerronnasta on analysoitu. 

Tutkimusorganisaation kuvaus, aineisto  
ja sen analyysi

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on 
erikoissairaanhoidon yksikkö Suomessa. Yksi- 
kössä työskentelee yli 300 työntekijää, joista 
lähes puolet on kokoaikaisessa kotietätyössä. 
Kyseessä on digitalisoitu tekstinkäsittelytyö, 
jossa tuotetaan tukipalvelua sairaanhoitopii-
rille 24/7. Työtä tehdään kolmessa vuorossa, 
mutta pääosa työntekijöistä tekee päivävuo-
roa ja joitakin iltavuoroja kuuden viikon jak-
solla. Työntekijöiden toivomuksia työvuorois-
ta otetaan huomioon. Työhön ei ole määritelty 
koulutus- ja kokemusvaatimuksia, vaan työhön 
soveltuvuus tarkastellaan tapauskohtaisesti. 

Työtehtävät ovat pääosin rutiininomaisia, tark-
kuutta ja huolellisuutta vaativia tiedonkäsitte-
lytehtäviä, kuten lääkärien sanelujen kirjoitta-
mista eri lääketieteen aloilta. 

Ennen vuotta 2010 työ suoritettiin sairaa-
lan klinikoilla ja osastoilla (hajautettu toimin-
tamalli) osana yleissihteerin tehtäviä analogi-
sen teknologian avulla (kasettisanelimet, sa-
nelunauhojen lähettäminen manuaalisesti si-
säisessä postissa). Työ uudelleenorganisoitiin 
osana tukipalvelujen toiminnan uudistamista 
vuosina 2008-2009, jonka seurauksena sih-
teerityön tehtävänkuvia muutettiin siten, että 
tekstinkäsittelytyö erotettiin omaksi tehtävän-
kuvakseen ja pääosa tekstinkäsittelyn työnte-
kijöistä siirtyi pois sairaalan osastoilta erilli-
seen palvelukeskukseen. Palvelukeskuksessa 
(keskitetty malli) työtä tehdään avotoimistos-
sa, jossa työpisteet on eroteltu matalilla, ke-
vytrakenteisilla seinämillä. Tällöin myös sane-
luprosessin ja dokumentoinnin digitalisointi 
aloitettiin. 

Taulukko 3. Haastatteluiden analyysirunko

Analyysiulottuvuus Operationalisointi
1.  Kotietätyön arjen 

rakentaminen  
(sekvenssit)

Mikä on päivän tyypillinen rakenne? Miten tuottaa päivän rakenteen ja 
siirtymät sekvenssistä toiseen? Millaisilla teoilla ja puhetavoilla viittaa 
sekvenssien tuottamiseen?

2.  Kotietätyön hallinta ja  
kohteet

Miten kuvaa työsuoritusta, aikaa, välineitä, tavoitteiden asettamista ja 
saavuttamista? Miten ja millaisilla puhetavoilla tuottaa työtehtävien 
ja kotiarjen yhteensovittamista? Miten kuvaa ja reflektoi arjen koossa 
pysymistä ja jännitteitä? 

3.  Sosiaaliset suhteet 
työorganisaatioon

Miten kuvaa yhteydenpitoa, sosiaalisia suhteita ja niiden merkitystä 
itselleen? Miten kuvaa ja reflektoi suhteisiin liittyviä muutoksia ja 
omaa tapaansa toimia suhteissaan? 

4.  Kotietätyön ulkopuolinen 
toiminta, verkostot ja 
voimavarat

Miten kertoo muusta itselle tärkeästä/merkityksellisestä tekemisestä 
ja sen motiiveista? Miten kuvaa päätyön ulkopuolisia verkostoja 
ja voimavaroja ja niiden merkitystä? Miten reflektoi toiminnan 
limittymistä päätoimen työhön?

5.  a. Työurakertomus ja motiivit 
kotietätyöhön siirtymisessä 
 
b. Tavoitteellisuus ja 
tulevaisuusorientaatio

Millaista kertomusta muodostaa työurastaan? Miten reflektoi aiempia 
työtehtäviään ja työuraansa suhteessa perheen perustamiseen 
ja puolison uraan? Miten sanoittaa motiivejaan toimistotyöstä 
kotietätyöhön siirtymiselle? Miten reflektoi siirtymän vaikutuksia?
Miten kuvaa tulevaisuusodotuksiaan työn näkökulmasta? Miten 
sanoittaa toiveitaan, tavoitteitaan tai suunnitelmiaan? Miten reflektoi 
tilannettaan suhteessa työn tai työmarkkinoiden muutoksiin?



n 259 

A
RTIKKELIT

Mervi Hasu, Sari Käpykangas, Eveliina Saari & Pirjo Korvela

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 16 (4) – 2018

Digitalisaation ja tietoverkkojen kehittymi
sen seurauksena organisaatiossa nähtiin mah-
dollisuutena työn tekeminen kotietätyönä. 
Organisaatiossa toteutettiin etätyöpilotti vuo-
sina 2012–2013. Aikaisempaan työprosessiin 
verrattuna työ muuttui paikasta riippumatto-
maksi. Työntekijä ottaa sanelun (äänitiedos-
ton) tietojärjestelmässä olevasta työjonosta, 
kuuntelee ja kirjoittaa sen tekstitiedostoksi, 
etsii mahdolliset puuttuvat tiedot, tallentaa 
tiedoston järjestelmään, ja ottaa jonosta seu-
raavan. Käytössä olevien tietokantojen, jär-
jestelmien sekä sovellusten integraation pa-
rantaminen edelsi työprosessin muuttamista 
täysin digitaaliseksi. Tiedonsiirto ja tietoturva 
varmistettiin. Digitaaliseen, keskitettyyn toi-
mintamalliin liittyy tuotannonohjaus, tarkka 
raportointi, työsuoritteiden seuranta järjes-
telmässä ja suoriteperustainen palkanmaksu. 

Yksikön itse toteuttama etätyöpilotin ar-
viointi (hankkeen loppuraportti: lähdeviitet-
tä ei esitetä tunnistamisen takia) osoitti, että 
muutosten myötä työntekijöiden työsuorit-
teiden määrä kasvoi ja syntyi tilakustannus-
säästöjä. Tietoturvaan tai tekniikkaan liitty-
viä ongelmia ei raportoitu etätyöpilotin jäl-
keen. Työntekijöitä osallistettiin etätyön ke-
hittämiseen. Pilotin arvioinnin mukaan työn-
tekijöiden itseohjautuvuus lisääntyi ja sairas-
poissaolot vähentyivät. Etätyöhön siirtymi-
nen vaikutti myönteisesti työhyvinvointiin. 
Kokoaikaiseen kotietätyöhön siirtymisen kri-
teeri oli hyvä suoriutuminen sekä työkoke-
mus pidemmältä ajanjaksolta. Kokeilun joh-
topäätös oli, että tulevaisuudessa automaa-
tiota lisäävillä teknologioilla pyritään vähen-
tämään henkilötyötä. Pilotin jälkeen noin 100 
työntekijää siirtyi vapaaehtoisina etätyöhön 
vuosina 2013–2015. Ammattiliittojen kans-
sa käytiin neuvottelut ja sovittiin etätyöhön 
siirtymisen periaatteista. Etätyöhön siirtymi-
sen ehtona on kyky kirjoittaa työpäivän (vuo-
ron) aikana 90 minuuttia saneluja tekstiksi. 
Etätyöntekijöiden työsuorituksen seuranta 
tehdään kuuden viikon jaksolla, jonka keski-
arvo suorituksessa tulee olla vähintään 90 mi-
nuuttia. Käytössä on myös kannustepalkkio: 

105 minuuttiin yltävästä suorituksesta tulee 
10 % lisäpalkkio. 

Uudet teknologiaratkaisut vaikuttavat digi- 
saneluihin ja koko dokumentointiin kaikissa 
erikoissairaanhoidon organisaatioissa. Puheen- 
tunnistusteknologian hyödyntämistä tekstin
käsittelyn automatisoimiseksi on pilotoitu koh- 
deorganisaatiossa vuosina 2013–2017. Vaikka 
useita puheentunnistuksen teknologiaan liit-
tyviä teknisiä ongelmia pidetään ratkaistuina 
(Rabiner & Juang 2008), suomen kieleen so-
vellettuna kielimalli on tuottanut haasteita. 
Automaattisen puheentunnistuksen kautta ja 
tarkistustyökalujen avulla puhe siirtyy teks-
tiksi erilaisiin järjestelmiin lähes viiveettä. Pu
heen sanasta sanaan kirjoittamisen vaihe jää 
pois. Puheentunnistusratkaisu voidaan integ
roida muihin tietojärjestelmiin. Teknologia 
vähentäisi merkittävästi tekstinkäsittelytyö-
tä: alustavien arvioiden mukaan kymmenen 
vuoden aikajänteellä puheentunnistus ja do-
kumentointia helpottavat menetelmät vähen-
täisivät henkilöstökustannuksista yli 77 %. 
Tekstinkäsittelytyö nykymuodossa käytän-
nössä loppuisi.  

Tutkimusaineistona on seitsemän kokoai-
kaista kotietätyötä tekevän työntekijän teema-
haastattelut sekä havainnointi haastattelujen 
lomassa. Aineistona on myös kuvia työpisteis
tä ja tilaratkaisuista haastateltavien kotoa. Ai
neisto kerättiin kokonaisuudessaan vuoden 
2016 keväällä. Yhden haastattelun kesto oli 
puolestatoista kahteen tuntia ja niistä kuusi 
toteutettiin henkilöiden kotona. Yksi haasta-
teltava ei antanut lupaa nauhoittamiseen, jo-
ten kyseisestä haastattelusta on aineistona 
kenttäpäiväkirja ja muistiinpanot. Tämä haas-
tattelu on rajattu pois varsinaisista analyyseis-
ta. Kuusi haastattelua muodostavat siten laa-
dullisesti analysoidut tutkimustapaukset. 

Haastateltavat olivat iältään noin 30–60- 
vuotiaita, suurin osa naisia. Analyysissä mu-
kana olevista kuudesta haastateltavasta neljä 
teki normaalia päivätyötä ja joitakin iltavuoro-
ja, yksi teki kolmivuorotyötä ja yksi oli jatku-
vassa yötyössä. Yksi haastateltavista oli siirty-
nyt kokoaikaiseen kotietätyöhön puoli vuotta 
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ennen haastatteluhetkeä. Muilla haastatelta-
villa etätyökokemuksen pituus oli yhdestä kol-
meen vuotta. Haastatellut olivat erilaisissa elä-
mäntilanteissa, ja mukana oli sekä perheelli-
siä että yksin asuvia henkilöitä. Haastatelluilla 
oli vaihteleva koulutus- ja työkokemustausta. 
Kolmella oli toisen asteen ammatillinen tut-
kinto. Kolmella oli peruskoulun tai lukion jäl-
keen suoritettuna joitakin ammattikursseja 
tai muita opintoja. Tulkitsimme, että pääosin 
haastatellut kuuluivat Turusen (2010) käyttä-
män luokituksen mukaiseen keskimmäiseen 
ammattiluokkaan. Haastateltavat edustavat 
hyvin organisaation työntekijöiden kohde-
joukkoa. Pieni aineisto osoittautui yllättävän 
monipuoliseksi iän ja työvuorotyypin mukaan. 

Kaikille kokoaikaisessa kotietätyössä toi-
miville suunnattiin organisaation intrassa 
kutsu ja pyyntö ilmoittautua vapaaehtoiseen 
etätyön kokemuksia koskevaan haastattelu
tutkimukseen. Määräaikaan mennessä ilmoit
tautui kymmenen henkilöä, joista seitsemän 
kanssa saatiin sovittua sekä toteutettua haas-
tattelu. Ilmoittautuneille lähetettiin sähkö-
postitse vielä noin viikkoa ennen haastatte-
lua haastatteluohje ja tutkimustiedote. Haas
tattelun aluksi kerrottiin tutkimuksen tarkoi-
tuksesta ja pyydettiin kirjallinen suostumus 
haastattelun tallentamista varten. Yhtä haas-
tattelua lukuun ottamatta haastatteluissa oli 
mukana kaksi tutkijaa. Tutkimuksen käytän-
nöt, suostumuslomake ja tutkimustiedote 
on hyväksytty Työterveyslaitoksen eettises-
sä työryhmässä, ja lisäksi oli hankittu tutki-
muslupa sairaanhoitopiirin omasta käsitte-
lystä. Haastatteluteemat käsittivät työpäivän/
työviikon kulun selvittämisen kaikkine teke-
misineen, taustasyyt etätyöhön hakeutumi-
seen, arjen sujumisen tai mahdolliset pulmat, 
suhteet työorganisaatioon ja muut verkostot 
sekä hyvinvoinnin ja ajatukset tulevaisuudes-
ta. Haastattelut tallennettiin sekä litteroitiin 
tekstiksi.

Kukin haastattelu luokiteltiin erikseen en-
sin litteroidusta muodosta analyysirungon 
viiden luokan mukaisesti (ks. taulukko 3). 
Jokaisesta haastattelusta tehtiin oma luokit-

teludokumentti. Valtaosa litteroidusta haas-
tattelupuheesta jaoteltiin analyysirungon eri 
ulottuvuuksille. Puheen litteraatioon merkit-
tiin eri väreillä a) faktanomaiset, neutraalisti 
kuvatut asiat, b) myönteisessä sävyssä kuvatut 
asiat, c) kielteisessä tai kritisoivassa sävyssä 
kuvatut asiat ja d) ristiriitaisessa tai monimer-
kityksellisessä sävyssä kuvatut asiat. Näin saa-
tiin kiinnitettyä huomiota jännitteisiin kohtiin 
puhunnassa. Tämän jälkeen analyysin luok-
kaan sijoitetun puhunnan rinnalle tiivistettiin 
sen keskeinen sisältö. Haastattelupuhe oli ri-
kasta ja monipuolista. Aineiston avulla tuote-
tut etätyön arkiprofiilit eivät viittaa yksittäi-
siin työntekijöihin persoonina, vaan ne edus-
tavat haastattelupuheesta konstruoitua arjen 
rytmin toteuttamistapaa ja siihen liittyvän pu-
hunnan tapaa. 

Tulokset

Kotietätyön arjen sekvenssirakenne

Arjen sekvenssirakenne kokoaikaista kotietä-
työtä tekevillä poikkeaa odotetusti rakentees-
ta, joka on havaittu sellaisten perheiden arjessa, 
jossa käydään palkkatyössä kodin ulkopuolel-
la (Korvela 2003). Tässä tutkimuksessa perhe-
tilanteen ohella työvuorotyyppi osoittautui te-
kijäksi, joka vaikuttaa keskeisesti työpäivän ja 
niin ollen myös kotiarjen rytmiin. Etenkin jat-
kuva yötyö tuottaa niin sanotulle normiarjelle 
vastakkaisen rytmin. Taulukko 4 tiivistää haas-
tatteluista eritellyt arjen sekvenssit eri vuoro-
kaudenaikoina. Ne havaittiin, kun haastatte-
luista koottiin tarkat tekemistä ja sen ajoittu-
mista käsittelevät kuvaajat. Kun tarkastellaan 
samanaikaisesti kaikkia haastatteluissa kuvat-
tuja vuorokauden tekemisiä ja tapahtumia, voi-
daan erottaa kolmetoista eri sekvenssiä, jotka 
jakautuvat viiteen eri vuorokaudenaikaan. Sek
venssien erittely kahdesta eri näkökulmasta, 
päätoimena tehtävän kotietätyön kannalta sekä 
muun merkityksellisen tekemisen kannalta, 
paljastaa arjen huomattavan monimuotoisuu-
den jopa näin pienellä aineistolla. Kiinnostava 
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havainto oli myös se, että tietotekniikkaan liit-
tyvät ongelmat etätyössä ja niiden ratkaisemi-
nen eivät muodostaneet omaa sekvenssiä. 

Aamulla päivätyötä tekevä työntekijä voi 
a) aloittaa työt välittömästi heti aamutoimien 
jälkeen, b) aloittaa työt hieman myöhemmin 
käytyään liikkumassa tai vietyään lapset hoi-
toon tai c) jatkaa nukkumista aamupäivän 
ajan. Yövuoron lopettava työntekijä tai jatku-
vaa yötyötä tekevä työntekijä puolestaan val-
mistautuu ja laittautuu aamulla nukkumaan. 

Aamupäivällä ja päivällä yövuoroa tekevä 
nukkuu, kun päivätyötä tekevä useimmiten te-
kee kotona työtä tai vasta heräilee aloitellak-
seen työrupeamaa. Aamupäivään saattaa osal-

la päivätyötä tekeviä sijoittua hieman pidem-
pi muu merkityksellinen tekeminen kotona tai 
sen ulkopuolella. Tämä muu merkityksellinen 
tekeminen voi olla esimerkiksi harrastamista, 
asioiden hoitoa tai muualla asuvista läheisis-
tä huolehtimista.

Iltapäivän sekvenssit muistuttavat päi-
vän sekvenssejä: päivätyötä tekevillä koros-
tuu palkkatyön tekeminen, jonka väliin voi 
tulla kotona tai sen ulkopuolella tapahtuva 
muu merkityksellinen tekeminen, kuten las-
ten hakeminen hoidosta tai harrastaminen. 
Myöhemmin iltapäivällä päivävuoroa teke-
vät joko a) lopettelivat palkkatyön tekemisen 
ja siirtyivät omaan aikaan, harrastamaan tai 

Taulukko 4. Kotietätyön arjen sekvenssirakenne tutkimusaineistossa

Ajankohta ja 
sekvenssi

Sekvenssit kotona päätoimena 
tehtävän kotietätyön kannalta 

Sekvenssit kotona tai sen ulkopuolella: 
muu tärkeä tai merkityksellinen 
tekeminen

Aamu Eri vaihtoehtoja mm. riippuen henkilön 
perhetilanteesta/työvuorotyypistä:

1 Aamutoimet ja työn aloittaminen
2 Aamutoimet (lasten vieminen hoitoon/
kouluun), paluu kotiin ja työskentelyn 
aloittaminen
3 Nukkumaan valmistautuminen ja 
laittautuminen/nukkuminen* 

Eri vaihtoehtoja mm. riippuen henkilön 
perhetilanteesta/työvuorotyypistä:

1 Lasten vienti hoitoon/kouluun
2 Lähikaupassa käynti
3 Pieniä kotitöitä (osana tauottamista)

Aamupäivä/päivä 4 Työnteko (tauottaminen, lounas)
5 Nukkuminen*
6 Herääminen** ja työnteon 
aloittaminen

4 Harrastaminen
5 Lähikaupassa käynti, pieniä kotitöitä 
(osana tauottamista)
6 Käynti iäkkäiden vanhempien luona

Iltapäivä 7 Työnteko (tauottaminen)
8 Herääminen***, oma aika ja/tai 
valmistautuminen ilta- tai yövuoroon
9 Lähteminen kotoa hakemaan lapset, 
paluu kotiin ja työn jatkaminen

7 Harrastaminen/tehdään jotain 
yhdessä
8 Toisen työn tekeminen (yrittäjyys)
9 Lasten haku hoidosta, pieniä kotitöitä 
(osana tauottamista)

Ilta 10 Työn lopettaminen ja siirtyminen 
omaan/perheaikaan
11 Nukkumaan valmistautuminen ja 
laittautuminen
12 Työhön valmistautuminen ja 
työnteko

10 Harrastaminen/tehdään jotain 
yhdessä
11 Toisen työn tekeminen (yrittäjyys)
12 Kotitöiden tekeminen

Yö 13 Työnteko (tauottaminen) 13 Pieniä kotitöitä (osana tauottamista)

 *Yövuoroa tekevä lopettaa työt noin klo 7 aamulla ja käy nukkumaan, ja kolmivuorotyötä tekevä (iltavuoroon menevä) 
usein nukkuu pitkään. **Jopa normaalia päivävuoroa tekevä henkilö saattaa nukkua tai harrastaa aamun ja aamupäivän, ja 
tehdä tiiviin työrupeaman iltapainotteisesti. ***Etenkin yövuoroa tekevä herää tyypillisesti iltapäivällä
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tekemään jotain yhdessä perheen kanssa tai  
b) jatkoivat palkkatyötä pidemmälle iltapäi-
vään/iltaan. Iltapäivällä yövuoroa tekevä puo-
lestaan vasta herää ja valmistautuu omaan ai-
kaan, joka tässä aineistossa piti sisällään toista 
työtä yrittäjänä.

Illalla yövuoroa tekevä tyypillisesti jatkoi 
yrittäjyystyönsä tekemistä tai harrastamis-
ta, ennen kuin alkoi valmistautua yövuoroon. 
Illalla päivätyötä tekevät joko a) valmistautui-
vat ja laittautuivat nukkumaan tai joissain ta-
pauksissa b) jatkoivat palkkatyön tekemistä 

Taulukko 5. Sekvenssit ja toiminta haastatteluissa eriteltynä arkiprofiilien 1–4 mukaan

Ajankohta ja 
sekvenssi

Arkiprofiili 1

Keskittyjä

Arkiprofiili 2

Sopeuttaja

Arkiprofiili 3

Harrastaja

Arkiprofiili 4

Yrittäjä-palkansaaja
Työvuorotyyppi Päivätyö tai 

vuorotyö
Päivätyö Päivätyö Yötyö

Aamu Työpäivä alkaa 
säännönmukaisesti 
aamulla. Läheisten 
ihmisten läsnäolo 
vaikuttaa rytmiin

Työ alkaa vaihtelevasti 
aamulla tai myöhemmin. 
Työntekoa tauotettuna

Nukkuminen 
(edeltävän yövuoron 
jälkeen)

Aamupäivä/
päivä

Työntekoa 
tauotettuna. 
Työnteossa voi olla 
pidempi tauko, joka 
liittyy läheisistä 
huolehtimiseen

Työ alkaa vaihtelevasti 
aamupäivällä 
tai myöhemmin. 
Työntekoa tauotettuna. 
Harrastaminen 
saattaa keskeyttää 
tarkoituksellisesti 
työnteon pidemmäksi 
aikaa

Nukkuminen 
(edeltävän yövuoron 
jälkeen)

Iltapäivä Säännöllinen 
tekeminen 
työvuoron 
mukaisesti. 
Rytmi ei 
poikkea 
toimistossa 
tehtävästä 
työstä

Työntekoa 
tauotettuna. 
Työnteossa voi olla 
pidempi tauko, joka 
liittyy läheisistä 
huolehtimiseen

Työntekoa tauotettuna. 
Harrastaminen 
saattaa keskeyttää 
tarkoituksellisesti 
työnteon pidemmäksi 
aikaa

Herääminen ja oma 
aika.
Yrittäjän työtä.

Ilta Tehdään jotain 
yhdessä. Työ jatkuu 
usein illalla hetken 
aikaa: otetaan 
kiinni puuttuva 
suoritusmäärä
Nukkumaan 
valmistautuminen ja 
laittautuminen

Saattaa tulla tarve 
kiihdyttää ja pidentää 
työntekoa pitkälle 
iltaan: ottaa kiinni 
puuttuva suoritusmäärä. 
Harrastaminen/tehdään 
jotain yhdessä 

Yrittäjän työtä.
Harrastaminen/
tehdään jotain 
yhdessä.
Yövuoroon 
valmistautuminen

Yö Nukkuminen Harrastaminen. 
Nukkumaan 
valmistautuminen ja 
laittautuminen

Työntekoa 
tauotettuna
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myöhään iltaan. Yöllä luonnollisesti vain yö-
vuorossa työskentelevät tekivät päätoimen 
palkkatyötä aamuun asti. 

Analyysi piirsi esiin neljä erilaista profiilia 
etätyön arjen sekvenssirakenteesta ja siihen 
liittyvästä käsikirjoittajuudesta. Havaitsimme, 
että arjen rakenteella ja käsikirjoittajuudella 
on yhteys. Ennen kuin erittelemme käsikir-
joittajuuden luonnetta puheena, käsittelemme 
tarkennetummin kuvaa etätyön arjen erilaisis
ta rakenteista. Taulukko 5 esittää haastatte-
luissa havaitut kotietätyön arjen sekvenssit 
eriteltynä neljän erityyppisen arkiprofiilin 
mukaan. Nimeämme havaitsemamme kotietä
työn arkiprofiilit seuraavasti: keskittyjä, so-
peuttaja, harrastaja ja yrittäjä-palkansaaja. 

Keskittyjä toteuttaa päivätyön tai kolmi-
vuorotyön vakaata, säännöllistä työrytmiä, jo-
hon sosiaalisten suhteiden ylläpitäminen tai 
muut työn ulkopuoliset seikat eivät aiheuta 
katkoksia, paineita tai jännitteitä. Päivän ryt-
mi ja rakenne taukoineen on sekä työn että 
vapaa-ajan kannalta täysin omissa käsissä. 
Yksin asuminen tukee työn hallinnan sään-
nöllisyyttä ja vakautta sekä mahdollisuutta 
tasaiseen, korkeaan suoritustasoon normaa-
lin työvuoron puitteissa. Harrastus on tyypil-
lisesti kodissa yksin tehtävää toimintaa, joka ei 
edellytä muiden aikatauluihin sopeutumista. 
Tauottamisen lisäksi työaikoihin otetaan vä-
hän tai tuskin lainkaan vapauksia tai jousto-
ja, joita kokoaikainen kotietätyö periaatteessa 
mahdollistaisi. Arkirytmi muistuttaa toimis-
tossa tehtävää työtä. 

Sopeuttaja pyrkii päivätyön säännölliseen 
työrytmiin ja aikataulutukseen sekä korkeaan 
suoritustasoon, mutta hyödyntää tietoisesti 
mahdollisuutta toteuttaa omaa tapaansa ryt-
mittää palkkatyötä toisten perheenjäsenten 
tai kodin ulkopuolella asuvien läheisten aika
tauluja, tekemisiä tai tarpeita huomioiden. 
Elämäntilanteeseen sopii työjärjestely, jossa 
työaikajoustoilla hallitaan kotiarkea ja tuetaan 
perheenjäseniä. Perhearjen keskellä ja lomas-
sa tapahtuva työnteko haastaa työn hallintaa 
ja mahdollisuutta tasaiseen suoritustasoon 
normaalin työajan puitteissa, joten tyypillises-

ti työtä jatketaan osin virallisen työajan päät-
tymisen jälkeen. Omaa aikaa tai harrastamis-
ta on vähän.

Harrastaja pyrkii päivätyön puitteissa kor-
keaan suoritustasoon työssä minimipanostuk-
sella, mutta tarkalla suorituksen optimoinnilla, 
ja toteuttaa itseään työn ulkopuolella harras-
tamisen kautta. Harrastaja hyödyntää tietoi-
sesti ja täysimääräisesti kotietätyön tarjoamia 
mahdollisuuksia toteuttaa omaa tapaansa ryt-
mittää palkkatyötä osin harrastustoiminnan 
ehdoilla. Tilanne kotona ja riippumattomuus 
mahdollistaa sen, että työjaksot voi tehdä te-
hokkaasti itselle parhaiten sopivana aikana. 
Kuitenkin harrastamisen rytmittämä työnteko 
haastaa työn hallintaa ja mahdollisuutta tasai-
seen suoritustasoon normaalin työajan puit-
teissa, joten tyypillisesti työtä jatketaan osin 
virallisen työajan päättymisen jälkeen.

Yrittäjä-palkansaaja tavoittelee jatkuvassa 
yötyössä toimiessaan vuorokaudessa käytet-
tävissä olevan ajan maksimointia sekä tulon-
hankinnassa (yrittäjän työt) että muussa itsel-
le merkityksellisessä tekemisessä (harrasta-
minen). Samoin kuin harrastaja, yrittäjä-pal-
kansaaja hyödyntää täysimääräisesti tässä 
tapauksessa yötyönä tapahtuvan kotietätyön 
tarjoamia mahdollisuuksia tehdä päätoimen 
palkkatyön rinnalla toista työtä ennen yötyö
vuoroa ja vapaapäivinä, joita jatkuvaa yötyö-
tä tekeville kertyy enemmän kuin kolmivuo-
rotyötä tekeville. Elämäntilanne sekä työ- ja 
tilajärjestelyt kotona mahdollistavat sen, että 
eri toiminnot ovat sovitettavissa yhteen. Elä
mäntilanteen vuoksi haastateltavan oli myös 
mahdollista pyrkiä saavuttamaan tasainen, 
korkea suoritustaso yöllä tapahtuvan työvuo-
ron puitteissa.

Mikään edellä kuvatuista arkiprofiileista ei 
viittaa kelluvan tai ajelehtivan arjen, tai jäykän 
ja joustamattoman arjen rakenteeseen, vaan 
kaikissa on havaittavissa – vaikkakin eri ta-
voin toteutettuna – ennakoitavan, säännönmu
kaisen ja tasapainossa olevan arjen rakenne 
(Jonsson 2006; 2011; Korvela 2011; 2014; 
Korvela ym. 2009; Sekki & Korvela 2014; 
Heinaro 2015). Työpäivän ja -viikon aikana 
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kotona sovitettiin yhteen palkkatyötä, vapaa-
aikaa ja harrastamista, yhteistä tekemistä per-
heen kanssa, omaa ja läheisten hyvinvointia, 
hoivaa, kotitöitä ja lisätoimeentulon hankin-
taa. Siirtymät sekvenssistä toiseen eivät haas-
tateltavien kuvauksissa tuottaneet erityisiä 
vaikeuksia. Havainnointi kodeissa antoi myös 
vaikutelman arjen hallinnasta. Arjen sekvens-
sirakenteen kautta tarkasteltuna etätyötä te-
kevä näyttäytyy kuvauksissa taitavana arjen 
orkestroijana ja käsikirjoittajana, joka kantaa 
vastuun siitä, että työtavoitteet saavutetaan ja 
että työnteko kotona ei häiritse muiden läsnä-
olijoiden kotiarkea ja vapaa-aikaa.

Kukin haastateltava sijoittui tiettyyn yh-
teen sekvenssirakenteen mukaiseen arkipro-
fiiliin varsin selvästi. Määrääviä tekijöitä olivat 
henkilön perhetilanne, työvuorotyyppi sekä se, 
oliko henkilöllä päätoimen palkkatyön ohella 
muuta aikaavievää toimintaa. Seuraavaksi tar-
kastellaan yksityiskohtaisemmin arjen käsi
kirjoittajuuden luonnetta arjen kuvausten ja 
tarinoiden eli puhunnan kautta. Kuvaukset 
kotietätyön arjen luonteesta olivat yhteydes-
sä haastatteluista hahmotettuun sekvenssi-
rakenteeseen, eli myös puhunnan kautta, ar-
jen kokemusten ja tarinoiden näkökulmasta 
tarkasteltuna, kukin haastateltava voitiin liit-
tää pääosin tai vahvimmin yhteen arjen sek-
venssirakenteen tuottamista arkiprofiilista. 
Havainnolla on merkitystä analyysin validitee-
tin kannalta. Tämä ei ole kuitenkaan olennai-
sinta analyysissä, ja haluamme välttää haas-
tateltavien tyypittelyä. Puhunnan välittämien 
kokemusten nyanssien tasolla kuva arkipro-
fiileista on hienojakoisempi, ja yhden haasta-
teltavan puhunta voi sijoittua useamman kuin 
yhden arkiprofiilin sisään. Myös kotietätyön 
arjen jännitteet astuvat mukaan kuvaan.

Kotietätyöarjen hallinta haastattelupuheessa 

Kotona tehtävä palkkatyön keskeisin hallinnan 
kohde haastateltavien kertomuksissa oli työ-
vuoron aikaisen suoritustavoitteen saavuttami-
nen. Tähän liittyi olennaisesti keskittymisen ja 

työvireen synnyttäminen ja ylläpitäminen val-
mistautumisrutiinien avulla, työn tauottaminen 
säännöllisesti itselle sopivina aikoina ja sopivin 
tavoin esimerkiksi ruokarytmin kautta, pukeu-
tuminen itselle mieluisiin vaatteisiin, työpis-
teen ergonomian säätäminen sekä tarvittaessa 
työpisteen paikan vaihtaminen. Kahdella haas-
tateltavalla oli erillinen työhuone, muilla työ-
piste sijaitsi olohuoneessa tai makuuhuoneessa. 
Työpisteen sijoitteluun vaikuttivat asunnon ne-
liöt sekä perheenjäsenet. Haastateltavat miet-
tivät työpisteen sijoittamisessa käytännölli-
syyttä, perheystävällisyyttä sekä ergonomiaa. 
Olohuoneessa saattoi olla asunnon paras va-
laistus ja toisessa tapauksessa se haluttiin säi-
lyttää lasten oleskelutilana. Kompromissit työ-
pisteen sijoittamisessa heijastivat aikaisempien 
tutkimusten havaintoja siitä, että etätyö usein 
toistaa perinteisiä sukupuolittuneita käytäntei-
tä, jotka näkyvät tilaratkaisuina kotona (Pyöriä 
2006, 151; myös Salmi 1991) ja autonomian vä-
hentymisenä (Trembley 2003). 

Kaikki haastatellut kuvasivat omakohtaisia 
ja monipuolisia tekoja, jotka tähtäsivät mah-
dollisimman hyvään keskittymiskykyyn ja vi-
reystilaan tarkkuutta vaativassa työssä. Etätyö 
kotona tarjosi kuvausten mukaan avotoimis-
toa paremmat mahdollisuudet toteuttaa mo-
nipuolista, juuri itselle sopivaa työsuorituksen 
ja oman hyvinvoinnin hallintaa. Tähän liittyi 
myös kertomus sairausloman välttämisestä, 
kun alkavat oireet on pystytty hoitamaan ko-
tona ennakoiden tai pidempi lepotauko kes-
ken työpäivän on mahdollistanut työskente-
lyn jatkamisen lievillä oireilla. Voidaan puhua 
omaehtoisesta työsuorituksen johtamisesta, 
jonka kulmakivi on omasta työpäivän aikai-
sesta hyvinvoinnista huolehtiminen. Se liittyy 
ennen muuta työtuloksen saavuttamiseen, ku-
ten haastateltava seuraavassa kuvaa: 

”Mä oon aamuihminen ja kun uimahalli au
keaa kuudelta, kävisin aamu-uinnilla. -- suun-
nilleen tunnin välein, 3–5 minuutin jumppa-
tauko. Kato mulla on näitä, jumppalevyjä 
[näyttää: kodissa myös useita jumppavälinei-
tä] DVD:llä -- ihan otan jonkun vaikka osa-
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sen. Pääasia että käy vähän liikkumassa tossa.  
 -- oon huomannu, että parempi tulos tulee 
kun malttaa välillä.” (H1)

Arkiprofiileista etenkin Keskittyjällä ja Harras
tajalla oli yksityiskohtaisia ja laajoja kuvauksia 
työsuorituksen hallinnasta sekä määrän että 
laadun näkökulmasta. Suoritus oli joissain ker-
tomuksissa systemaattisen seurannan, kehit-
tämisen ja reflektoinnin kohde. Useimmat piti-
vät omaa päivittäistä kirjanpitoa vähintään mi-
nuuttimääristään, ja joillakin siihen saattoi liit-
tyä tarkkoja kirjauksia tauoista, ruoasta ja sen 
laadusta sekä muista päivän tapahtumista, jopa 
saapuneista työsähköposteista. Myös mielen 
ja kehon hallintaa hyvän työsuorituksen edel-
lytyksenä reflektoitiin yhdessä haastattelussa 
monipuolisesti omaan kokemukseen sekä tut-
kimustietoon perustuen. Sekä minitauoilla että 
pidemmillä vapaa-ajan rupeamilla, jolloin teh-
dään jotain itselle mieluista asiaa, nähtiin mer-
kitys hyvinvoinnille:

 ” -- unen laatu ja määrä, miten hyvin ravittu 
ja miten antoisasti on käyttäny vapaa-aikan-
sa sitä edeltävästi. -- voi katsoo et täs on täm-
mönen pätkä työtä ja tässä on muutama tun-
ti jotain ihan muuta ja sitte työpäivä jatkuu. 
Ne [minielpymistauot ja harrastusjaksot] on 
kaks eri asiaa.” (H4)

Haastatteluissa käsikirjoittajuus kuvastuu itse-
näisyytenä ja vastuun ottamisena omasta työs-
tä ja itsensä johtamisesta, mikä tiivistyy hyvin 
yhden haastateltavan kuvauksessa:

”Kai me kaikki ollaan etässä semmosia et me 
halutaan tehdä omalla laillamme, pystytään 
itsenäiseen työhön niin sanotusti, pystytään 
ottaa vastuuta omasta työstä--” (H2)

Etätyössä ajallisen autonomian merkitys ko-
rostuu (Kelliher & Anderson 2009; Pyöriä 
2011). Parhaimmassa tapauksessa etätyö an-
taa yksilölle vapauden säädellä työnteon ryt-
miä (Pyöriä, Saari & Ojala 2016; Salmi 1991). 
Työnteon ja vapaa-ajan erottamisessa kuvat-
tiin omia materiaalisia rutiineja, joista haettiin 
apua siirtymän tekemiseen työmoodista vapaa-

ajan moodiin: työkoneen sammuttaminen ja 
siirtäminen sivummalle tai laittaminen koko-
naan pois näkyvistä, työhuoneen oven sulkemi-
nen, kotoa ulos lähteminen, omaan mieluisaan 
tekemiseen ryhtyminen. Näiden lisäksi kuvat-
tiin, miten tarkkaan säädetty työvuoro alkamis- 
ja lopetusajankohtineen tuottaa siirtymän ”au-
tomaattisesti”, tai miten siirtymä tehdään mie-
len hallinnan kautta, jolloin siirtymä työstä va-
paa-aikaan tai toisinpäin on psykologinen pää-
tös. Yhdessä haastattelussa kuvataan mentaa-
lista työminän päälle pukemista ”henkimaail-
man juttuna”, jota henkilö tukee ryhdikkäillä 
vaatteilla ja voimaväreillä, ja lopetettuaan työt 
vaihtaa löysiin vaatteisiin. Haastateltava kuiten-
kin myönsi, että tottuminen kotietätyöhön vei 
aikaa:

”Kyl mä koen aika kovana sen tavotteen  
[90 min]. Se oli helpompaa toimistolla, sen 
kun vaan mennä paukutit ja sitte lähdit pois. 
Täällä [kotona] varsinkin alussa tuntui tosi 
vaikeelta päästä niihin minuutteihin mitä oli 
toimistolla.” (H2)

Kertomukset siirtymistä työn ja oman ajan vä-
lillä sekä työn ja kotiarjen yhteensovittamises-
ta olivat pääosin positiivisia. Keinot ajanhallin-
taan on ollut pakko oppia löytämään, jos mielii 
yltää organisaation asettamaan suoritustavoit-
teeseen, joka edellytetään kokoaikaisessa koti- 
etätyössä pysymisessä. Kertomusten tarkka 
luenta paljasti myös jännitteitä ja pulmia koti- 
etätyön hallinnassa. Vapaampi rytmitys kotona 
voi aiheuttaa huomion herpaantumista ja het-
kittäistä lipsumista tavoitteista, mikä voi toi-
saalta olla hyväksikin koettu asia: 

”-- kyl sitä on tullu paljon laiskemmaks työn-
teossa. Sitä levittää pidemmälle jaksolle työ-
tä, ettei oo läheskään yhtä tehokas mitä olis 
toimistolla. Sitä antaa ittelleen enemmän an-
teeks semmosta surffailua. Mut et se on taas 
se plussakin siinä.” (H3)

Jännitteitä esiintyi selvimmin Sopeuttajan, Har
rastajan sekä myös Yrittäjä-palkansaajan arki-
profiileissa. Ajan tarkkailu sekä puhe minuutti
tavoitteesta korostui kaikissa kolmessa arki-
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profiilissa. Perheenjäsenten läsnäolo, kuljetta-
minen tai hoivavastuut päivän aikana aiheut-
tivat säännöllisesti tilanteen, että työn suori-
tustavoitetta kurottiin kiinni illalla, kun muut 
perheenjäsenet olivat kotona: 

”Jos mä vedän toimistotyyppisesti yhteen put-
keen mä oon viiden aikaan valmis. Mikä hy-
vin harvoin käytännössä toteutuu. Siihen tu-
lee aina väliin jotain. Me otetaan päivälevot 
tai käydään kävelyllä tai hoitelen asioita, mut 
kyl mä yleensä kuuden seitsemän aikaan oon 
valmis. -- myöhäsin mitä mä oon tehny mah-
taa olla joskus yhdentoista-kahdentoista ai-
kaan illalla.” (H2)

Haastateltava ei kokenut iltaan venymisen vai
vaavan itseään liikaa, sillä hän muistutti it-
seään, että päivällähän oli jo ollut vapaa-aikaa. 
Huono omatunto työaikojen luovasta sovelta-
misesta ei myöskään vaivannut haastateltavaa. 
Suoritustavoitteen kurominen kiinni illalla tun
tui vaivaavaan henkilöitä eri asteisesti. Päivä
vuoroa tekevä haastateltava nosti puheeksi 

”suunnittelemattomat iltavuorot”, mikä on jän-
nitteisessä suhteessa haastattelussa kuvatun 
päivärytmin pitämisen ja helpohkoksi kuvatun 
suoritustavoitteen kanssa. Lausuman sisällä 
henkilö puhuu kahdesta eri työskentelyn aika-
jaksosta, jolloin hän työskentelee illalla joko klo 
19–23 tai vasta klo 21–22 lasten mentyä nukku-
maan. Vaihtoehtona henkilö kuvasi menevänsä 
joskus toimistolle tekemään pitkän päivän:

”Kyllähän mä teen [suunnittelemattomia vuo-
roja], seittemän ja yhentoista välillä. Joskus 
jos menee tosi tiukille -- alkaa lähenee se 
kuuden viikon loppu ja huomaan et keskiar-
vo hengailee seittemässäkymmenessä ja pi-
tää saada nostettuu niin kyl mä teen iltasin-
kin. Kun lapset on menny nukkuu niin yhek-
säst kymmeneen saatan kirjottaa muutaman 
sanelun et saa vaik 15 minuuttia lisää viel sii-
hen päivään ja siihen keskiarvoon.” (H3)

Perheellisellä iltatyö kotona syö aikaa tärkeäk-
si koetusta arjen sekvenssistä, jossa ”tehdään 

jotain yhdessä”. Kertomuksissa puhuttiin ”huo-
nosta omastatunnosta” myös iltapäivän osalta, 
kun tullaan kotiin päiväkodista: 

”--tuli vähän huono omatunto lapsen osalta -- 
kun mä tuun kotiin hakemasta tota pienem-
pää -- Mä viskaan sille puhelimen ja teen vielä 
puol tuntia töitä sen jälkeen kun me tullaan 
kotiin.” (H3) 

Haastateltavan itsensä nimeämä ”suunnittele-
maton iltavuoro” ja ”huono omatunto” kuvasta-
vat reflektointia, joka viittaa säröön etätyön ar-
jessa, sen käsikirjoittajuudessa. Työ on kodissa 
Röngän ja Kinnusen (2009) tarkoittama ”vie-
ras”, joka vieraannuttaa perheestä.

Etätyöntekijöiden kokemaan työn valumi-
seen vapaa-ajalle on toki kiinnitetty huomiota 
myös aiemmassa tutkimuksessa (esim. Ojala & 
Pyöriä 2013). Lapsiperhearkeen sidotun työn-
tekijän kohdalla näkyi lisäksi selvimmin koto-
na tapahtuvan työn sukupuolittava vaikutus 
ja äidin kaksoistaakka: kaikki koti- ja hoivatyö 
perheessä kertyy äidille sen lisäksi, että hän 
tekee 100 % työaikaa kotona (Kinnunen ym. 
2009). Harrastajan arkiprofiilia päivätyön ve-
nyminen iltaan häiritsi vähiten. Sääntöjä luo-
vasti tulkitseva, omaehtoinen työaikojen jak-
sotus kuvastaa normeja murtavaa käsikirjoit-
tajuutta. Ajan hallinnan kohteena on työn ja 
harrastamisen täsmäyttäminen, mikä ilmen-
tää punnitsevaa ja optimoivaa käsikirjoitta-
juutta. Harrastuksille alisteisesta työskente-
lystä huolimatta velvollisuus eli työn suori-
tustavoite ja sen hyvä laatu oli kerronnassa 

”korkein prioriteetti”: 

”Heräämisaika vaikuttaa päivärytmiin – pun-
nitsen, menenkö aikataulutettuihin menoihin 
vai näyttääkö siltä, että työpäivä kärsii liikaa 
siitä, et kyl mä tietenki pidän korkeempana 
prioriteettina et velvollisuudet tulee täytet-
tyä.” (H4)

Vaikka työtä joutui usein venyttämään iltaan, 
huolta aiheutti korkeintaan nukkumiseen liit-
tyvä hyvinvointi ja palautuminen: 
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”-- ainakin täytyy katkasta selvästi yhteys sii-
hen työpäivään, ettei mee suoraan yhdel as-
keleella sänkyyn.” (H4)

Yrittäjä-palkansaajan arkiprofiilissa kertomus 
kotietätyön arjesta oli erityinen. Työn suoritus
tavoitteen saavuttaminen yöllä ei aiheuttanut 
pulmia: mikään ulkoinen tekijä tai läheiset ei-
vät häirinneet etätyötä kotona. Vireystilaa yllä
pidettiin säännönmukaisella tauotuksella ja pii-
pahtamalla ulkoilmassa. Haasteena kuvattiin 
sen sijaan palapelin hallintaa, eli päätoimen 
palkkatyön, yrittäjän töiden sekä aikaavievän 
harrastuksen sekä perhearjen yhteensovitta-
mista pidempien aikajaksojen näkökulmasta. 
Käsikirjoittajuus ilmentää hämmästyttävää 
monikohteisuutta. Henkilö reflektoi eri töiden 
keskinäistä hallintaa sekä siirtymää vapailta ta-
kaisin yötyöhön. Keskeistä tuntuu olevan, että 

”ei käännä rytmiä”, vaan että vapaapäivinäkin 
valvoo pitkään yöhön. Haastateltava kuvaa ryt-
min hallintaa pääosin positiivisesti eri töiden, 
harrastusten ja perhe-elämän tarkaksi aikatau-
luttamiseksi. Kuitenkin puheesta välittyy myös 
jännitteitä. Yksi keskeinen jännitteinen tai mo-
niaineksinen kuvaus liittyy yhdessäoloaikaan 
puolison kanssa. Haastattelusta välittyy kuva, 
että työrytmi ja -määrä estää yhdessäoloa ja 
että yhteistä ilta-aikaa kaivataan enemmän: 

”-- sovittiin et mä kerran kahteen viikkoon jär-
jestän parisuhdeaikaa et en tee jonain iltana 
...töitä.” (H5) 

Työn hallinnan lisäksi haastatteluissa kuvat
tiin hyvinvointia hallinnan tai toimijuuden 
kohteena. Kaikkien haastateltavien kertomuk
sissa ilmeni jokin yksilöllinen terveyteen tai 
hyvinvointiin liittyvä seikka, joka oli joko toi
minut yhtenä motiivina kokoaikaiseen etä-
työhön hakeutumisessa tai terveydentilan ol-
tiin koettu parantuneen etätyön myötä. Hyvin
vointivaikutuksina mainittiin muun muassa 
työhön, työmatkoihin tai avokonttoriin liittyvän 
stressin väheneminen tai poistuminen, pidem-
pi ja parempi uni, parempi hoitotasapaino lää-
kitystä vaativassa kroonisessa sairaudessa, har-
vemmin oireita sairaudesta tai terveyshaitas-

ta, parempi ravitsemus ja parantunut fyysinen 
kunto. Joissakin tapauksissa tuli esiin jännittei-
tä hyvinvoinnin kuvauksissa, mutta aiheen ar-
kaluontoisuuden takia haastattelulainauksia ei 
esitetä. Tasapainoilua ja pulmia hyvinvoinnissa 
oli nähtävissä etenkin Yrittäjä-palkansaajan ar-
kiprofiilissa, mitä ei voi pitää kovin yllättävänä. 

Suhdeverkostot haastattelupuheessa

Sosiaaliset suhteet työorganisaatiossa ja muis-
sa omissa verkostoissa ovat parhaassa tapauk-
sessa voimavara kokoaikaisessa etätyössä toi-
mivalle. Verkostoihin liittyvä merkityksellinen 
toiminta voi synnyttää osaamis- ja suhdepää-
omaa, josta yksilö voi hyötyä epävarmoilla työ-
markkinoilla.

Suhteet työorganisaatioon eivät merkittä
västi erotelleet tapauksia. Kaikki haastatelta
vat pitivät yhteyttä työorganisaatioon sähkö
postin ja Lync-pikaviestisovelluksen avulla. 
Tiimipalavereihin osallistuttiin valtaosin vir-
tuaalisesti Lync-sovelluksen (nyk. Skype) 
kautta. Myös kehityskeskusteluja pidettiin 
Lync-sovelluksen välityksellä. Kaikki työhön 
liittyvä tieto oli haastateltavien mukaan saa-
tavissa sisäisiltä verkkosivuilta. Kahdella haas- 
tateltavalla oli säännöllistä yhteydenpitoa it-
selle läheisten työkavereiden kanssa Lync- 
chatissa. Suhteet olivat syntyneet toimisto
aikoina, ja osa näistä työkavereista oli toimis-
tolla, osa etätyössä. Kaksi haastateltavaa myös 
tapasi tuttua työporukkaa noin kerran kuus-
sa, ja kumpikin piti tapaamisia tärkeinä. Myös 
aiemmissa tutkimuksissa on todettu, että etä-
töissä säännöllisistä tapaamisista ja yhteyden-
pidosta huolehtiminen on tärkeää (Pyöriä ym. 
2016). 

Kontaktia esimiehiin pidettiin yllä sähköi
sesti ja suhteet esimiehiin koettiin hyviksi. 
Myös tämä havainto saa tukea aiemman tut-
kimuksen tuloksista, jonka mukaan etätyön ei 
ole koettu tarkoittavan sosiaalisten suhteiden 
köyhtymistä, ja etätyöntekijät ovat pääosin 
tyytyväisiä esimiehiltään saamaansa tukeen 
(Ojala & Pyöriä 2013). Kaikissa haastatteluissa 
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korostui kiinnostavalla tavalla haastateltavien 
kokemus siitä, että aiempi työ toimistossa ei 
sosiaalisessa mielessä poikennut etätyöstä. 
Etenkin avotoimistotila oli koettu sosiaalises-
ti epämieluisena paikkana. Korostettiin, että 
toimistossakin kyetään sosiaaliseen kanssa-
käymiseen, ihmisiä siellä ei vältellä, mutta 
kanssakäymistä sen itsensä vuoksi ei tarvita. 
Ainoastaan yksi haastateltava mainitsi kotietä-
työn riskinä erakoitumisen ja sosiaalisen eris-
tyneisyyden: 

”Kyllä siinä on se erakoitumisen vaara.” (H2)

Yhden haastateltavan kohdalla puhetavassa 
välittyy määrätty varautuneisuus työyhteisös-
tä puhuttaessa, esimerkiksi ilmaisuina: ”täytyy 
olla yhteydessä”, ”ylittää puhumisen kynnyk-
sen”, ”joutuu oleeki vähä sosiaalista”, ”kerran vii-
kossa tulee jotain sanottua jolleki”, ”ollu hilkul-
la joutua menemään toimistolle”. Tulkitsemme, 
että merkitys, motiivi kasvokkaiseen kanssa-
käymiseen puuttuu: työn luonne ei sitä edel-
lytä. Merkitykselliset verkostot, yhteisöt ja so- 
siaaliset suhteet voivatkin olla toisaalla, työyh-
teisön ulkopuolella.

Haastateltavien kertomukset poikkesivat 
työn ulkopuolisten verkostojen ja niihin liit
tyvän merkityksellisen tekemisen suhteen. 
Arkiprofiileista erityisesti Harrastaja ja Yrittä
jä-palkansaaja kuvasivat laajasti palkkatyön 
ulkopuolista merkityksellistä, vuorovaikut-
teista tekemistä. Tekemisten yhteensovittami
nen saattoi aiheuttaa jännitteitä, mutta toi 
myös voimavaroja: orkestrointiin kykenemi-
nen ilmentää verkostosuhteiden käsikirjoit-
tajuutta. Keskittyjän arkiprofiilissa tuli ilmi 
henkilölle tärkeää merkityksellistä tekemis-
tä, mutta se oli kotona yksin tehtävää. Ystäviä 
ja rientoja koskevia mainintoja oli vähän. So
peuttajan arkiprofiilissa korostuivat suhteet 
omaan perheeseen, omiin vanhempiin tai su-
kulaisiin. Sopeuttajan profiili kuvasti jännit-
teitä, jotka liittyvät omien tarpeiden jousta-
miseen toisista huolehtimisen hyväksi. Esi
merkiksi iäkkäistä vanhemmista huolehtimi-
nen oli merkitykselliseksi koettu tehtävä, joka 
etätyöhön yhdistettynä jätti jonkin verran 

tilaa ja voimia harrastamiselle, mutta amma-
tilliseen itsensä kehittämiseen ei ole voimava-
roja riittänyt: 

”Ehkä jonkinmoisesta sosiaalisesta elämästä 
[jää paitsi]. Plus ammatillisesta kehittymi-
sestä, tarkotan tekstinkäsittelyn ulkopuolel-
le, mä en oo Facebookissa ja tämmöstä kun 
en oo jaksanu opetella.” (H2)

Perheellisellä haastateltavalla kertomuksissa 
mainitaan lapset, puoliso, oma äiti, naapurit, 
koulu, päiväkoti, automarketti, lähikauppa ja 
terveysasema. Etätyö ei ole henkilön mielestä 
muuttanut omaa vapaa-aikaa, koska sitä ei ole 
ollut, ”harrastuksia ei ole.” Kertomuksessa ar-
jesta ei käy ilmi ystäväpiiriä tai asioita, joista 
henkilö saa voimavaroja lasten lisäksi. Vapaa-
ajan kuvataan liittyvän lapsiin ja kodinhoitoon. 
Omien tarpeiden laiminlyömisen kautta koti 
voi alkaa tuntua vankilalta:

”Se on päiväkoti, Siwa, koti, päiväkoti, Siwa, 
koti. Et siinä mieles tää koti, siit on tullu vä-
hän semmonen vankila tietyllä tavalla. Et ei 
oo enää et ah mä haluun vaan kotiin, kun mä 
oon tääl koko ajan. Et mä haluun vaan ulos.” 
(H3)

Kotietätyössä perheenäiti voi periaatteessa hel-
pottaa pikkulapsiperheen arkea tekemällä ko-
dinhoitoa työnteon lomassa, saada lapsille ly-
hyemmät hoitopäivät, tukea puolison työtä ja 
uraa, saada itselle lyhyemmän työpäivän ja silti 
tehdä 100% työaikaa eli hankkia täysimääräi-
sen tulon perheelleen: 

” – voisin tehdä vaikka 80 prosenttia toimistol-
la, mut täysaikasta työtä en pystys tekemään 
[toimistolla] tällä hetkellä. Et jos yhtäkkii tu-
lis käsky [toimistolle] niin mun pitäs vaihtaa 
työpaikkaa.” (H3)

Sopeuttajan profiilissa toiminta kohdistuu tois-
ten hyvinvointiin, mikä saattaa syödä voimava-
roja henkilön omaan subjektiuteen liittyvästä 
käsikirjoittajuudesta. Sopeuttaja kantaa kak-
soistaakkaa, tekee hyvää muille, mutta alkaa 
kokea olevansa ansassa. 
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Työura ja tulevaisuusodotukset 
haastattelupuheessa

Työtä koskevat sisällölliset odotukset eivät ko-
rostuneet haastateltavien työurapolkujen ku
vauksissa. Kertomuksista välittyi kuva ajautu-
misesta tai tarttumisesta hetkeen alalle hakeu-
tumisessa. Myöhemmin, kun työn merkitys osa-
na terveydenhuollon prosessia ja potilasturval-
lisuutta oli hahmotettu, työhön oli tullut mu-
kaan sisällöllisesti motivoivia tekijöitä. Ne voi-
vat säilyä, vaikka työ ei enää tapahdu sairaalan 
osastolla. Lääketieteellinen tieto ja termien sel-
vittely lääkärinsaneluissa kiehtoi monia. Tämä 
viittaa Turusen (2010) havaintoihin siitä, että 
keskimmäisissä ammattiluokissa esiintyi jopa 
useammin yhteiskunnallista, sisällöllistä työ-
orientaatiota kuin ylemmissä ja alemmissa am-
mattiluokissa. Palkkaus ei häikäise, mutta yh-
teiskunnallinen konteksti voidaan kokea pal
kitsevana myös rutiininomaisessa työssä. Au
tomaatio voi kuitenkin haastaa sisällöllisen 
työorientaation ylläpitämistä, jos työstä tulee 
pelkästään automaation valmiiksi tuottaman 
tekstin oikolukua. 

Useimmilla haastateltavilla oli ollut katko
naisuutta kouluttautumisessa tai työuran al-
kuvaiheessa – tai molemmissa. Työuraa oli 
pirstonut muun muassa työttömyys, lama-aika, 
puolison seuraaminen ulkomaille ja puolison 
uran tukeminen kotiäitinä sekä lasten saami-
nen ja hoitaminen. Toimistotyöhön oli sairaa-
loissa päässyt melko matalalla koulutuksel-
la, ja työnantajana julkinen sektori oli koettu 
turvalliseksi. Työ tekstinkäsittelyssä oli tullut 
vastaan ja tuntunut sopivan senhetkiseen elä-
mäntilanteeseen, jossa oli haluttu joustavuut-
ta perhearkeen, aikaa ja energiaa vaativiin 
harrastuksiin tai päästä ikääntyvänä työnteki-
jänä vielä takaisin työelämään. Työ oli joissain 
tapauksissa ajateltu väliaikaiseksi, mutta siitä 
oli tullutkin pysyvämpi järjestely. Erityisesti 
mahdollisuus kokoaikaiseen etätyöhön oli 
edesauttanut sitä, että työhön oli myös haluttu 
jäädä. Työmatka-ajan poistuminen, vapauden 
tunne sekä työaikajoustot olivat asioita, joita 
haastatteluissa usein mainittiin. Jo ikäänty-

neempien haastateltavien kohdalla työuralta 
ei kaivattu enää mitään erityistä.

Yllättävää oli, että työn muutosta tai loppu-
mista ei koettu huolenaiheeksi. Teemaa oli kui-
tenkin jo jollakin lailla käsitelty organisaatios-
sa ennen haastattelujen tekemistä. Luottamus 
työn jatkumiseen kuulosti vahvalta:

”-- siellähän on aina tekstejä jonossa, jos ei oo 
päivystyksii niin sit on niitä muita. Et aina on 
töitä.” (H5).

Jännitteitä tulevaisuuden ja työuran suhteen 
tuli kuitenkin esiin nuoremman polven etä-
työntekijöillä. Niissä kuvastuu myös hauraita 
toiveita lähteä etsimään sisällöllisesti motivoi-
vempaa työtä. Yksi haastateltava käsitteli tule-
vaisuutta tietoisena tulossa olevista teknolo-
gisista muutoksista. Toiveissa oli jotain muu-
ta työtä, opiskelua tai yksityisyrittäjyyttä, joka 
vastaisi paremmin itselle tärkeää tekemistä. 
Työntekijä sanoitti tilannettaan osin ristirii-
taisesti. Puheessa sekoittuu piirteitä Turusen 
(2010) jaottelun mukaisesta instrumentaali-
sesta ja sisällöllisestä (yhteiskunnallisesta) työ-
orientaatiosta. Nykytyöllä on välinearvoa: palk-
katyö vähän kuormittavana vakituisena tulon-
lähteenä tekee mahdolliseksi itselle tärkeisiin 
harrastuksiin paneutumisen. Toisaalta haasta-
teltavaa pohditutti omien resurssien alikäyttö: 

”Jossain vaihees tulee raja vastaan et tarvii jo-
taki vähän vaikeempaa. Jotakin missä pystyy 
toteuttamaan, ratkomaan ongelmia ja anta-
maan itsestään enemmän hyödyllistä muille 
ihmisille ja työyhteisölle.” (H4)

Haastaltavalla vaikutti olevan resursseja muu-
tokseen, mutta hän ei kertonut konkreettisis-
ta suunnitelmista. Toinen nuoremman polven 
työntekijä toivoi erilaista työtä tulevaisuudes-
sa samalla työnantajalla, esimerkiksi kehitys-
projekteissa, mutta ei ollut suunnitellut siihen 
liittyviä toimia. Muutos tulisi haastateltavan 
mukaan ajankohtaiseksi ehkä sitten kun lap-
set ovat kasvaneet. Sisällöllinen motiivi on vie-
lä alisteinen perheestä huolehtimiselle, mikä 
viittaa oman ja perheen hyvinvointia uusinta-
van työorientaation piirteisiin. Haastateltava 
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reflektoi ongelmaa päästä muuhun työhön or-
ganisaatiossa, ellei hae uutta koulutusta ulkoa-
päin:

”Siinä vaiheessa kun pystyt kirjottaa melkeen 
mitä [eri lääketieteen alojen saneluja] vaan 
niin ei siitä enää paljon pidemmälle pääse. 
Isomman näytön ehkä saa. Se loppu sit siihen, 
uraputki. Olen urani huipulla, kotona.” (H3)

Lausumaan liittyy laajempi kuvaus, joka ilmen-
tää selkiytymätöntä työorientaatiota ja heik-
koa luottamusta ammatilliseen tulevaisuuteen. 
Tulevaisuuteen suuntaava ammatillisten toi-
veiden toteutukseen liittyvä käsikirjoittajuus 
oli kaikissa tutkimustapauksissa jollakin lailla 
haurasta tai selkiytymätöntä. Automaatioriskin 
ja sen edellyttämän aktiivisemman työorien-
taation kehittymisen näkökulmasta tilannetta 
voi pitää huolestuttavana.

Pohdinta

Tutkimus tuotti neljä erilaista profiilia etätyön 
arjen sekvenssirakenteesta ja siihen liittyvästä 
käsikirjoittajuudesta. Nimesimme kotietätyön 
arkiprofiilit seuraavasti: Keskittyjä, Sopeuttaja, 
Harrastaja ja Yrittäjä-palkansaaja. Kutsumme 
niitä kotietätyön työelämäarjen profiileiksi. 
Kaikissa oli havaittavissa ennakoitavan, sään-
nönmukaisen ja tasapainossa olevan arjen 
rakenne. (Jonson 2006, 2011; Korvela 2011, 
2014; Korvela ym. 2009; Sekki & Korvela 2014; 
Heinaro 2015.) Arjessa kotona sovitettiin yh-
teen palkkatyötä, vapaa-aikaa ja harrastamista, 
yhteistä tekemistä perheen kanssa, omasta ja 
läheisten hyvinvoinnista huolehtimista, hoivaa, 
kotitöitä ja lisätoimeentulon hankintaa. Hal
linnan keskeinen kohde oli työsuoritustavoit-
teen saavuttaminen ja siihen liittyvän vireys-
tilan, tarkkaavaisuuden sekä oman työhyvin-
voinnin ylläpitäminen monipuolisin keinoin. 
Etätyötä tekevä näyttäytyy kuvauksissa taitava-
na arjen orkestroijana ja käsikirjoittajana, joka 
kantaa vastuun siitä, että työtavoitteet saavute-
taan ja että työnteko kotona ei häiritse muiden 
kotiarkea ja vapaa-aikaa. Uusintava työorien-

taatio rutiinien ylläpitämisen merkityksessä 
(Rantalaiho 1985, Lehdon 1988 viittaamana) ei 
kotietätyössä viittaakaan organisaatioon, vaan 
yksilöllisen työkyvyn ja/tai perheen hyvinvoin-
nin uusintamiseen. 

Etätyön mahdollistama digitalisaatio oli 
saavuttanut kehitysasteen, jossa tietotekniset 
ongelmat eivät nousseet esiin ja digiarki su-
jui. Yhteydet työorganisaatioon olivat olemas-
sa, esimiehiin luotettiin, eivätkä henkilöt pää-
sääntöisesti kokeneet sosiaalista eristynei-
syyttä. Työ oli ollut yksin tehtävää ja saman-
laista myös toimistolla. Havainnot tukevatkin 
pääosin aiemmissa etätyötutkimuksissa saa-
tuja tuloksia etätyön positiivisista kokemuk-
sista (Pyöriä 2013; Pyöriä ym. 2016; Kelliher 
& Anderson 2009). Etätyöarjen kaksijakoi-
suuden (Salmi 1991) löydös nousi kuitenkin 
esiin myös tässä tutkimuksessa. Kerronta pal-
jasti jännitteitä palkkatyönä tehtävän kotietä-
työn, kotiarjen ja muun itselle merkitykselli-
sen tekemisen yhteensovittamisessa kodin 
piirissä. Vähiten tai tuskin lainkaan sellaisia 
tuli esiin Keskittyjän arkiprofiilissa, johon liit-
tyi yksin asuminen ja toimistomaista työaikaa 
noudattamaan pyrkivä arkirytmi. Sopeuttajan, 
Harrastajan ja Yrittäjä-palkansaajan arkipro-
fiilit kuvastivat työn rytmityksessä vapauk-
sia ottavaa käsikirjoittajuutta, joka toisaalta 
mahdollisti muuta tekemistä ja samalla ai
heutti työn jatkuvaa liukumista vapaa-ajalle 
tai perheen yhteiseksi tarkoitettuun aikaan. 
Normitettu työtavoite toisaalta tuki arjen hal-
lintaa, toisaalta se näyttäytyi eräänlaisena 
pakkopaitana, joka tuotti paljon minuuttien 
laskemista ja jatkuvaa ajan tarkkailua. 

Tutkimuskohteena olevan työn normitet-
tu, rutiininomainen luonne ja valmiina paloi-
na olevien tehtävien ottaminen digitaalisesta 
työjonosta sisältää piirteitä, joista puhutaan 
myös digitaalisen alustatyön ominaisuutena. 
Yksilölliset tavat hallita omaa työtä korostuvat 
(Petriglieri, Ashford & Wrzesniewski 2018). 
Tutkimustapauksessamme työ ei kuitenkaan 
ollut freelancer-työtä vaan työsuhteessa teh-
tävää. Uudet teknologiat ja automaatio mah-
dollistavat julkisen sektorin taustatoiminto-
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tyyppisten tukipalvelutehtävien uudenlaisen 
ajasta ja paikasta riippumattoman organisoin
nin ja henkilötyövoiman vähentämisen. Tutki
mamme työ on jo lähellä automatisaation vai-
hetta. 

Yllättävää olikin, että nykytyön loppumisen 
mahdollisuus ei noussut puheenaiheeksi, vaan 
vaikutelmana oli pikemminkin luottamus työn 
jatkumiseen. Tulevaisuuteen ja työuraan liitty-
vä käsikirjoittajuus oli haurasta tai selkiyty-
mätöntä. Harrastajan ja Yrittäjä-palkansaajan 
profiileissa palkkatyön ulkopuolinen merki-
tyksellinen tekeminen näytti tuottavan osaa-
mis- ja suhdepääomaa, josta voi saada tukea 
epävarmoilla työmarkkinoilla. Nämä profiilit 
viittaavat yrittäjämäisiin resursseihin, jois-
ta on todennäköisesti etua tulevaisuudessa. 
Keskittyjän ja Sopeuttajan profiileissa kodin 
piirin ulkopuolella olevia verkostoja ja nii-
hin liittyvää merkityksellistä tekemistä ilme-
ni vähän. Nämä profiilit voivat olla tarkoituk-
senmukaisia nykyisessä työssä, mutta tulevai-
suuden työmarkkinoiden näkökulmasta niihin 
sisältyy riskejä. 

Eri profiileissa on todennäköisesti erilai-
set riskit ja ratkaisumahdollisuudet, jos nykyi-
nen työ häviää automaation myötä. Tuloksissa 
on nähtävissä vähäisellä koulutuksella ja pirs-
taleisella työkokemuksella työmarkkinoilla 
olevien naisten riski kantaa kaksoistaakkaa 
(Salmi & Lammi-Taskula 2004; Kinnunen ym. 
2009) ja toteuttaa läheisten elämään sopeutu-
via työuraratkaisuja. Tämä saattavaa heiken-
tää heidän työmarkkina-arvoaan pitkällä ai-
kavälillä (Elson 1999; Pulkka 2017). Tulosten 
pohjalta voidaan hahmottaa positiivinen ja 
negatiivinen skenaario kokoaikaisessa koti
etätyössä. Positiivisessa skenaariossa henkilö 
käyttää aikaa ja energiaa kouluttautumiseen 
tai muuhun aktiiviseen, osaamista kasvatta-
vaan – myös taloudelliseen – toimintaan ko-
din ulkopuolella (esimerkiksi yrittäjyys, digi- 
taalisilta alustoilta poimittu työ ym.). Negatii
visessa skenaariossa henkilö kääntyy yhä tii-
viimmin kodin piirissä tapahtuvaan palkatto-
maan ja epäviralliseen toimintaan eli hoivaan 

– mikä on ollut erityisesti naisille tyypillistä.

Tuloksemme tukevat havaintoja siitä, että 
turvattuinakin pidetyillä aloilla työntekijät 
voivat joutua tulevaisuudessa kokemaan työn 
murroksia, joiden seurauksena he joutuvat ot-
tamaan yhä enemmän vastuuta itsensä johta-
misesta, työurastaan, omasta osaamisestaan 
ja työmarkkina-arvostaan (Koskinen 2012). 
Tunnistetut profiilit ovat korostetun yksilöl-
lisiä. Missä vaiheessa korostetun yksilöllinen 
hallinta ja vastuu kääntyvät yksilöä vastaan? 
Kokoaikaisessa ansiotyössä kotona puuttuvat 
vertailukohdat kanssatyöntekijöihin sekä ti-
lanteisesti esiin tulevat työmahdollisuudet. 
Uralla etenemisen vaikeus etätyössä on tun-
nistettu aiemmissa tutkimuksissa (Trembley 
2003; Newell, Robertson, Scarbrough & Swan 
2009). Työorientaatioiden selkiyttäminen ja 
osaamisen vahvistaminen edellyttäisivät kon-
sultatiivista tukea ja yhteisöllisyyttä erityisesti 
sellaisille ryhmille, joiden koulutus- ja työura
polut ovat rikkonaisia. Monet organisaatiot 
kuitenkin pidättelevät automaatioratkaisujen 
seurauksista viestimistä henkilöstölle, sillä 
ratkaisujen seurauksia on vaikea hahmottaa 
työtehtävien tasolle. Havahtuminen yksilölli-
seen vastuuseen ennakoivasti on vastaavasti 
yksilöille vaikeaa, sillä mikään taho ei näytä 
ottavan varautumista aktiivisesti esille.

Tämän tutkimuksen rajoitukset liittyvät 
ennen kaikkea pieneen aineistoon. Siitä huo-
limatta tuloksena oli neljä erilaista arjen hal-
linnan profiilia, mikä kuvastaa otokseen saa-
tua erilaisuutta ”sattuman” ohjaamana. Haas
tatteluun ilmoittautuneet saattoivat olla ni-
menomaan niitä, joilla meni hyvin etätyössä, 
ja sosiaalisen suotavuuden ilmiö saattoi saada 
haastattelutilanteessa haastateltavat korosta-
maan pystyvyyttään. Myönteisiin kokemuksiin 
saattoi myös vaikuttaa se, että etätyössä oltiin 
oltu vasta melko vähän aikaa, enimmillään 
kolme vuotta. Neljään arkiprofiiliin ei luonnol-
lisestikaan tyhjene koko kotietätyöntekijöiden 
arjen variaatio. Tutkimustapauksessamme on 
kyse normitetusta, verraten rutiininomaisesta 
työstä. Luonteeltaan erilainen työ voi tuottaa 
erilaisia tapoja hallita kotietätyötä. Tulokset 
kuvaavat myös, miten työ on vain yksi osa 
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elämää. Eräällä tavalla on kyse oman elämän 
käsikirjoittajuudesta. Tulokset heijastavat 
työn ja muun elämän moniulotteista yhteen-
kietoutumista digiaikana. Ihmiset myös oppi-
vat jatkuvasti lisää eri elämänalueiden keski-
näishallinnasta. 

Tutkimuksemme täyttää havaitun tutkimu-
saukon ja soveltaa ensimmäistä kertaa arki-
elämän tutkimusta, erityisesti arjen sekvens-
sin käsitettä etätyön tutkimiseen suomalaisel-
la aineistolla. Lähestymistavan avulla ja sitä 
täydentämällä saatiin hienovaraista laadul-
lista tietoa kokoaikaisen kotietätyön arjesta 

”hetkellä ennen automaatiota”. Löydöksemme 
vahvistavat tulkintaa kodeissa elettävän ar-
jen yhteiskunnallisuudesta (Salmi 1991). Ko
tiarjessa kaikki yhteiskunnan kehityskulut 
kohtaavat. Mikratasoisen arjen näkökulmasta 
etätyö kotona ei ole pakopaikka tai toteutuva 
toiveuni, vaan se edustaa työelämän monisäi-
keistä murroksellisuutta kaikkine jännittei
neen. Jatkotutkimusaiheina nousee esiin muun 
muassa se, mitä tapahtuu etätyölle automa
tisaation toteutuessa ja millainen työnkuva 

muodostuu puheentunnistusrobotin kump-
panina työskentelevälle. Monipuolisesti eri-
laisten tapaustutkimusten valossa olisi jatkos-
sa syytä tutkia automaation laadullisia vaiku-
tuksia työhön eri ammattiasemien tehtävissä 
naisilla ja miehillä. Tarkennetun tutkimuksen 
kohteeksi nousee myös kysymys työmarkki-
na-arvon ylläpitämisestä: onko osaamisen ke-
hittäminen tulevaisuudessa pelkästään yksi-
lön vastuulla?

Kiitokset

Kiitämme tutkimuksen kohteena ollutta organisaa­
tiota ja haastateltavia arvokkaasta panoksesta tutki­
mukselle. Artikkeli liittyy kahteen tutkimushankkee­
seen. Palvelutalouden vallankumous – Ihminen digi­
talisaation keskiössä (KUMOUS) tutkimuskonsortion 
hanketta (2015-2018) rahoitti Business Finland 
(aiemmin Tekes) 40178/14 (TTL) ja 40179/14 (HY). 
Smart Work in the Platform Economy (SWiPE) tut­
kimuskonsortiota (2016-2019) rahoittaa Strategisen 
tutkimuksen neuvosto, päätösnumero 303667.
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ARTIKKELIT

n    Uusi teknologia ja digitalisaatio muuttavat laajasti työtä, työtehtäviä, työväli- 
 neitä sekä tapaamme työskennellä. Kattavaa tietoa siitä, miten digitalisaatio 

on jo muuttanut suomalaisten palkansaajien työtä, on saatavilla kuitenkin vain 
vähän. Tilastokeskuksen vuoden 2018 työolotutkimuksen erityisteema on työn 
digitalisaatio. Tutkimus pyrkii keräämään kaivattua tietoa työn muutoksesta. 
Digitalisaation operationalisointi mitattavaan muotoon on erityisen haastavaa ja 
siksi kyselylomakkeen suunnittelun tueksi toteutettiin kvalitatiivinen esitutkimus. 
Esitutkimuksen aineisto rakentuu suomalaisten palkansaajien puolistrukturoiduis-
ta teemahaastatteluista (16 kpl). Aineiston analyysissä käytettiin sisällönanalyysiä. 
Tutkimuksen tulokset heijastelevat työn digitalisaation vaikutusten moninaisuutta. 
Työssä vaaditaan nykyään yhä enemmän oman osaamisen aktiivista päivittämistä, 
uuden opettelua sekä itsensä johtamisen taitoja.  Lisäksi uusi teknologia on mullis-
tanut työnteon ajan ja paikan, työssä tapahtuvan viestinnän sekä mahdollistanut 
uudenlaisen työnteon valvonnan. Tutkimus lisää osaltaan ymmärrystä siitä, mitä 
kaikkea työn digitalisaatio voi pitää sisällään erilaisissa ammateissa ja työtehtävis-
sä.  Haastatteluaineistoa hyödynnettiin työolotutkimuksen kyselylomakkeen suun-
nittelussa, mutta se on pienimutoisen tutkimus jo itsessään.

Marianne Keyriläinen & Hanna Sutela

Suomalaisten palkansaajien kokemuksia  
työn digitalisaatiosta

Abstrakti

Johdanto 

Tieto- ja viestintäteknologian (ICT) vaikutukses
ta työoloihin on puhuttu Suomessa ja kansain-
välisesti jo 1980-luvulta lähtien (Smith, Cohen, 
Stammerjohn & Happ 1981; Kortteinen, Lehto 
& Ylöstalo 1987; Zuboff 1988). Uusi teknologia 
ja digitalisaatio muuttavat yhä voimakkaam-
min työtä ja työnteon tapoja. Voidaankin pe-
rustellusti väittää, että käynnissä on laajempi 
työelämän sosiaalinen ja kulttuurinen murros, 
missä digitalisaatio vaikuttaa koko työnkuvaan, 
työnteon tapoihin, työn organisointiin, sosiaa-
lisiin suhteisiin, kommunikaatioon sekä työhy-
vinvointiin (mm. Korunka, Zauchner & Weiss 

1997; Rintala 2005; Korunka & Hoonakker 
2014). Olemassa oleva tutkimus on kuiten-
kin lähinnä alakohtaista tai paikallista, ja se 
keskittyy vain tiettyihin digitalisaation osate-
kijöihin. 

Kattavaa, koko suomalaista palkansaaja
kuntaa käsittävää survey-aineistoa digitali
saation aiheuttamasta työn muutoksesta koko- 
naisuudessaan ei ole vielä saatavilla. Tilasto
keskuksen Työolotutkimus 2018 pyrkii tuot-
tamaan kaivattua tietoa: sen erityisteemana 
on työn digitalisaatio. Kahdeksas työolotut-
kimus jatkaa jo vuonna 1977 alkanutta laajo-
jen (3 000–6 600 vastaajaa), koko palkansaaja
väestön kattavien tutkimusten sarjaa.
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Työn digitalisaatio on hyvin moniuloittei
nen ilmiö ja survey-tutkimuksen aiheena 
haastava. Tämän vuoksi työolotutkimuksen 
lomakesuunnittelun tueksi toteutettiin ke-
sällä ja syksyllä 2017 kvalitatiivisia esihaas-
tatteluja, joiden tavoitteena oli kartoittaa, mi-
ten palkansaajat ovat työn digitalisaation ko-
keneet. Lisäksi kiinnostuksen kohteena oli se, 
miten he ilmiön jäsentävät ja miten sitä itse 
sanoittavat. Esihaastattelut ovat osa kysely-
lomakkeen suunnitteluprosessia, jota käyte-
tään, kun uusia teemoja lisätään työolotutki-
mukseen. Niiden tavoitteena on tutkittavan 
ilmiön syvempi ymmärtäminen sekä kyselyn 
laadun parantaminen (ks. mm. Lehto 1996; 
Järvinen 2018). Esihaastattelut muodostivat 
kuitenkin jo sellaisenaan rikkaan aineiston. 
Tässä artikkelissa esitellään näiden haastat-
telujen tuloksia. 

Artikkeli rakentuu seuraavanlaisesti: aluk-
si luodaan lyhyt katsaus työn digitalisaatioon 
työolojen näkökulmasta. Menetelmä- ja aineis
tokuvauksen jälkeen siirrytään aineiston ana-
lyysiin. Johtopäätöksissä kokoamme tutki-
muksen keskeiset tulokset. 

Työelämän digitalisaatio ja työolot 

Työn digitalisaatio

Mikroelektroniikkaan perustuva teknologia al-
koi levitä työelämään toden teolla 1970-luvul
ta lähtien. Tuotantoprosesseja alettiin automa
tisoida sekä robotisoida, ja toimistoissa otettiin 
käyttöön uutta toimistotekniikkaa (Arnold, 
Cooper & Robertson 1998, 466–467). Työpro
sessit voitiin nyt suorittaa yhtäjaksoisemmin 
sekä tehokkaammin saaden samalla informaa-
tiota taustalla olevista tuotanto- ja organisaa-
tioprosesseista (Zuboff 1988). Tämä informaa-
tion tuottaminen, työstäminen ja hyödyntämi
nen yhdistettynä uuteen teknologiaan ovat 
työn murroksen keskiössä. 

Nykyään puhutaan yleisesti työn digitali-
saatiosta. Digitalisaatio nähdään koko yhteis-
kuntaa muokkaavana ilmiönä, jossa uutta digi

taalista teknologiaa sovelletaan kaikille elä-
män eri osa-alueille (Brennen & Kreiss 2014). 
Muuttuvien työvälineiden ja työnteon tapo-
jen myötä yhä useamman palkansaajan työ 
on siirtynyt lähemmäs tietotyötä (Järvenpää 
& Eloranta 2000), kun ICT on mahdollistanut 
tiedon kokoamisen, analysoinnin ja jakamisen. 
Rutiinimainen työ on muuttunut yhä monimut-
kaisemmiksi, abstrakteiksi, tietointensiivisik-
si kokonaisuuksiksi, jotka vaativat työntekijäl-
tä yhä yksilöllisempää ja laajempaa osaamis-
ta, jatkuvaa osaamisen kehittämistä sekä uu-
teen sopeutumista (mm. Järvenpää & Eloranta 
2000; Day, Scott & Kelloway 2010). Työtä voi-
daan tehdä myös yhä moninaisemmin, hajau-
tetummin ja yksilöllisemmin erilaisissa pai-
koissa, eri aikoina ja erilaisissa yhteisöissä  
 – yhä useammin myös globaaleissa yhteyksis-
sä (Eurofound & ILO 2017).

Uuden teknologian ja digitalisaation vaikutus 
työoloihin

Uuden teknologian ja digitalisaation hyvinvoin-
tivaikutuksia on tutkittu verrattain paljon. Työ- 
ja organisaatiopsykologiassa teknologian vai-
kutusta työelämän laatuun on käsitelty muun 
muassa sosioteknisen teorian kautta. Siinä ih-
minen nähdään osana järjestelmäkokonaisuut-
ta, johon myös teknologia keskeisesti sisältyy 
(mm. Smith & Carayon-Sainfort 1989; Carayon-
Sainfort 1992; Korunka ym. 1997; Rintala 2005). 
Tasapainoinen järjestelmä tuottaa hyvinvointia, 
kun taas epätasapaino kuormittaa ja aiheuttaa 
stressiä. Tieto- ja viestintäteknologiaa ei voida 
näin erottaa yksilöstä tai työstä, vaan se on kiin-
teä osa laajempaa kokonaisuutta.

Digitalisaatiolla on todettu olevan sekä 
myönteisiä että kielteisiä vaikutuksia työnte
kijöiden hyvinvointiin (Day ym. 2010; Laiho
nen, Jääskeläinen, Lönnqvist & Ruostela 2012; 
Rintala 2016). ICT parantaa työn joustavuut-
ta ja työn hallintaa (mm. O’Driscoll, Brough, 
Timms & Sawang 2010) sekä työntekijöiden 
välistä kommunikaatiota (Day ym. 2010, 341). 
Tietoa on aiempaa helpompi jakaa, koota ja 
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analysoida, mikä parantaa työn tehokkuutta 
(O’Driscoll, Biron & Cooper 2009, 106). 

Toisaalta ICT saattaa aiheuttaa myös stres
siä ja tyytymättömyyttä, emotionaalista uu-
pumusta, turhautuneisuutta, ahdistusta sekä 
työn tehokkuuden laskua (Lazar, Jones & 
Shneiderman 2006; Korunka, Hoonakker & 
Carayon 2008). Teknostressillä tarkoitetaan 
teknologian, erityisesti tietotekniikan, käyttä-
jälleen aiheuttamaa stressiä, jota aiheuttavat 
muun muassa jatkuva vaatimus oman teknolo-
giaosaamisen päivittämisestä, yhä monimut-
kaistuvat käyttöjärjestelmät sekä lisääntyvä 
tehokkuuden vaatimus työssä (ks. Wang, Shu 
& Tu 2008). Jo Smith kollegoineen (1981) ra-
portoi klassisessa tutkimuksessaan siitä, kuin-
ka virtuaalisia näyttöpäätteitä (VDT) käyttävät 
työntekijät kokivat muita työntekijöitä toden-
näköisemmin työn stressitekijöitä sekä erilai-
sia terveys- ja hyvinvointiongelmia.

Aineisto ja menetelmät

Työolotutkimus 2018 -tiedonkeruuta edeltävä 
kvalitatiivinen esitutkimus koostui kuudentois-
ta eri ammatteja ja toimialoja edustavan pal-
kansaajan teemahaastatteluista (taulukko 1). 
Tämän eksploratiivisen esitutkimuksen tehtävä 

oli ohjata tutkimuksen lomakkeen suunnitteli-
joita uuteen ilmiöön sekä sen syvempään ym-
märtämiseen. Lisäksi tavoitteena oli yleisesti 
tulevan survey-kyselyn laadun parantaminen. 

Haastattelut tehtiin kasvotusten vuoden 
2017 kesällä sekä syksyllä Länsi- ja Etelä-Suo- 
men sekä Helsinki-Uudenmaan alueella. Ta
voitteena oli saada mukaan mahdollisimman 
erilaisissa ammateissa työskenteleviä ja eri- 
ikäisiä vastaajia. Lumipallomenetelmällä rek
rytoidut haastateltavat toimivat niin sanotus-
ti omien kokemustensa kertojina sekä omasta 
alasta tietoa välittävinä informantteina. 

Esitutkimukseen kutsuttaessa haastatelta-
ville kerrottiin tarkemmin tutkimuksesta sekä 
käsiteltävästä aiheesta. Haastateltavia ei pyy-
detty etukäteen erityisemmin valmistautu-
maan haastatteluun. Haastattelut olivat noin 
tunnin mittaisia yksilöhaastatteluja, jotka 
nauhoitettiin ja litteroitiin (yhteensä 111 teks-
tisivua). Selkeät tunteenilmaukset merkittiin 
tekstiin. Kaikki haastattelut anonymisoitiin. 

Haastattelumenetelmänä käytettiin puo
listrukturoitua teemahaastattelua. Haastatte
lun teemat perustuivat tehtyyn kirjallisuussel-
vitykseen ja ne olivat: 1) digitalisaatio omassa 
työssä, 2) työaika ja työn paikka, 3) ICT ja työ-
välineet, 4) kommunikaatio, 5) johtaminen ja 
työn organisointi, 6) robotisaatio 7) sekä so-

Taulukko 1. Yhteenveto haastateltavista

Ammatti Sukupuoli Ikä Koulutus Asema
V1 Avustaja/opettaja/kodinhoitaja N 54 ylem. kor.
V2 Automaatioasentaja M 34 toinen ast
V3 Projekti-insinööri M 31 alem. kor.
V4 Ala-asteen opettaja N 58 ylem. kor.
V5 Myyjä, urheilukauppa N 32 alin. kor. Esimies
V6 Puheterapeutti N 45 ylem. kor.
V7 Yhdistelmäajoneuvonkuljettaja M 36 alem. kor. Esimies
V8 Tutkimusavustaja N 24 ylem. kor.
V9 IoT-asiantuntija M 22 alem. kor.
V10 Lääkäri N 29 ylem. kor.
V11 Vakuutusneuvoja N 59 alin. kor.
V12 Lavastaja M 39 alem. kor.
V13 Mainonnan suunnittelija N 37 alem. kor.
V14 Ylilääkäri M 57 ylem. kor. Esimies
V15 Kehittämispäällikkö N 55 ylem. kor. Esimies
V16 Palveluvastaava, vanhustyö N 58 alem. kor. Esimies
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siaalinen media (ks. liite 1). Lisäksi testattiin 
eräitä digitalisaatioon liittyviä termejä ja nii-
den ymmärrystä sekä valmiita kysymyksiä, 
joiden testaamiseen käytettiin kognitiivista 
haastattelumenetelmää. Haastattelun alussa 
haastateltavat kertoivat lyhyesti omasta työs-
tään ja työnkuvastaan. Haastattelut etenivät 
tehdyn haastattelurungon mukaisesti.

Aineisto analysoitiin sisällönanalyysillä. 
Koska haastattelun menetelmänä käytettiin 
teemahaastattelua, oli aineisto jo niin sano
tusti valmiiksi teemoiteltu (teorialähtöisyys). 
Toisaalta aineistosta pyrittiin löytämään 
myös uusia teemoja (aineistolähtöisyys). Kiin
nostuksen kohteina olivat se, mitä haastatelta-
vat teemoista pohtivat oman työnsä näkökul-
masta sekä mahdolliset muut esille nousevat 
teemat. Aineiston analyysissa käytettiin tee-
makortistoa. Kaikki valmiit teemat ja esille 
nousseet teemat taulukoitiin, aineisto pilkot-
tiin osiin ja siitä muodostetiin kortisto.

Työn digitalisaatio aiheena on hyvin laaja 
ja monisäikeinen. Voidaan todeta, että mitä 
kauemmin vastaaja oli ollut työelämässä ja 
mitä laajempi käsitys hänellä oli digitalisaa-
tiosta aiheena, sitä rikkaampi oli myös haas-
tattelu aineistona. Nuorempien haastatelta-
vien oli joskus vaikea hahmottaa työn digitali-
saation aiheuttamia muutoksia, koska heillä ei 
ollut niin sanotusti vertailunäkökulmaa ”van-
haan” työelämään. Korkea-asteen koulutuksen 
suorittaneet olivat aineistossa yliedustettuina, 
mikä tulee huomioida tuloksia tarkasteltaessa.

Palkansaajien kokemuksia ja käsityksiä 
työn digitalisaatiosta 

Työn digitalisaatio

“The most profound technologies are those that 
disappear. They weave themselves into the fab-
ric of everyday life until they are indistinguish-
able from it”, totesi Mark Weiser jo 1990-luvulla. 
Työn digitalisaation tutkimisen kannalta on eri-
tyisen haastavaa, kun uusi teknologia ja ICT pu-
noutuvat niin kiinteäksi osaksi työelämää, että 

muutoksen alkua ja vaikutusta on vaikea hah-
mottaa, jos sitä ei erikseen pysähdy miettimään. 
Kuten haastateltu 57-vuotias ylilääkärikin to
teaa: ”Niin se ei välttämättä näy, vaan se on pi-
kemminkin niin, on olennaista, että se ei näy.”

Haastateltavilta kysyttiin haastattelun alus
sa sitä, miten he ymmärtävät työn digitalisaa
tion ja miten se näkyy heidän työssään. Ylivoi
maisesti yleisin määrittely keskittyi tietoko-
neeseen työkaluna: työ tehdään nykyään yhä 
enemmän päätteen äärellä. Sähköinen tiedon-
siirto ilmenee työssä muun muassa paperitto-
muutena ja siinä, että tieto löytyy sähköisessä 
muodossa. Erilaiset tietojärjestelmät, uusi tek-
nologia työssä ylipäänsä, automaatio, robotit, 
sosiaalinen media sekä kommunikaation muut- 
tuminen sähköiseksi nousivat myös vastauksis
sa esille. Yleisesti ottaen haastateltavat suhtau-
tuivat digitalisaatioon myönteisesti.

Työnteon aika ja paikka 

Uusi teknologia on mahdollistanut ajasta ja pai-
kasta riippumattoman työnteon, niin sanotun 
mobiilityön. Useimmilla haastateltavilla työ 
kulki mukana kannettavan tietokoneen tai äly-
puhelimen muodossa. Työnteon paikka valit-
tiin työtehtävän sisällön mukaisesti: kokouk-
sia pidettiin kahviloissa ja kehityskeskusteluja 
kävellen. 

Etätyö kotona oli useimmille mahdollista. 
Etätyöhön ajoi esimerkiksi se, että monitila-
toimisto koettiin liian hälyisäksi – työympä-
ristö oli kotona rauhallisempi. Keskittymistä 
auttoi myös se, että kotona ei ollut niin paljon 
keskeytyksiä tai palavereja kuin työpaikalla. 
Lisäksi etätyö säästi myös työmatkoihin me-
nevää aikaa sekä helpotti työn ja perheen yh-
teensovittamista. 

Huomionarvoista on kuitenkin se, että 
kaikki haastateltavat eivät voineet tai edes 
halunneet tehdä etätyötä. Työpaikan tietotur-
va-asiat tai ylipäänsä työn luonne saattoivat 
estää töiden viemisen kotiin. Osa korosti työ-
yhteisön tärkeyttä. Työhön lähtöä kuvattiin 
jopa eräänlaiseksi rituaaliksi:
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”Että mä oon sanonutkin, että mulla on sel-
lanen niin kun taitelija-asenne työntekoon, 
että esimerkiksi kirjailijat, kyllähän ne vois 
ajatella, että miks ne ei vois kotona kirjottaa, 
että monet vaan jonnekin toisiin ympäristöi-
hin ja taiteilijat työpajoihin lähtee. Että ei ne 
vaan kotona sitä tee, että pitää vaan lähtee 
töihin. Että mun mielestä se töihin lähtö on 
tärkee rituaali. Kotona ei voi lähtee töihin.” 
(Ylilääkäri, 57)

Mobiilityö hämärtää työn sekä vapaa-ajan rajaa, 
mikä saattaa heikentää työntekijän hyvinvoin-
tia (Porter & Kakabadse 2006; Kinnunen, Feldt, 
Geurts & Pulkkinen 2006). Ylivoimaisesti ylei-
sin syy välttää etätyötä olikin tietoinen halu pi-
tää työ ja vapaa-aika erillään toisistaan: omasta 
kodista ei haluttu tehdä toimistoa. Rajojen hä-
märtyminen koettiin kuormittavana tai stres-
saavana. Osalle haastateltavista rajojen hämär-
tyminen oli kuitenkin pikemminkin mahdolli-
suus kuin uhka:

”No periaatteessa ei oo mitään väliä enää kel-
lon ajalla, toiset tulee kuteen aamulla ja toi-
set tekee kahteen yöllä ja kaikkea siltä välil-
tä. Ja jos et laita puhelinta äänettömälle, niin 
se kertoo joka kerta, kun joku on päivittänyt 
sitä jotain tai meili tulee tai jotain muuta. 
Mutta toisaalta se on ammatinvalintakysy-
mys. Ei luovaa työtä voi tehdä kahdeksasta 
neljään. Teen luovaa työtä silloinkin kun kä-
velen kotiin. Että ei se sinänsä kuormita sen 
enempää, vaan se päinvastoin mahdollistaa.” 
(Mainonnan suunnittelija, 37)

Oman työn johtaminen, työn organisointi  
ja kontrolli

Haastateltavia pyydettiin pohtimaan esimie-
hen asemaa ja oman työn johtamista. Oman 
työn johtaminen ymmärrettiin asioiden prio
risoimiseksi itse, oman itsensä esimiehenä 
toimimiseksi, vastuunotoksi tekemisistään ja 
oma-aloitteisuudeksi. Moni vastaajista kuvasi 
työnsä muuttuneen itseohjautuvammaksi ja 
monimutkaisemmaksi. Kahden haastateltavan 

esimies asui ulkomailla ja toinen heistä ei ollut 
koskaan edes nähnyt omaa esimiestään fyysi-
sesti:

”Ja tää asiantuntijatyö onkin niin, että esimie-
het eivät tiedä niitä asioita, eikä osaa niitä 
asioita, mitä me tehdään. Elikkä ei enää esi-
mieheltä odoteta, että on asiantuntija niissä 
asioissa.” (Vakuutusneuvoja, 59)

Toimistotyön automatisaatio nousi myös esiin: 
työpaikan sihteerin paikka oli lopetettu, työ di-
gitalisoitu ja siirretty työntekijöiden tehtäväksi:

”Mutta tää on tää toimistoautomaatio on joh-
tanu siihen, että sellaisia tehtäviä, mitä isol-
le porukalle yks ihminen hoiti aikaisemmin, 
hoiti kaikki nää asiat, niin näiden ihmisten 
määrää on vähennetty, mutta ne työt ei oo 
mihinkään hävinny, että nää työt on siirty-
ny kaikkien ihmisten tehtäväksi, jolloin ku-
kaan ei osaa tehdä sitä hommaa kunnolla.” 
(Ylilääkäri, 57)

Toisaalta myös haastateltavien omia töitä oli 
digitalisoitu ja siirretty asiakkaiden tehtäväksi. 
Asiakkaiden odotettiin ensin etsivän verkosta 
tietoa ja soittavan tai chattaavan palveluneuvo-
jille vasta ongelmatilanteissa. Eräällä työpaikal-
la käyttöön oli tulossa robotti, joka vastaisi cha-
tissa asiakkaiden yleisimpiin kysymyksiin.  

Oman työn johtamisen ajatus antaa ym-
märtää, että työntekijän vapaus on lisäänty-
nyt. Ristiriitaista kyllä, haastatteluissa nou-
si spontaanisti esiin se, kuinka tarkkailun ja 
kontrollin määrän koettiin usein pikemminkin 
lisääntyneen työssä. Uudet digitaaliset työka-
lut olivat tehneet valvonnan aiempaa helpom-
maksi: sähköistä jalanjälkeä seurattiin ja työn-
tekoa nauhoitettiin. Erilaisten kirjaamis- ja ra-
portoimisvelvollisuuksien lisääntyminen tun-
tui usein hukkatyöltä, joka vei aikaa varsinai-
selta työltä. Kuten eräs haastateltava kuvaili: 

”[…] jok’ikinen puhelu, nii asiakas saa siitä ky-
selyn, miten asiasi hoidettiin. Jokainen puhe-
lu arvostellaan […].” (Vakuutusneuvoja, 59)

Tutkimuskirjallisuuden mukaan tällainen uu-
den teknologian ja digitalisaation mahdollis-
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tama työn tarkkailu ja valvonta saattavat ai-
heuttaa ahdistusta, masennusta, uupumusta 
sekä ärtymystä (Smith, Carayon, Sanders & 
LeGrande 1992). Kielteiset tunteet lisäänty-
vät erityisesti silloin, jos työntekijä tietää tai 
uskoo, että valvonnalla on kielteisiä jälkiseu-
rauksia (Stanton & Weiss 2000). Toisaalta uusi 
teknologia saattaa parantaa palautteen antoa 
ja sen seurauksena työhön tyytyväisyyttä (Day 
ym. 2010, 331) – viimeksi mainittu näkökulma 
ei kuitenkaan juurikaan noussut näissä haas-
tatteluissa esiin. 

Sosiaaliset suhteet ja viestintä

Useimpien haastateltavien työpaikalla oli otet-
tu käyttöön erilaisia sähköisiä pikaviestintäväli-
neitä ja sovelluksia, joiden koettiin tyypillisesti 
vähentäneen kasvotusten käytävää kanssakäy-
mistä. Kaikki eivät silti kokeneet fyysisten ta-
paamisten vähentyneen, vaan viestinnän tavat 
olivat pikemminkin monimuotoistuneet. Sähkö- 
postiviestittelyä saattoi olla vähemmän samalla 
kun viestinnän määrä kaiken kaikkiaan oli li-
sääntynyt reaaliaikaisten pikaviestintävälinei-
den ja sovellusten (Slack, WhatsApp, Skype 
jne.) myötä. 

Uudet viestintäkanavat miellettiin nopeik-
si ja niiden käyttökynnys matalaksi verrattuna 

”vanhoihin” puhelimeen ja sähköpostiin. Tosin 
jopa ”uusissa” välineissä näkyi sukupolviero-
ja – Facebook oli pääasiallinen viestintäväli-
ne mainonnan suunnittelijan työpaikalla, jos-
sa ”ikärakenne on sellanen ei-kaksikymppinen, 
että se ikäpolvi on se, että siellä on myös sitä 
viisikymppistä”.  

Nopeus, matala kynnys ja viestien suo-
dattamattomuus liittyvät yhteen: pikaviesti-
missä viestit ovat usein lyhyitä ja epätäydel-
lisiä, epävirallisia, irrallisia ja sen vuoksi jopa 
töksähteleviä. Haasteena on muistaa ajatella 
asioita loppuun asti ennen viestin lähettämis-
tä. Sähköpostiin turvauduttiin etenkin silloin, 
kun asia oli hankala sekä ongelmallinen ja vas-
tausta halutaan miettiä huolellisesti. 

Sähköisen viestinnän nopeuden ja näppä-
ryyden kääntöpuolena olikin se, että niiden 
myötä väärinkäsitysten riskin koettiin yleises-
ti kasvaneen (vrt. Markus 1994). Ala-asteen 
opettaja kertoi olevansa ”hirveän tarkka siitä”, 
mitä kirjoittaa etenkin vanhempien kanssa ta-
pahtuvassa viestinnässä:

” […] oikoluen tekstit tosi monta kertaa, että 
en halua, että jää sellasta mustaa valkosel-
la, joka yhtäkkiä kääntyy mua vastaan, tai et, 
lähinnä se, että voidaan ymmärtää väärin.” 
(Ala-asteen opettaja, 58)

Sähköisen viestinnän lisääntyminen korosti 
kasvotusten tapahtuvien kohtaamisten merki-
tystä – kaikkea kohtaamista ei voi korvata etä-
yhteydellä:

”Tossa oli yks kerta, kun manageri pyysi, että 
mennään kahville tohon takahuoneeseen, 
niin ensimmäistä kertaa pitkään aikaa tuli 
sellainen olo, että vitsi tää on siistii, että voi 
jutella työkavereiden kanssa ja olla ja istua 
tässä.” (Tutkimusavustaja, 24)

Haastavammissa työtilanteissa, kuten esimie-
hen varhaisessa puuttumisessa, suosittiin kas-
vokkain tapaamisia, jossa vastapuolen reaktiot 
näkyvät ja keskustelua voi viedä sen mukaan 
eteenpäin. Virtuaalisen sekä sähköisen viestin-
nän yleistymisen myötä mahdollisuutta läsnä-
olevaan vuorovaikutukseen ylipäänsä arvostet-
tiin monesti aivan uudella tapaa.

Tiedon määrä ja nopeus

Mitä tiedon määrään tulee, haastateltavia ei 
niinkään kuormittanut tiedon määrä sinänsä, 
vaan sähköpostien lukumäärä. Lomapäivän jäl-
keen saattoi työhön palaavaa olla odottamas-
sa jopa 800 sähköpostia. Erityisesti isot jakelut 
ilman selkeää otsikkoa sekä asiakkaiden epä-
määräiset sähköpostit aiheuttivat stressiä ja ah-
distusta. Sähköposti informaatioähkyn aiheut-
tajana on tunnistettu myös aikaisemmissa tut-
kimuksissa (mm. Bellotti, Ducheneaut, Howard, 
Smith & Grinter 2005). 



n 281 

A
RTIKKELIT

Marianne Keyriläinen & Hanna Sutela

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 16 (4) – 2018

Myös paineet tiedonkulun nopeuteen ja 
viestien samanaikaisuus kuormittivat. Vies
tintävälineiden moninaistuessa viestien vaih-
to oli parhaimmillaan yhtä tykitystä, joka kat-
kaisi ajatustyön. Miten olla seuraamatta ruu-
dulle jatkuvasti ilmestyviä viesti-ikkunoita, 
tehdä meneillään oleva työ loppuun ja lukea 
viestit vasta sitten? Käynnissä voi olla saman-
aikaisesti monia keskusteluja ja koko ajan on 
oltava valppaana: 

”Että kun jos sä koneella oot ja koko ajan se 
vilkkuu, että tulee tota ja tota. Ja sitten taval-
laan, sekin kulttuurin sopiminen siinä työyh-
teisössä, pitäisi olla sellaset yhteiset pelisään-
nöt. Kun välillä tulee 20 viestiä jostain jonnin-
joutavasta asiasta, että onko tää nyt punai-
nen vai sininen tää juttu.” (Palveluvastaava, 
58)

Tietotulvassa korostuu kriittisyys tiedon luo-
tettavuutta ja laatua kohtaan, sekä taito seuloa 
olennaiset viestit epäolennaisista. Tilanteen 
hallinta vaatii aivan uudenlaista keskittymistä 
ja valppautta. Tiedon määrän hallinta katsot-
tiinkin osaksi oman työn johtamista.

Osaaminen, koulutus ja ikä työpaikalla

Haastateltavien työnantajat tarjosivat maksu-
tonta koulutusta uusien järjestelmien ja teknii-
kan käyttöön vaihtelevasti. Joillakin työpaikoil-
la järjestettiin erilaisia digityöpajoja. Epäselviä 
asioita selviteltiin myös palavereissa ja apua 
pyydettiin työkaverilta. Toiset käyttivät opet-
teluun omaa vapaa-aikaansa:

”[…] niin kun, että digitaalisuus niin, kun pi-
tää pitää yllä sitä omaa osaamistaan, että mä 
teen sitä vähän niin kun omalla kustannuksel-
la, sillä että mä pärjään.” (Vakuutusneuvoja, 
59)

Tyypillistä oli, että omaa osaamista oli vaikea 
määritellä: ei tiedetty, mitä ei tiedetä. Jaoimme 
aineiston oppimisen ja oppimishalukkuuden 

suhteen selkeästi neljään eri ryhmään, joita 
aloimme kutsua nimillä: digiekspertit, osaajat, 
pärjääjät ja putoajat. Digieksperttiä kuvaa ryh-
mittelymme mukaan se, että henkilö hallitsee 
erinomaisesti kaikki työhön liittyvät laitteet ja 
järjestelmät. Hän on innostunut opettamaan 
myös esimerkiksi työkavereitaan ja opettele-
maan lisää jopa omalla ajalla. Perusoppijaa voi 
luonnehtia henkilöksi, joka hallitsee hyvin työs-
sään käyttämänsä laitteet ja järjestelmät. Hän 
myös pyrkii aktiivisesti opettelemaan uutta. 
Selviytyjä sen sijaan hallitsee juuri sen, min-
kä tarvitsee selvitäkseen työstään, ja opettelee 
vain työssään välttämättömät ohjelmat tai jär-
jestelmät. Selviytyjän on usein vaikea määritel-
lä omaa osaamistaan. Putoajan digiosaaminen 
ei tunnu riittävän työssä, vaan hän kokee pu-
donneensa ulos digikelkasta.

Kokemuksen omasta digiosaamisesta on 
todettu olevan suorassa yhteydessä työnteki-
jän hyvinvointiin. Hallinnan tunne vähentää 
ahdistusta ja lisää hyvinvoinnin tunnetta, kun 
taas tunne omasta osaamattomuudesta lisää 
stressiä ja ahdistusta työssä. (O’Driscoll ym. 
2009.) Erityisesti iäkkäämmät haastateltavat 
raportoivat osaamisen puutteesta ja stressistä 
uuden teknologian suhteen. Nuoret tuntuivat 
oppineen tietokoneen käytön jo koulussa, kun 
taas he olivat joutuneet opettelemaan kaiken 
työssään alusta lähtien.

Työpaikan ilmapiirin ja sosiaalisen tuen 
on jo pitkään tiedetty selittävän ICT:hen asen-
noitumista (mm. Zammuto & O’Connor 1992). 
Kun haastateltavilta tiedusteltiin työpaikan il-
mapiiristä uuteen teknologian liittyen, noin 
puolet kertoi iän erottelevan suhtautumis-
ta tietotekniikkaan työpaikalla: iäkkäämmät 
työntekijät suhtautuvat nuorempia vastaha-
koisemmin. Osa ei kuitenkaan ollut huoman-
nut mitään ikään liittyviä eroja tässä suhteessa. 
Aikaisemmat tutkimukset eivät ole myöskään 
pystyneet osoittamaan selkeää yhteyttä iän 
ja ICT:n omaksumisen suhteen. Moni haasta-
teltava kertoi alun vastarinnasta, joka laantui, 
kun laitteet olivat olleet jonkin aikaa käytössä. 
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Luottamus ICT:tä ja järjestelmiä kohtaan 

”Kyllä se päivittäin on se keskustelu ilmassa, 
että mikä toimii ja mikä ei.” (Palveluvastaava, 
58)

Teknologian käytön hyväksymisteorian mu-
kaan tietotekniikkaan asennoitumiseen vaikut
taa se, miten hyödyllisiksi ja helppokäyttöisiksi 
uudet tietojärjestelmät koetaan (Davis 1993; 
Keinonen 2010). Tietotekniikkaan ja eri järjes
telmiin liittyvät ongelmat nousivat esille lähes 
kaikissa haastatteluissa. Laitteiden ja järjestel- 
mien vikaherkkyys, jäykkyys, kaatuminen, kom- 
munikaation uupuminen eri järjestelmien vä-
liltä sekä laitteiden nopea vanhentuminen näh-
tiin merkittävinä ongelmina. Ongelmatilanteita 
aiheutti myös se, kun työpaikalla otettiin käyt-
töön puolivalmiita ohjelmistoja ja järjestelmiä, 
joita jouduttiin jatkuvasti korjaamaan sekä 
päivittämään. Monet kokivat, että aikaa menee 
enemmän tekniikkaan kuin itse työntekoon:

”[…] sitä pitää vähän osata ite soveltaa, että 
jos menee ihan ohjeen mukaan, että en-
sin rupee sovittaa sitä järjestelmää ja sit-
ten rupee hoitaa hommaa, niin ei tuu toimii.” 
(Automaatioasentaja, 34)

Haastateltavat kertoivat esimerkiksi tilanteista, 
joissa tuotanto tai työt pysähtyivät kokonaan 
järjestelmän kaatumisen takia, koska yrityksen 
logistiikka oli täysin digitalisoitu:

”Sitten nää, kun järjestelmä menee nurin, että 
kauheesti pitäisi tehdä töitä, mutta ei voi oi-
keen tehä mitää, kun ei oo sitä sähköstä tietoo. 
Niin sitten kymmenen ukkoo nojaa toisiinsa ja 
polttaa tupakkaa. Että se järjestelmien haa-
vottuvuus.” (Yhdistelmäajoneuvonkuljettaja, 
36)

Kaksi haastateltavaa tekniikan aloilta kertoi-
vat, että heillä ei ole otettu käyttöön uusinta 
teknologiaa, koska se on laadultaan huomat-
tavasti heikompaa ja epäluotettavampaa kuin 
vanha tekniikka. Erityisesti asiakastyössä tie-
totekniikan toimimattomuus herätti turhautu-
mista. Lääkärin työssä asiakkaan kohtaaminen 

häiriintyi, kun järjestelmän ruudut eivät auen-
neet kunnolla. Asiakaspalvelija taas joutui otta-
maan vastaan asiakkaiden valitukset, kun tieto-
järjestelmä kaatui, mutta puhelut ohjautuivat 
silti hänelle:

”[…] niin se vika saattaa olla, mä otan koko 
ajan kontakteja ja mä en pysty tekemään 
mitään. […] Se henkisesti kuormittaa, koska 
asiakas purkaa muhun sen pahan olon. Se on 
lisääntynyt paljon.” (Vakuutusneuvoja, 59)

Juuri erilaisten teknisten toimintahäiriöiden, 
hitauden sekä järjestelmien yhteensopimatto-
muuden on todettu aiheuttavan stressiä työs-
sä, missä ICT on mukana (Kuhmann, Boucsein, 
Schaefer & Alexander 1987; Carayon-Sainfort 
1992; Korunka ym. 1997). Järjestelmien toimi-
mattomuus stressaa erityisesti siksi, että työn-
tekijä ei pysty itse kontrolloimaan tilannetta 
(Coovert & Thompson 2003). 

Sosiaalinen media – työn ja yksityisyyden 
rajan hämärtyminen

Sosiaalisen media oli käytössä eriasteisesti 
haastateltavien työpaikoilla. Joissakin sitä ei 
ollut otettu käytännössä lainkaan käyttöön ja 
toisilla se toimi yhtenä suoraan työhön liittyvis-
tä viestintävälineistä kollegoiden tai ulkopuo-
listen tahojen kanssa. 

Sosiaalisen median käyttö ulkopuolisissa 
kontakteissa nosti esiin pohdintoja yksityi-
sen minän ja työminän rajanvedon ongelmal-
lisuudesta erityisesti asiantuntijatyössä. Mitä 
asioita työntekijä voi mennä kommentoimaan 
työprofiilillaan – tai edes yksityisprofiilillaan? 
Keskustelut Twitterissä tai Facebookissa ei-
vät aina rajoitu oman työajan sisälle, mutta 
toisaalta oletetaanko, että työntekijän pitäi-
si päivystää medioissa? Ongelmallista on, jos 
keskustelu lähtee väärille urille ja asia liit-
tyy jollain tavoin omaan työhön. Tarve lähteä 
kommentoimaan tai oikaisemaan asiaa kasvaa. 
Tämä taas hämärtää vapaa-ajan ja työn rajoja. 

Haastatteluissa nousi esiin myös poh-
dinta, voiko työnantaja velvoittaa työnteki-
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jää olemaan aktiivinen sosiaalisessa medias-
sa. Työnantajan pyrkimyksiä aktivoida työn-
tekijät sosiaalisessa mediassa esiintyi, mutta 
kaikilla haastateltavilla ei ollut halukkuutta 
tähän. Vaikka sosiaalisen median etu esimer-
kiksi markkinoinnin kannalta ymmärrettiin, ei 
itseä koettu sisällöntuottajaksi. 

Robotisaatio ja oman työn tulevaisuus

Haastateltavat ymmärsivät robotisaation tyy-
pillisesti niin, että ihmisen tekemä työ joko 
korvataan tai tuotetaan fyysisellä robotilla tai 
laitteella. Monet pohtivat automatisaatioon ja 
robotisaation eroja: osa koki ne synonyymeinä, 
osa taas erillisinä. Toisia askarrutti, mitä kaik-
kea robotisaatio kattaa – onko Excel robotti?

Noin kolmasosa haastateltavista käytti ro-
bottia työssään tai sellainen oli ollut heidän 
työpaikallaan testattavana. Kokemukset ro-
boteista olivat yleisesti ottaen myönteisiä: ro-
botit tekivät saman työn nopeammin, tarkem-
min, tehokkaammin ja laadukkaammin kuin 
ihminen. Kolmen vastaajan työpaikalla robotit 
olivat korvanneet työntekijöitä, kun taas mui-
den vastaajien kohdalla kyse oli pikemminkin 
avustavista roboteista.

Yleisesti ottaen vastaajat suhtautuivat 
työnsä tulevaisuuteen optimistisesti roboteis
ta puhuessaan. Nähtiin, että robotteja toden-
näköisesti otetaan yhä enenevissä määrin 
käyttöön ja niin sanottuja perustehtäviä auto-
matisoidaan:

”Että kaikki automatisointiin liittyvä, niin 
enemmän vaan työllistää meitä, että mitä 
enemmän tulee kaikkee järjestelmärobottia, 
niin sitä enemmän meitä tarvitaan siellä.” 
(Automaatioasentaja, 34)

Osa tosin suhtautui myös kriittisesti tuoden 
esiin huolensa eriarvoisuuden kasvusta sekä 
teknologian determinismin. Kukaan ei uskonut 
robottien tai tekoälyn korvaavan työntekijöitä 
kokonaan, vaan pikemminkin korvaavan joita-
kin yksittäisiä työtehtäviä työn sisältä:

”Että jotenkin, ei mikään digitalisaatio voi 
korvata sitä, miten sää rakennat henkilösuh-
teita ja luokkahenkee ja sellasta arvomaail-
maa. Että kyllä se on ihan mahdoton ajatus, 
että joku muu vois tehdä sen kuin ihminen.” 
(Ala-asteen opettaja, 58)

Johtopäätökset

Työolotutkimuksen esihaastattelut heijastelevat 
työelämässä käynnissä olevaa suurta murros-
ta. Digitalisaation tuomalta kokonaisvaltaiselta 
muutokselta ei tunnu säästyvän juuri kukaan 
eikä juuri mikään työn osa-alue. Muutoksen 
nopeus on ollut poikkeuksellinen ja ilmiön hah-
mottamisen tekee haastavaksi se, että se punou-
tuu niin näkymättömästi työn arkeen. 

Työn digitalisaatio haastaa jatkuvaan oman 
osaamisen päivittämiseen ja uuden opette-
luun. Teema nousi haastatteluissa esiin myös 
oman työn johtamisen yhteydessä. Tuntui, 
että haastateltavat eivät selvinneet työstä 
enää pelkällä ”passiivisella” työssäkäymisel-
lä, vaan työpaikan arjessa mukana pysyttely 
edellytti jatkuvaa aktiivista oman osaamisen 
reflektointia ja vastuunottoa itsensä kehittä-
misestä. Osaamisen kehittäminen ei enää lii-
ty ainoastaan omaan alaan, vaan myös uuteen 
teknologiaan ja järjestelmiin. Vaikka haastat-
teluissa ei erikseen pohdittu metataitoja, nii-
den merkitys oli selkeästi läsnä vastauksissa. 
Metataidot, kuten muuntautumiskyky, ongel-
maratkaisutaidot, yhteistyö- ja vuorovaikutus-
taidot sekä paineen- ja epävarmuudensieto
kyky korostuivat.  

Työn ja vapaa-ajan sekoittuminen ovat mo-
nelle jo arkipäivää ja se näkyi myös haastat-
teluissa. Erityisesti etätyön ja sosiaalisen me-
dian koettiin hämärtävän tätä rajaa. Tässäkin 
suhteessa haastatteluissa korostui oman työn 
johtamisen merkitys: on jokaisen omalla vas-
tuulla huolehtia omasta jaksamisesta sekä sii-
tä, että palautumisen jaksoja tulee riittävästi. 
Yksilöltä itseltään vaaditaan yhä enemmän ky-
kyä asettaa rajoja ja tunnistaa omia uupumi-
sen merkkejä. 
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Haastattelut heijastavat poikkeuksetta 
verrattain lyhyessä ajassa tapahtunutta suur-
ta muutosta sosiaalisissa suhteissa ja viestin-
nässä. Osa ennen kasvokkain tapahtuneesta 
viestinnästä, oli se sitten työtovereiden, esi-
miehen tai asiakkaiden kanssa, on siirtynyt 
sähköisesti tapahtuvaksi. Erilaiset tehokkaat 
ja nopeat pikaviestintävälineet vaativat työs-
sä aivan uudenlaista valppautta. Uudenlainen 
viestittelykulttuuri lisäsi tunnetta työn nopea-
tempoisuudesta – ajatuksia ehti tuskin ajatel-
la loppuun asti, kun ne menivät jo eteenpäin. 
Työ muuttui myös helposti katkonaiseksi. 
Erityisen kuormittavina vastaajat kokivat säh-
köpostien suuren määrän sekä viestien epä-
määräisyyden. Olennaisen karsiminen epä-
olennaisesta ja keskittymiskyky liittyvät ne-
kin oman työn johtamiseen.

Kaiken kaikkiaan digitalisaatio nostaa esil-
le haasteita koskien työntekijän ja esimiehen 
suhdetta. Yhä useamman työntekijän esimies 
asuu eri maassa ja omaa esimiestä ei ole vält-
tämättä ikinä edes tavattu kasvotusten. Miten 
tämä vaikuttaa työntekijän hyvinvointiin laa-
jemmin ja miten etätyön lisääntyminen näkyy 
työntekijä-esimiessuhteessa? 

Kirjallisuudessa digitalisaatio on yhdistet-
ty työn valvonnan lisääntymiseen. Myös näissä 
haastatteluissa tuli ilmi tunne työtä koskevan 
kontrollin lisääntymisestä, mihin uusi tekniik-
ka antaa laajasti välineitä. Kokemus raportoin-
tivelvollisuuksien lisääntymisestä oli yleistä. 
Sen sijaan se, koettiinko tämä valvonnaksi vai 
työn läpinäkyvyydeksi, jakoi jossain määrin 
mielipiteitä. Tässä aineistossa korkea-asteen 
koulutetut olivat yliedustettuina. Tietoa siitä, 
miten digitalisaatio on vaikuttanut valvontaan 
ja kontrolliin työntekijäammateissa, ei valitet-
tavasti saatu riittävästi.

Julkisuudessa puhutaan paljon siitä, kuin-
ka digitalisaatio ja uusi teknologia vapautta
vat työntekijän aiempaa mielekkäämpiin teh-
täviin: kun automatisaatio vapauttaa mono
tonisista rutiinitehtävistä, työntekijälle jää 
enemmän aikaa oman luovuuden kehittä-
miseen. Työpaikoilla halutaan panostaa uu-
siin toimintakulttuureihin, joissa kannuste-

taan työntekijöitä luovuuteen ja uusien ideoi-
den tuottamiseen. Tämän käsityksen mukaan 
työn merkityksellisyys kasvaa tulevaisuudes-
sa (Dufva, Halonen, Kari, Koivisto, Koivisto & 
Myllyoja 2017, 10).

Tätä keskustelua peilaten on mielenkiin-
toista, että kukaan haastateltavistamme ei 
erikseen maininnut uuden teknologian käyt-
töönoton vähentäneen heidän työtaakkaansa, 
vapauttaneen aikaa ”kiinnostavammille” töille 
tai lisänneen heidän mahdollisuuttaan käyt-
tää omaa luovuutta työssä. Tätä ei tosin erik-
seen haastatteluissa kysyttykään. Toisaalta 
kukaan ei myöskään erikseen maininnut, että 
uusi teknologia olisi vienyt työltä mielekkyy-
den, esimerkiksi tilanteessa, missä ennen 
itse tehty työ on automatisoitu ja työtehtävät 
muuttuneet työtä tekevän koneen valvonnak-
si. Robotisaatio ja robottien käyttö työssä jäi 
tässä tutkimuksessa hieman vähemmälle huo
miolle johtuen siitä, että suurin osa informan-
teista ei käyttänyt työssään robotteja. 

Haastattelujen tulokset vahvistavat pitkälti 
aiempaa tutkimusta työn digitalisaation ilme-
nemisestä ja merkityksestä. Haastatteluissa 
sukupuolten välillä ei ollut merkittäviä eroja 
digitalisaatioon suhtautumisessa. Naisten on 
todettu kokevan enemmän ahdistusta tekno-
logian käyttöön liittyen (mm. Whitley 1997), 
kun taas miehet kokevat tyypillisesti enem-
män teknostressiä (Ragu-Nathan, Tarafdar & 
Ragu-Nathan 2008). Tarkempaa tietoa suku-
puolten välisistä eroista digitalisaatioon liit-
tyen tarvitaan lisää. Myös yleisesti digitalisaa-
tion pitkän ajan vaikutuksista työoloihin kai-
vataan enemmän tietoa (myös mm. Day ym. 
2010; O’Driscoll ym. 2010). Samalla tulokset 
herättävät monia kysymyksiä.

Haastateltavat olivat pääosin korkea-asteen 
– vähintäänkin keskiasteen – koulutuksen suo-
rittaneita, työstään motivoituneita henkilöitä, 
joilla oli vahva side työelämään. He osasivat 
johtaa omaa työtään, sekä halusivat ja kyke-
nivät kehittämään omaa osaamistaan. Tärkeä 
kysymys on, miten matalalla koulutuksella ja 
heikommista lähtökohdista työelämään pyrki-
vät tai muuten kognitiivisista vaikeuksista kär-
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sivät pärjäävät työn digitalisoituvassa maail-
massa? Kaikilla ei ole kykyä tai osaamista vas-
tata nyky-työelämän vaatimuksiin oman työn 
johtamisesta, omasta kehittymisestä tai itse-
reflektiosta. 

Etätyön karttaminen oli osalla haastatelta-
vista tietoinen strategia selkeyttää työn sekä 
vapaa-ajan rajoja ja vähentää täten omaa kuor- 
mittumista. Huomio on mielenkiintoinen, kun 
ajatellaan parhaillaan Suomessa käynnissä ole-
vaa trendiä remontoida ”koppikonttoreita” mo-
nitilatoimistoiksi. Niiden työpisteiden lukumää-
rä on tyypillisesti alimitoitettu henkilöstöön 
nähden niin, että osan työntekijöistä oletetaan 
lähtökohtaisesti tekevän etätyötä vähinäänkin 
osan työajastaan. Monitilatoimistot eivät myös-
kään välttämättä sovellu kaikentyyppiseen, eri-
tyisesti keskittymistä vaativaan työhön (vrt. 
Kinnunen, Lempiäinen & Peteri 2017). Silloin 
kun etätyö on sen tekijälle tervetullut tapa esi-
merkiksi yhteensovittaa työtä ja vapaa-aikaa, 
mahdollisuus etätyöhön parantaa työhyvin-
vointia. Entä tilanne, missä työpaikan rauhat-
tomuus ja työtilojen puute ajaa etätyöhön hen-
kilön, jolle työn ja kodin erillään pitäminen on 
ollut tapa vähentää omaa kuormitusta?

Entä miten kasvotusten tapahtuvien koh-
taamisten väheneminen vaikuttaa pitkällä ai-
kavälillä niin työ- kuin yksityisminäämme? 
Vaikka virtuaaliset viestintävälineet mahdol-
listavat reaaliaikaisen viestinnän aivan uudel-
la tapaa, on vaikea kuvitella, että edes tulevai-
suuden kehittyneemmät versiot voisivat täy-
sin korvata vuorovaikutteisen läsnäolon sekä 
empatian laadun ja merkityksen. Ihmisten ja 
kohtaamisen tarve kävi näissäkin haastatte-
luissa ilmeiseksi siitä huolimatta, että säh-
köisten viestimien nopeutta, joustavuutta ja 
tehokkuutta arvostettiin. Kasvotusten tapah-
tuvan kommunikaation merkitystä ihmisen 
hyvinvoinnille työssä on tutkittu paljon ja sen 
merkitystä ei voida väheksyä. Lisätietoja digi-
talisaation pitkän ajan vaikutuksista tarvitaan. 

Kaiken kaikkiaan haastattelut heijastelivat 
mielenkiintoisella tavalla työn digitalisaation 
vaikutusten moninaisuutta. Saadut tulokset 
olivat osin ristiriitaisia: yhtäältä kerrottiin sii-

tä, kuinka digitalisaatio ja uusi teknologia ovat 
nopeuttaneet, tehostaneet ja mahdollistaneet 
asioita. Samalla kuitenkin kerrottiin vuolaas-
ti siitä, kuinka sähköinen viestintä kuormittaa, 
tekniikka ei toimi ja erilaiset raportointivelvol-
lisuudet rasittavat. Oman työn organisoinnis-
ta ja omasta jaksamisesta on otettava aiempaa 
suurempi vastuu. Työn vaatimustason kasvu 
ja ylimitoitetut odotukset ihmisten kyvystä 
omaksua tai hallita monimutkaista teknolo-
giaa lisäävät tutkimusten mukaan työntekijöi-
den kokemaa stressiä (Wood 2001). On mie-
lenkiintoinen kysymys, miten palkansaajien 
kokonaiskuormitukselle ja henkiselle jaksami-
selle kokonaiskuvassa käy. Missä määrin työ
prosessien ja viestinnän tehostuminen oikeas-
ti lisäävät hyvinvointia, kun huomioon otetaan 
kaikki ilmenneet negatiiviset sivuvaikutukset? 

Esitutkimuksen avulla saimme lisää ym-
märrystä siitä, mitä kaikkea työn digitalisaa-
tio voi pitää sisällään erilaisissa ammateissa ja 
työtehtävissä. Millainen on se työntekijän ar-
jessaan kohtaama todellisuus, se kokonaisuus, 
joka muodostuu työn eri osatekijöiden digita-
lisoitumisesta? Käytettävissä oleva aiempi tut-
kimuskirjallisuus oli lähinnä alakohtaista tai 
paikallista, ja se käsitteli digitalisaation osa-
tekijöitä pikemminkin irrallisina palasina kuin 
osana laajempaa todellisuutta. Tämän vuok-
si koimme esitutkimuksen välttämättömäksi 
vaiheeksi koko palkansaajakunnalle suunnat-
tua, työoloja laajasti kartoittavan tutkimuksen 
sisältöä suunnitellessamme.  

Keräsimme tietoa myös siitä, miten ja mil-
laisilla käsitteillä vastaajat puhuvat työn digi-
talisaatiosta. Koska kyselymittarit vakioivat 
todellisuutta, on tärkeä tietää ennen mittarien 
suunnittelua, mikä on todellisuutta suomalai-
sille palkansaajille. Esimerkiksi eräs infor-
mantti käytti työn kontrollista puhuttaessa kä-
sitettä työn läpinäkyvyys, kun taas toinen koki 
saman asian valvontana. Pelkkä kirjallisuus-
katsaus ei olisi tuonut esille näitä hienova-
raisia sävyeroja. Survey-kyselyä laadittaessa 
on myös olennaista, että kysymykset ovat lä-
hellä vastaajan omaa kokemusmaailmaa. Esi
haastattelut antoivat tähän paljon materiaalia. 
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Esitutkimus tehtiin alun perin ainoastaan 
lomakesuunnittelun tueksi, mutta se olikin jo 
itsessään pienimuotoinen tutkimus. Se toimi 
survey-lomakkeen suunnittelun pohjana, mut-
ta siitä voi olla hyötyä myös muille alan tutki-
joille. Vuoden 2018 työolotutkimuksen kenttä-
työ ajoittuu syksylle 2018. Työolotutkimuksen 
tulevan, koko suomalaisen palkansaajakunnan 
kattavan survey-aineiston avulla, voidaan tar-

kastella työn digitalisaation ja uuden teknolo-
gian aiheuttamia muutoksia jo huomattavasti 
laajemmalla perspektiivillä.

Kiitokset:

Kiitämme korkeakouluharjoittelija Meri Juutia 
tutkimustyöhön osallistumisesta sekä kaikkia 
haastatteluihin osallistuneita.
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LECTIO PRAECURSORIA

Keskijohdon esimiehet ratkaisevat eettisiä ongelmia 
puun ja kuoren välissä

Minna-Maaria Hiekkataipale

Sekä tutkijat että käytännön toimijat ovat sa-
maa mieltä siitä, että organisaation kestävän 
menestyksen takana on eettinen päätöksen-
teko ja toiminta (esim. Ciulla & Forsyth 2011). 
Aiempi tutkimus osoittaa lisäksi, että niin joh-
tajat kuin työntekijätkin yrittävät päivittäin na-
vigoida päätöksentekotilanteissa, joissa on jo-
kin eettinen elementti (esim. Dean ym. 2010; 
Lehnert ym. 2016). Lähes jokaiseen organisaa-
tion päätökseen tai toimintaan onkin todet-
tu kytkeytyvän eettisiä näkökulmia ja eettistä 
merkityksellisyyttä (Nash 1990). 

Tämä väitöskirjatyöni lisää tietoa ja ym-
märrystä tärkeän toimijaryhmän eli organi-
saation keskijohdon kohtaamista eettisistä on-
gelmista sekä esimiesten eettisestä päätöksen-
teosta suomalaisessa korkeakoulukontekstis-
sa. Keskijohto kohtaa aiemman tutkimuksen 
perusteella työssään suuria eettisiä paineita 
ja ristiriitaisia odotuksia organisaation eri toi-
mijoiden taholta (Treviño ym. 2008; Dean ym. 
2010). Nämä paineet syntyvät, koska keski-
johdon tulee viedä organisaatiota kohti stra-
tegisia tavoitteita, ja samaan aikaan kuulla ja 
ymmärtää henkilöstön huolia sekä ottaa huo-
mioon heidän toiveensa (esim. Jackall 2010). 

Keskijohdon esimiesten odotetaan näyt-
tävän esimerkkiä reilusta pelistä, oikeuden-
mukaisista ratkaisuista ja johdonmukaisesta 
päätöksenteosta (Branson ym. 2016). Aiempi 
tutkimuskirjallisuus osoittaa myös, että asian-
tuntijaorganisaatioiden keskijohto pyrkii säi-
lyttämään hyvät suhteet yhteisössä ja välttä-

mään pakottavan vallan käyttöä mahdollisim-
man pitkään (Uusiautti 2013). Keskijohdon on 
kuitenkin todettu jäävän usein yksin ristirii-
taisten odotusten paineessa, ja eettiset ongel-
mat kuormittavat heitä merkittävästi (Martin 
ym. 2014). Tuki ja ymmärrys henkilöstön tai 
ylemmän johdon taholta on usein puutteellis-
ta (Floyd 2016).

Tämän tutkimuksen keskeisen kysymyk-
sen muodostaa se, millaista on keskijohdon 
esimiesten eettinen päätöksenteko ja toimin-
ta silloin, kun he kohtaavat ja käsittelevät or-
ganisaation eettisiä ongelmia? 

Olen lähtenyt ratkaisemaan tutkimusongel
maa nojaten empiiriseen fenomenologiaan, jon- 
ka mukaan sosiaalinen todellisuus ei ole jota
kin ulkoista ja irrallaan ihmisten kokemus-
maailmasta (Aspers 2009). Tutkimuksen siis 
tulee tarkastella ihmisten aitoja kokemuksia ja 
heidän kokemuksiinsa liittämiään merkityk-
siä. Tutkimuksen empiirinen aineisto muodos-
tuu 20 haastattelusta, jotka on kerätty kriit-
tisten tapahtumien menetelmällä (kts. esim. 
Butterfield ym. 2005) neljästä suomalaisesta 
ammattikorkeakoulusta. 

Empiirisen fenomenologian (Aspers 2009) 
mukaan tutkimus ei voi nojata pelkästään yk-
silöiden kokemuksiin, vaan kokemuksia tulee 
tarkastella myös teorian ohjaamana. Tässä 
tutkimuksessa keskeiset teoriat muodostuvat 
Gevan (2006) eettisten ongelmien typologias
ta, Marchin (1994) sopivaisuuden logiikas-
ta, Kapteinin (2008) organisaation eettisten 
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hyveiden teoriasta sekä Banduran (1991) 
moraalista toimijuutta käsittelevästä teorias-
ta. Kukin näistä teorioista auttaa kuvaamaan 
tutkittavaa ilmiötä eli keskijohdon eettistä 
päätöksentekoa ja toimintaa eettisissä ongel-
missa. Tutkimukseni teoreettinen kontribuu-
tio muodostuu uudesta eettisen päätöksen-
teon viitekehyksestä, joka yhdistää aiempia 
teorioita ja uutta empiiristä tietoa. Tämä so-
veliaan toimijuuden viitekehys tarjoaa vaihto-
ehtoisen tavan tarkastella eettistä päätöksen-
tekoa organisaation kontekstissa. 

Väitöstutkimukseni perustuu kolmeen jul-
kaistuun tutkimusartikkeliin, joista jokainen 
lähestyy tutkittavaa ilmiötä eri näkökulmasta 
ja eri teoriaan nojaten. Ensimmäinen artikke-
li valottaa keskijohdon kohtaamia eettisiä on-
gelmia ja niiden seurauksia organisaatioissa 
ja osoittaa, että keskijohdon esimiesten näkö-
kulmasta organisaatioiden eettiset ongelmat 
syntyvät usein organisaation sisällä ja kyt-
keytyvät ylemmän johdon tai henkilöstön toi-
mintaan. Eettisiä ongelmia esiintyi kuitenkin 
organisaation kaikilla tasoilla ja myös keski-
johto itse koki aiheuttavansa niitä. Eettiset on-
gelmat koetaan yleisiksi, ja niillä saattaa olla 
pitkä ja monimutkainen historia (kts. myös 
Power & Lundsten 2005). Tässä tutkimukses-
sa ongelmat jakaantuivat kuuteen tyyppiin:  
1) oman edun tavoittelu, 2) työtehtävien vält-
tely tai laiminlyönti, 3) piilotetut tarkoituspe-
rät, 4) tavoitteiden ja resurssien välinen kuilu, 
5) henkilöstön väliset ihmissuhdekonfliktit ja 
6) luottamusmiehen kyseenalainen toiminta. 

Ongelmien välinpitämättömän tai puutteel
lisen hoitamisen koettiin aiheuttavan merkit-
täviä haittoja organisaatiolle ja sen jäsenille. 
Pitkittyneet ongelmat uhkasivat organisaatioi-
den mainetta, työhyvinvointia sekä henkilös-
tön innovatiivisuutta. Keskijohdon kokemuk-
sissa korostui, että huolimatta ongelmien va-
kavuudesta heiltä ei välttämättä odotettu ak-
tiivista puuttumista epäeettiseen toimintaan. 
Tuki ylemmältä johdolta koettiin puutteelli-
seksi, tai ylemmän johdon toiminta eettisissä 
ongelmissa näyttäytyi keskijohdolle epäjoh-
donmukaisena. Toisaalta ylemmän johdon tu

ki ja avoin keskustelu ongelmista vahvisti kes-
kijohdon käsitystä itsestään aktiivisena eetti-
senä toimijana. Tämän väitöskirjan päätavoit-
teen näkökulmasta ensimmäinen artikkeli tuo 
esille, että organisaation epäviralliset säännöt 
vaikuttavat keskijohdon käsitykseen siitä, mi-
ten heidän kuuluu toimia kohdatessaan eetti-
siä ongelmia. 

Toisessa tutkimusartikkelissa osoitetaan, 
millaisia strategioita esimiehet käyttävät käsi
tellessään organisaation eettisiä ongelmia. Tut- 
kimus nojaa sopivaisuuden logiikan teoriaan 
(March 1994), joka lähtee ajatuksesta, että yk-
silö vastaa tietoisesti tai tiedostamatta kysy-
mykseen: ”mitä minun kaltaiseni henkilön tu-
lisi tässä tilanteessa tehdä?”.  Teorian mukaan 
yksilö arvioi tilanteen luonnetta, omaa esimies- 
identiteettiään sekä organisaation virallisia 
ja epävirallisia sääntöjä ratkaistessaan ongel
maa. Tutkimuksessa tunnistettiin viisi erilais-
ta käsittelystrategiaa: 1) välimiesstrategia, 2) 
periaatteellinen strategia, 3) eristäytymisstra-
tegia, 4) opettajastrategia sekä 5) sivustakat-
sojan strategia. Kyseisten strategioiden koet-
tiin vaikuttavan eri tavoin organisaation eet-
tiseen kulttuuriin. Esimerkiksi periaatteelli-
sen strategian mukaisen rohkean ja arvoihin 
nojautuvan eettisen päätöksenteon nähtiin 
edistävän organisaation avoimuutta ja työhy-
vinvointia. Sivustakatsojan strategian koet-
tiin puolestaan johtavan ongelmien pitkitty-
miseen ja pahenemiseen. 

Kehittämäni soveliaan toimijuuden viite-
kehyksen kannalta toinen tutkimusartikkeli 
tukee keskeisesti päätelmiä eettisen ongelma
tilanteen luonteen, henkilön identiteetin, orga-
nisaation normatiivisen kontekstin sekä koke-
muksen ja oppimisen merkityksestä eettisessä 
päätöksenteossa. Tämä johtaa päätelmään, et
tä myös sopivaisuuden logiikka tarjoaa vaihto-
ehtoisen teorian eettisen päätöksenteon tut-
kimukselle (esim. Rest 1984; Treviño 1986). 

Kolmannessa artikkelissa keskityin tarkas
telemaan organisaation eettisten hyveiden 
(Kaptein 2008) ja moraalisen toimijuuden vä-
listä yhteyttä (Bandura 1991). Organisaation 
eettinen kulttuuri muodostuu Kapteinin 
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(2008) mukaan kahdeksasta hyveestä, jot-
ka ovat 1) organisaation sääntöjen selkeys,  
2) esimiesten ja 3) ylemmän johdon esimerk-
ki eettisestä toiminnasta, 4) toteutettavuus eli 
riittävät resurssit, 5) organisaation tuki eetti-
selle toiminnalle, 6) päätösten läpinäkyvyys, 
7) keskustelevuus sekä 8) toiminnan seurauk-
set. Kolmas tutkimukseni osoitti, että organi-
saation eettisten hyveiden puuttuminen lisää 
keskijohdon esimiesten kyynisyyttä, moraa-
lista irrottautumista sekä eettistä kuormittu-
neisuutta. Vahva eettinen kulttuuri puolestaan 
tukee eettistä päätöksentekoa ja vahvistaa esi-
miesten luottamusta heidän omiin kykyihinsä 
ratkaista eettisiä ongelmia. Erityisen tärkeää 
on, että ylin johto näyttää mallia eettisestä toi-
minnasta, ylläpitää avointa keskustelukulttuu-
ria, tekee päätöksiä mahdollisimman läpinä-
kyvästi ja rankaisee epäeettisestä toiminnasta. 
Väitöstutkimukseni osoittaa lisäksi, että keski-
johdon esimiehet voivat olla aktiivisia toimi-
joita, jotka muovaavat organisaation eettistä 
kulttuuria. Merkillepantavaa on myös se, että 
asiantuntijaorganisaatioissa korkeasti koulu-
tetuilla henkilöstön jäsenillä on osaamisensa 
pohjalta syntyvä vallankäyttörooli sekä hyvin 
itsenäinen asema. Tämä johtaa siihen, että esi-
miesten lisäksi työntekijät kehittävät omalla 
toiminnallaan merkittävästi organisaation 
eettistä kulttuuria.

Yhteenvetona voidaan todeta, että orga-
nisaation eettinen kulttuuri vaikuttaa keski-
johdon esimiesten moraaliseen toimijuuteen 
kolmiulotteisesti; sosialisaatioprosessin myö-
tä esimiehet omaksuvat organisaation sosiaa-
lisia standardeja, organisaation eettinen kult-
tuuri tukee heidän omia moraalisia standarde-
jaan tai organisaatio myötävaikuttaa moraa-
liseen irrottautumiseen eettisessä ongelma
tilanteessa. Kehittämäni soveliaan toimijuu-
den viitekehyksen näkökulmasta kolmannen 
artikkelin tulokset vahvistavat edelleen aja-
tusta siitä, että keskijohto omaksuu sosiaali-
sesti määriteltyjä keskijohdon rooleja. Rooliin 
kiinnittyminen saattaa vääristää heidän käsi-
tystään aktiivisesta moraalisesta toimijuudes-

ta, mikäli esimerkillinen ja aktiivinen eettinen 
toimijuus koetaan vain ylemmän johdon teh-
täväksi. Toisaalta toimivat organisaation eet-
tiset hyveet voivat korostaa moraalista identi-
teettiä ja edesauttaa näin keskijohdon rohkeaa 
eettistä päätöksentekoa. 

Eettisen päätöksenteon tutkimuksen näkö
kulmasta väitökseni osoittaa, että keskijohdon 
päätöksentekoprosessi on moniulotteista ja 
dynaamista. Kokemus ja oppiminen ovat pro-
sessissa keskeisellä sijalla. Avoin vuoropuhelu 
ja positiivinen palaute eettisestä toiminnasta 
sekä ylemmän johdon että henkilöstön tahol-
ta tukee keskijohdon kykyä tehdä eettisiä pää-
töksiä ja osaltaan vaikuttaa eettisemmän orga-
nisaatiokulttuurin kehittymiseen. Esimiehet 
voivat aktiivisina toimijoina myös muuttaa ja 
kehittää olemassa olevaa organisaatiokulttuu-
ria eettisempään suuntaan.

Minna-Maaria Hiekkataipaleen kauppatieteen 
väitöskirja Between a Rock and a Hard Place: 
Middle Manager’s Ethical Decision Making and 
Behaviour in the Organisational Context tarkas-
tettiin Jyväskylän yliopiston kauppatieteellisessä 
tiedekunnassa 13.04.2018. Teos löytyy sähköises- 
sä muodossa osoitteesta 
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-7382-7
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LECTIO PRAECURSORIA

Työelämän tiimeissä rakennetaan 
vuorovaikutusosaamista yhteisesti 

Tessa Horila

Enemmistö suomalaisista palkansaajista kuu-
luu yhteen tai useampaan tiimiin (Sutela & 
Lehto 2014). Työelämän tiimit ovat moninaisia. 
Tiimi voidaan muodostaa esimerkiksi lyhytkes-
toisen, vain viikkoja kestävän projektin ympä-
rille. Toisaalta tiimissä voidaan tehdä yhteistyö-
tä vuosiakin. Tiimit työskentelevät niin kasvok-
kain kuin teknologian välitykselläkin. Ne voivat 
olla hierarkkisesti johdettuja tai johtamisvas-
tuita jakavia. 

Tiimeissä tehdään päätöksiä, neuvotellaan, 
annetaan palautetta, ideoidaan sekä arvioi-
daan tiimin toimintaa ja tuloksia. Kaikki edel-
lä mainittu tapahtuu pitkälti vuorovaikutuk-
sessa. Lisäksi tiimin jäsenet ovat usein niitä 
ihmisiä, joiden kanssa vietämme työssä pal-
jon aikaa ja jaamme työelämän iloja ja haas-
teita. Organisaatiot tavoittelevat tiimityöllä 
esimerkiksi kekseliäitä ratkaisuja, monipuo-
lisempaa osaamista sekä tuloksellisuutta. Ei 
ole siis lainkaan yhdentekevää, miten yhteis-
työ tiimeissä sujuu.

Väitöstutkimukseni kohdistuu vuorovaiku
tusosaamisen ilmiöön työelämän tiimeissä. 
Vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan va-
kiintuneimman määritelmän mukaan tieto
ja, taitoja ja asenteita, joita tarvitsemme kes- 
kinäisessä viestinnässämme (Backlund & 
Morreale 2015). Ilmiötä on tutkittu runsaasti 
erityisesti esiintymisen ja kahdenvälisen vuo-
rovaikutuksen konteksteissa. Työn kontekstis-
sa vuorovaikutusosaamisen on todettu vaikut-
tavan esimerkiksi työhyvinvointiin ja -tyyty-

väisyyteen sekä organisaatioon sitoutumiseen 
(Shockley-Zalabak 2015).

Vuorovaikutusosaamisen tutkimus työelä
män tiimien kontekstissa on yllättävän vähäis-
tä ja osin puutteellista. Tutkimuksen fokus on 
ollut pitkälti siinä, mitä yksilötaitoja lyhytkes-
toisten ryhmien jäsenillä on (esim. Gouran 
2003). Kuitenkin työelämän tiimit ovat usein 
pitkäkestoisia. Lisäksi yksilökeskeisyyttä voi-
daan kritisoida, sillä vuorovaikutusosaaminen 
on perusolemukseltaan relationaalinen ilmiö, 
joka muodostuu ja on olemassa ihmisten väli-
sessä vuorovaikutuksessa (Barge 2014). 

Työni tavoite alkoi täsmentyä perehtyes-
säni yksilötasoa laajempaan tiimitutkimuk-
seen eri tieteenaloilta. Erityisesti 2010-luvul
la tiimitutkijat ovat kiinnostuneet tiimeistä 
erilaisia tietoja, taitoja ja asenteita yhteises-
ti rakentavina ja ylläpitävinä. Tällaisessa mo-
nitasoisessa tutkimuksessa esimerkiksi tietoa 
ei lähestytä vain yksilöllisenä pääomana. Sen 
sijaan tutkitaan sitä, miten tiimit yhteisesti 
muodostavat, hyödyntävät ja ylläpitävät ajan 
kuluessa esimerkiksi tietoa (esim. Fulmer 
& Ostroff 2016) tai ammatillista osaamista 
(esim. Lingard 2012).

Osaamismerkitysten yhteisyys, 
rakentuminen ja muutos 

Viestinnän väitöstutkimukseni kokonaistavoit
teena on kuvata ja ymmärtää vuorovaikutus-
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osaamisen yhteisyyttä työelämän tiimeissä. 
Tutkin sitä, millaisia yhteisiä merkityksiä tii-
meissä on vuorovaikutusosaamisesta, miten 
näitä merkityksiä rakennetaan ja hyödynne-
tään sekä sitä, miten ne muuttuvat ajan myötä. 
Yhteisyyden näkökulma tiimien vuorovaikutus-
osaamiseen on uusi, ja olen kehittänyt sitä läpi 
tutkimusprosessini. Toteutin tutkimukseni laa-
dullisella otteella, tarkastellen sekä yksilöllisiä 
että vuorovaikutusprosesseissa muodostettuja 
osaamismerkityksiä.

Väitöskirjallani on neljä tutkimustavoitet
ta, joihin olen syventynyt neljässä tutkimusar-
tikkelissa. Ensimmäisenä tavoitteena oli teo-
reettisen ja käsitteellisen analyysin keinoin 
edistää työelämän tiimien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimusta (Horila & Valo 2016). 
Analyysia motivoi huomio aiemman tutkimuk
sen yksilö-, taito- ja tilannepainotteisuudesta ja 
sen puutteista tutkittaessa työelämän tiimejä. 
Yksilökeskeisyys jättää huomioimatta ryhmän 
tason osaamisrakenteet. Taitopainotteisuus 
jättää huomiotta tietojen ja asenteen ulottu-
vuudet. Tilanteinen tutkimus ei tavoita pit-
kään toimivien tiimien todellisuutta, jossa teh-
tävät ja tavoitteet limittyvät ajallisesti.  

Analyysin myötä yhteinen vuorovaikutus-
osaaminen määriteltiin 1) yksilö- että ryhmä-
tasolla sijaitsevaksi, 2) tiimin vuorovaikutus-
prosesseissa rakentuvaksi sekä 3) ajan myötä 
kehittyväksi ja muuttuvaksi vuorovaikutus-
osaamiseksi. Määritelmässä hyödynnettiin 
monitasoisen tiimitutkimuksen käsitteistöä 
ja huomioitiin sen soveltuvuus erityisesti työ-
elämän tiimien tutkimukseen.

Toisena tavoitteena oli analysoida tiimin 
yhteisiä ja eriäviä merkityksenantoja vuoro-
vaikutusosaamiselle (Horila 2015). Analysoin 
laadullisen sisällönanalyysin keinoin haastat-
teluaineistoa, jonka keräsin pitkään toimineen 
kulttuurialan tiimin jäseniltä. Tarkastelin jä-
senten vuorovaikutusosaamiseen liittyviä 
käsityksiä sekä niiden yhtenevyyttä. Tiimien 
ryhmän tason tiedonhallinnan tutkimukses-
ta tiedetään, että yhteisymmärrys esimerkiksi 
tehtävistä ja resursseista edesauttaa onnistu-
mista (esim. Mohammed ym.2010). Yhteisiä 

käsityksiä tiimien vuorovaikutusosaamisesta 
ei kuitenkaan ole tiettävästi aiemmin tutkittu.

Tutkittava tiimi oli muodostanut paljon yh-
teisiä käsityksiä osaamisalueistaan sekä osaa-
misensa kehitystarpeista. Tuloksissa korostui 
relationaalisen, eli vuorovaikutuksen suhde-
tasoon kytkeytyvän vuorovaikutuksen arvos-
taminen. Haasteellisena pidettiin esimerkiksi 
tehokkuuden ja tehottomuuden tasapainotta-
mista vuorovaikutuksessa sekä johtajuuden 
selkiyttämistä. Tulosten perusteella tiimin 
vuorovaikutusosaaminen kytkeytyy yksilö-
osaamisen ohella yhteisiin merkityksiin ja toi-
mialan käytänteisiin.

Kolmantena tavoitteena oli jäsentää dra-
matisointia, eli erilaisia ryhmiin vakiintuneita 
sisäpiirivitsejä, sanaleikkejä ja tarinoita, osa-
na tiimien päätöksentekoa ja vuorovaikutus-
osaamisen merkityksentämistä (Horila 2017). 
Ryhmien on osoitettu muodostavan dramati-
soinneissa yhteisiä tulkintoja esimerkiksi nii-
den historiasta ja tulevaisuudesta, uhkista, 
keskinäisistä suhteista sekä suhteista muihin 
ryhmiin (Bormann 1996). Minua kiinnostivat 
dramatisoinnin sisällöt ja käyttötavat päätök-
senteossa. Aineistona käytin toisessa artikke-
lissani hyödyntämääni haastatteluaineistoa 
sekä samasta tiimistä keräämääni havainnoin-
tiaineistoa. Analyysimenetelminä hyödynsin 
retorista diskurssianalyysia sekä laadullista 
sisällönanalyysia.

Tulokset osoittivat dramatisoinnin olevan 
tiimille keskeinen päätöksenteon prosessien 
ja tavoitteiden sekä vuorovaikutusosaamisen 
merkityksentämisen väline. Dramatisoinneilla 
myös perusteltiin ja oikeutettiin päätöksiä. 
Lisäksi havaitsin, että osa jäsenistä kontrolloi 
ja ohjaili dramatisoimalla päätöksentekoa 
myös tavoilla, joita muut pitivät ei-toivottava-
na. Tiimin jäsenet suhtautuivat dramatisoin-
tiin kaksijakoisesti: toisaalta he kuvasivat ar-
vostavansa siinä toteutuvia ihanteita, kuten 
vapaata ja luovaa keskustelua. Toisaalta run-
sas dramatisointi koettiin tehokkuutta ja pää-
töksentekoa heikentäväksi.  

Neljäntenä tavoitteena oli eritellä virtuaali
tiimien johtamisvuorovaikutukseen liitettyjen 
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käsitysten muutosta ajassa (Horila & Siitonen).  
Johtamisviestinnän tutkimuksen fokuksessa 
on ollut vain harvoin johtamisen muutos ajan 
myötä (Shamir 2011). Ajan näkökulma on kui-
tenkin tärkeä, sillä toimiessaan pitkään työ-
elämän tiimit kohtaavat moninaisia muutok-
sia, jotka vaikuttavat niissä tarvittavaan joh-
tamisvuorovaikutukseen. 

Artikkelia varten toteutettiin teema-ana-
lyysi kolmen virtuaalitiimin jäseniltä kerätystä 
haastatteluaineistosta. Kaksi tiimeistä oli py-
syviä ja jo vuosia toimineita, kolmas väliaikai-
nen projektitiimi. Tulokset osoittivat, että joh-
tamisvuorovaikutukselta odotetaan eri asioita 
eri aikoina ja eri tiimeissä. Pysyvissä tiimeissä 
ajan kuluminen näyttäytyi kompleksisena ja 
aaltoilevana muutoksena. Projektitiimin jäse-
net käsittivät ajan kulun ja tiiminsä kehityksen 
lineaarisemmin.  

Pysyvissä tiimeissä keskeisenä osaamisena 
korostui kyky uudistaa tehottomia viestintä-
käytänteitä sekä tasapainottaa suhde- ja tehtä-
väkeskeistä vuorovaikutusta. Projektitiimissä 
suhdetason vuorovaikutusta odotettiin lähin-
nä tiimin alkuvaiheessa. Kiinnostava oli myös 
havainto siitä, että projektitiimissä vuorovai-
kutuksen odotettiin sujuvoituvan ajan myötä, 
kun pysyvissä tiimeissä oli koettu vuorovai-
kutuksen monin tavoin vaikeutuneen ajan ku-
luessa. 

Tutkimustuloksistani nostan esiin muuta-
mia havaintoja siitä, mitä vuorovaikutusosaa-
misen yhteisyys työelämän tiimeissä on ja mi-
ten se ilmenee. Vuorovaikutusosaamisen yh-
teisyys edellyttää yhteisymmärrystä osaami-
sen merkityksistä. Merkitykset kytkeytyvät 
esimerkiksi siihen, millaista osaamista tarvi
taan päätöksenteossa, tapaamisten koordi-
noinnissa, johtamisessa ja vuorovaikutussuh-
teiden hallinnassa. Ne voivat olla hyvinkin tii-
mikohtaisia. Yhdessä tiimissä osaavaksi mer-
kityksellistyvä vuorovaikutus, kuten hurtti 
huumori, saatettaisiin tulkita hyvin epäasial-
liseksi toisessa. Tiimien vuorovaikutus voikin 
olla tehokasta ja tarkoituksenmukaista monel-
la tavalla.

On tärkeää huomata, ettei yhteisymmärrys 
takaa vuorovaikutuksen korkeatasoisuutta. 
Yhteiset merkitykset voivat perustua virheel-
lisiin tai esimerkiksi vanhentuneisiin käsityk-
siin tavoitteista, odotuksista ja osaamisalueis-
ta. Tiimissä saatetaan myös ilmaista yhteises-
ti samanmielisyyttä sellaisista viestintäkäy-
tänteistä, joista yksilöinä ollaankin eri mieltä. 
Tällöin voidaan virheellisesti kuvitella tiimissä 
vallitsevan yhteisymmärrys hyvän vuorovai-
kutuksen merkityksistä.

Symbolinen vuorovaikutus näyttäytyy kes-
keisenä yhteisen vuorovaikutusosaamisen 
merkityksentämisen, osoittamisen ja arvioin-
nin välineenä. Aiempi päätöksenteko-osaami-
sen tutkimus on nojannut rationaalisuutta ja 
funktionaalisuutta korostaviin näkökulmiin 
(ks. Hollingshead ym. 2005). Tulokset osoit-
tavat, että tiimi voi tehdä osaavaksi koetulla 
tavalla päätöksiä myös rönsyilevässä ja irra-
tionaaliseltakin vaikuttavassa vuorovaikutuk-
sessa.

Yhteisesti resonoivilla tarinoilla ja sanalei-
keillä voidaan merkityksentää tavoitteita, ar-
voja, toimintatapoja ja sekä mennyttä että tu-
levaa. Dramatisointi voidaan kuitenkin kokea 
myös tehottomana, päätöksentekoa estävänä 
ja valta-asetelmia korostavana vuorovaikutuk-
sena (ks. myös Olufowote 2006). Siinä missä 
toiset tiimit voisivat hyötyä dramatisoinnin 
mahdollistamasta luovuudesta, saattaisi toisia 
tiimejä edesauttaa sen ajoittainen suitsiminen.

Väitöskirjatutkimukseni tuloksissa koros
tuu relationaalinen eli suhdekeskeinen osaa-
minen. Vuorovaikutussuhteet eivät ole juuri 
olleet aiemman, pitkälti lyhytkestoisiin ryh-
miin keskittyneen osaamistutkimuksen (esim. 
Gouran 2003) keskiössä. Tulokset osoittavat, 
että osaava vuorovaikutus edellyttää suhde- 
tason hyödyntämistä ja hallintaa. Vuorovaiku
tussuhteiden syveneminen voi lisätä esimer-
kiksi luottamusta ja joustavuutta työssä, ja 
edistää tavoitteiden saavuttamista. Suhteiden 
toimivuus voi myös olla tavoite itsessään eten-
kin jos ennakoidaan pitkää yhteistä tulevai-
suutta. Osa tutkittavista nimitti vuosien varrel-
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la muodostuneita tiimin suhteita ystävyys- ja 
jopa perhesuhteiksi. Vuorovaikutussuhteisiin 
vakiintuneet viestintäkäytänteet ja tulkinta
tavat voivat kuitenkin aiheuttaa haasteita. 
Ajan myötä voidaan esimerkiksi tottua tulkit-
semaan toisia epätarkoituksenmukaisilla ta-
voilla, koska oletetaan, että tunnetaan toinen 
ja tiedetään tämän tarkoitusperät

Osaamisen merkityksistä keskusteleminen 
onkin tärkeää myös tiimeissä, joissa jäsenet 
kokevat tuntevansa toisensa hyvin. Tällaisissa 
tiimeissä esimerkiksi väärinymmärrykset voi-
vat vakiintua jopa vuosiksi ja heikentää tiimin 
toimintaa.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyttä tulee 
uudistaa ja kehittää ajan myötä.  Ajan saatossa 
tiimeissä opitaan toisten työskentelytavoista 
ja viestintätyyleistä. Ajan kuluminen ei kuiten-
kaan itsessään välttämättä sujuvoita vuorovai-
kutusta. Esimerkiksi toimimattomiksi koettu-
ja käytänteitä voi olla haastava muuttaa, jos 
niihin on totuttu, niitä pidetään muuttumatto-
mina tai oletetaan, että muut pitävät niitä toi-
mivina. Vuorovaikutusosaamisen kehityshaas-
teena onkin toimimattomien viestintäkäytän-
teiden tunnistaminen ja uudistaminen. 

On myös syytä huomata, että kuva ihanne
tiimistä ja -viestijästä muuttuu ajassa. Esimer
kiksi uudenlaiset tiimityön ja projektinhallin- 
nan mallit edellyttävät oppimisen ohella pois
oppimista. Tuloksissa esille nousi esimerkiksi 
jaettu johtajuus ja itseohjautuvuus uutena ihan
teena, joka haastaa vuorovaikutusosaamista.

Lopuksi

Väitöskirjatutkimukseni tulokset ovat sovellet-
tavissa tiimien ja tehtäväkeskeisten yhteisöjen 
kehitystyöhön. Tiimien kannattaisi kartoittaa 
yhdessä tai esimerkiksi kouluttajan johdolla 
osaamiskäsityksiä. Toisten viestintäkäyttäyty-
minen voidaan tulkita osaamattomaksi, koska 
käsitykset osaavasta vuorovaikutuksesta eroa-
vat. Jo ymmärrys merkitys- ja odotuseroista 
voisi edesauttaa vuorovaikutuksen tehokkuut-
ta ja tarkoituksenmukaisuutta.

Tiimejä koulutettaessa voitaisiin pohtia yh-
teisiä symbolisia todellisuuksia ja niiden vai-
kutuksia. Tällöin voidaan kysyä esimerkiksi, 
millaisia toistuvia tarinoita tiimissämme ker-
rotaan? Mitä ne kertovat meistä ja vuorovaiku-
tuksestamme? Kuka voi vaikuttaa niihin? Mer
kityksiä kannattaa arvioida kriittisesti ja tarjo-
ta jäsenille mahdollisuuksia osallistua niiden 
uudistamiseen.

Tulokseni tukevat näkökulmaa vuorovai-
kutusosaamisesta relationaalisena ilmiönä, 
joka rakentuu ihmisten välisessä vuorovaiku
tuksessa. Vuorovaikutusosaaminen ei selity 
vain vuorovaikutusta edeltävänä yksilöval-
miuksina. Muun muassa tavoitteet, jäsenten 
välille muodostuvat suhteet ja yhdessä koh-
datut muutokset vaikuttavat siihen, millaista 
osaamista tiimissä tarvitaan ja mitä yhdessä 
pidetään osaavana. Vuorovaikutusosaamista 
ei voida sanella ylhäältä alaspäin, muttei 
myöskään selittää vain yksilöominaisuuksina. 
Ilmiö sijaitsee usean tason risteymässä. Näitä 
risteymiä voitaisiin jatkotutkimuksessa tar-
kastella syvemmin.

Vuorovaikutusosaamisen merkitys tulee 
oletettavasti vain kasvamaan esimerkiksi työn 
sirpaloitumisen ja teknologisen kehityksen 
myötä. Näiden muutosnäkymien rinnalla ih-
misten kyky ymmärtää toisiaan ja toistensa 
työtä ja sekä merkityksentää  että saavuttaa 
yhteisiä tavoitteita, on yhä tärkeämpää. Tule
vaisuuden työelämätaitokartoituksissa nouse-
vat jatkuvasti esille esimerkiksi vuorovaiku-
tus-, tunne- ja ongelmanratkaisutaidot (esim. 
Leopold ym. 2016) eli vuorovaikutusosaami-
nen. Tutkimukseni on valottanut tätä kaikkial-
la merkittävää ilmiötä yhteisyyden näkökul-
masta, tiimien kontekstissa. 

Tessa Horilan viestinnän väitöskirja Vuorovaiku­
tusosaamisen yhteisyys työelämän tiimeissä tar-
kastettiin Jyväskylän yliopistossa 16.6.2018. Teos 
löytyy sähköisessä muodossa osoitteesta https://
jyx.jyu.fi/handle/123456789/58225 
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KIRJASTO

Silmänkääntötemppu – keikkatalouden  
suuret tarinat

 Jeremias Prassl: Humans as a Service  
 – The Promise and Perils of Work in the Gig 
Economy. Oxford: Oxford University Press. 
2018. 208 s.

Keikkatalous, alustatalous, jakamistalous, työn 
joukkoistaminen. Työstä ja sen muutoksesta 
kiinnostunut tutkija tai asiantuntija on tuskin 
voinut viime vuosina välttyä kuulemasta yhtä 
tai useampaa näistä termeistä. Niiden avulla 
on pyritty kuvaamaan ilmiötä, joka on runsaan 
kymmenen vuoden aikana kasvanut ja laajen-
tunut ripeään tahtiin maailmanlaajuisesti: työn 
tekemistä digitaalisten alustojen kautta. Vaikka 
kyseisestä teemasta käydään runsasta keskus-
telua niin tieteen, politiikan kuin mediankin pii-
rissä, on sitä kattavasti käsitteleviä teoksia saa-
tavilla vielä verrattain vähän. Jeremias Prasslin 
kirjaa Humans as a Service voi siten pitää kai-
vattuna yleisteoksena ajankohtaisesta aiheesta. 
Vaikka Oxfordin yliopistossa oikeustieteen 
apulaisprofessorina toimiva Prassl tarkastelee 
keikkataloutta erityisesti työlainsäädännön 
näkökulmasta, toimii kirja myös yleisempänä 
johdantona alustojen kautta tehtävään työhön.

Kirjan alusta lähtien Prassl rakentaa ku-
vaa siitä, kuinka keikkatalouden toiminta on 
tähän asti perustunut silmänkääntötemppui-
hin. Johdanto alkaa kertomuksella 1700-luvul
la itävaltalaisen insinöörin ihmetystä herät-
täneestä keksinnöstä, shakkirobotista. Tätä 
shakkirobottia kutsuttiin ”mekaaniseksi turk-
kilaiseksi” ja sen väitettiin toimivan täysin au-
tomatisoidusti. Totuus huikean modernin tek-
nologian takana oli kuitenkin se, että mekaa-

nista turkkilaista ohjasi ihminen koneen sisäl-
lä olevasta salalokerosta käsin. 

2000-luvulla mekaanisen turkkilaisen ta-
rina sai jatkoa mikrotyötä tai klikkaustyötä 
välittävän Amazon Mechanical Turk -nimisen 
digitaalisen alustan myötä. Kyseisen alustan 
kautta suoritettava työ sisältää yksinkertai
sia ja lyhytkestoisia tehtäviä, joita tekoäly ei 
vielä osaa ratkaista, mutta ihminen voi suo- 
rittaa muutamalla hiiren painalluksella. Tä
män vuoksi Amazonin pääjohtaja Jeff Bezos 
kuvaileekin satojen tuhansien mikrotyötä te-
kevien joukon tuottavan teko-tekoälyä. Mik
rotehtävien toimeksiantajan näkökulmasta 
Amazon Mechanical Turk toimii kuin sille ni-
mensä antanut 1700-luvun keksintö: päällisin 
puolin voi vaikuttaa siltä, että tehtävät suorit-
taa alustan tarjoama huipputeknologinen te-
koäly, vaikka tosiasiassa kaiken takana on ih-
misten tekemä työ.

Prassl jatkaa keikkatalouden hämäykseen 
perustuvan toimintalogiikan maalaamista 
kahden suuren tarinan kautta. Nämä tarinat 
ovat hänen mukaansa alustayritysten itsensä 
tuottamia ja jakamia. Niiden perimmäisenä 
tarkoituksena on piilottaa alustojen oma vai-
kutusvalta ja siten legitimoida alustojen toi-
mintaa olemassa olevan sääntelyn ulkopuo-
lella.

Ensimmäisen tarinan ytimen muodostaa 
mielikuva menestyvistä yrittäjistä. Tässä ta-
rinassa alustat asemoivat itsensä markkina-
paikoiksi, joilla työn tarjonta ja kysyntä koh-
taavat toisensa tehokkaasti ja vaivattomas-
ti. Alustat eivät siten kuvaile itseään aktiivi-
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sesti määräysvaltaa harjoittavina osapuolina. 
Työsuorituksia tekeviä ei myöskään nähdä 
alustojen työntekijöinä, vaan heitä pidetään it-
senäisinä miniyrittäjinä, joiden menestys, sa-
moin kuin sosiaaliturvakin, on heidän omasta 
panostuksestaan kiinni. Prassl kumoaa tämän 
tarinan toteamalla, että todellisuudessa alus-
tat asettavat monenlaisia vaatimuksia työn 
suorittajille, eikä keikkatyöläisillä ole lähes-
kään yhtä runsaasti vapautta toimia ja tehdä 
työtä oman mielen mukaisesti kuin yrittäjillä 
pitäisi olla.

Toisen tarinan mukaan alustat mahdollis-
tavat innovatiivista toimintaa, minkä säänte-
ly vain tukahduttaisi. Alustat kuvailevat myös 
oman toimintalogiikkansa olevan jo itsessään 
uusi ja erityinen innovaatio, jota tulisi suo-
jella rajoittavalta lainsäädännöltä. Prassl nä-
kee kuitenkin, että alustayritykset päinvas-
toin ovat este innovaatioiden kehittymisel-
le, sillä niiden toiminta perustuu monopoli-
aseman tavoitteluun ja kilpailevien yritysten 
syrjäyttämiseen pois markkinoilta. Alustojen 
toimintalogiikkaa ei myöskään voi pitää uute-
na keksintönä. Vaikka teknologia, jolle alusto-
jen toiminta perustuu on uutta, niin alustojen 
liiketoimintamalli sekä niiden tarjoamat työn-
teon mallit eivät sitä ole. 

Prasslin tärkein argumentti on se, että 
työlainsäädäntö on kaikkein tehokkain lääke 
lähes jokaiseen keikkatalouden mukanaan 
tuomaan ongelmaan. Sääntelystä hyötyisivät 
kaikki: työtä tekeville varmistettaisiin mah-
dollisuus sosiaaliturvaan ja säällisiin tuloihin, 
kuluttajilla olisi parempi turva tapaturma- ja 
vahinkotilanteissa, kilpailu markkinoilla oli-
si mahdollista niin vanhoille kuin uusillekin 
yrityksille, mikä puolestaan mahdollistaisi in-
novatiivista toimintaa. Lisäksi yhteiskunnan 
kannalta olennainen veropohja turvattaisiin. 
Erityisen tärkeänä Prassl pitää keikkatyötä te-
kevien aseman selkeyttämistä ja että lain sil-
missä heidät tunnustettaisiin työntekijöiksi.

Teoksen rakenne ei tuntunut täysin lop-
puun asti harkitulta. Aluksi eteneminen joh-
dannosta lähtien vaikuttaa hyvin loogiselta. 
Ensimmäisessä luvussa tarjotaan yleinen ku-

vaus keikkataloudesta ja toisessa luvussa esi-
tetään, kuinka keikkataloudesta keskustellaan 
kilpailevien tarinoiden kautta. Kolmannessa ja 
neljännessä luvussa tarkastellaan lähemmin 
kahta edellä esitettyä suurta tarinaa, joiden 
kautta työtä välittävät alustat pyrkivät toimin-
tansa legitimoimaan. Neljä ensimmäistä lukua 
johdattavat siten lukijan näkemään keikka
talouden ristiriitaisen luonteen sekä siihen 
liittyvät ongelmat. Viidennessä luvussa Prassl 
odotetusti tarjoaa oman ratkaisunsa näihin 
ongelmiin. Kuudennessa luvussa palataan kui- 
tenkin yllätäen keikkatalouden mahdollisiin 
seurauksiin, esitetään lisää siihen liittyviä haas- 
teita ja toistetaan sama ratkaisu kuin aiemmas- 
sa luvussa. Loogisemmalta olisi tuntunut pitäy
tyä rakenteessa, jossa kaikki haasteet esitetään 
ennen ratkaisun tarjoamista.

Epilogissa Prassl nostaa vielä hyvin lyhyes-
ti esiin sen mahdollisuuden, että tekoälyn ke-
hittyessä alustojen kautta tehtävä työ häviäisi, 
tehden siten ikään kuin tyhjäksi tarpeen rat-
kaista kirjassa käsitellyt keikkatyöhön liittyvät 
ongelmat sekä esitetyn ratkaisun niihin. Hän 
toki argumentoi, ettei kaikki työ ole automa-
tisoitavissa, minkä vuoksi työlainsäädännölle 
on tarvetta myös tulevaisuudessa.

Kirjassa on yksi erityinen puute, mikä hei-
kentää Prasslin esittämän ratkaisun kaiken-
kattavuuden vakuuttavuutta. Vaikka keikkata-
lous kuvaillaankin teoksessa maailmanlaajui
sesti kasvavana ilmiönä, vaikuttaa Prassl lähes
tyvän sitä lähes täysin vain länsimaisen työ
lainsäädännön näkökulmasta käsin. Lukija voi 
vain arvuutella, onko näkökulman maantieteel-
linen rajaus tarkoituksellinen vai tahaton, sil-
lä Prassl ei tuo tätä selkeästi tekstissään julki.

Teos on tarkoitettu yleistajuiseksi johda-
tukseksi keikkatalouden ilmiöön työlainsää-
dännöllisestä näkökulmasta, ja sellaisena se 
toimii varsin hyvin. Kirja on kokonaisuudes-
saan helppo- ja nopealukuinen, eikä lukijalta 
vaadita entuudestaan perehtyneisyyttä keik-
katalouden ja työlainsäädännön kiemuroihin 
tai käsitteistöön. Lähdeviittaukset on siivottu 
tekstistä lähes näkymättömiin, mikä tekee lu-
kemisesta vaivatonta ja miellyttävää. 
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Työelämän tutkijan tai aiheeseen jo tutus-
tuneen kannalta kirjan anti jää vähäiseksi, sil-
lä se ei sinänsä tarjoa kovin uutta sisältöä tai 
näkökulmaa keikkataloudesta käytävään tie-
teelliseen, poliittiseen tai yhteiskunnalliseen 
keskusteluun. Lisäksi kirjan monimutkainen 
viittaustekniikka voi turhauttaa sellaista luki-
jaa, joka on kiinnostunut myös käytetystä läh-
dekirjallisuudesta. Lähteitä on kuitenkin hyö-
dynnetty runsaasti, sillä lähes kolmasosa teok-
sesta koostuu sen lopussa kirjan luvuittain lis-
tatuista lähteistä sekä melko tarpeettomalta 
tuntuvasta asiasanahakemistosta.

Kaikkiaan Prasslin teos Humans as a Service 
toimii kuitenkin alkuperäisessä tarkoitukses-
saan hyvänä yleistajuisena johdatuksena työ-
tä välittävien digitaalisten alustojen toiminta-
logiikkaan sekä sen mahdollisiin seurauksiin 
niin työtä tekevälle yksilölle, kuluttajille, muil-
le alalla toimiville yrityksille kuin yhteiskun-
nallekin. Kirjaa voi siten suositella luettavaksi, 
mikäli keikkatalous tai alustojen kautta tehtä-
vän työn ilmiö kiinnostaa, mutta ei ole entuu-
destaan kovin tuttu. 

Sanna Rouhiainen
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KIRJASTO

Keikalla – matkalla kohti amerikkalaista unelmaa?

 Sarah Kessler (2018) Gigged. The Gig 
Economy, the End of the Job and the Future 
of Work. London: Random House. 289 s.

Digitaalisten alustojen kautta välitetty keikka-
työ on ollut viime vuosina kasvavan julkisen 
ja akateemisen kiinnostuksen kohteena myös 
Suomessa. Näin siitä huolimatta, että täällä 
keikkatyö on kansainvälisesti verrattuna vielä 
vähäistä. Yhdysvalloissa tilanne on ollut toisen-
lainen jo pitkään. Siellä erilaiset epätyypillisinä 
pidetyt työn tekemisen tavat ovat viime vuosi-
na yleistyneet. Myös keikkatyöstä on tullut yhä 
useammalle tärkeä, osalle jopa pääasiallinen 
tulonlähde.

Sarah Kesslerin ajankohtainen kirja kertoo 
joukosta yhdysvaltalaisia keikkatyöntekijöitä 
ja heidän selviytymisstrategioistaan. Kirjan 
ote henkilötarinoineen muistuttaa Lynda 
Grattonin muutama vuosi sitten ilmestynyttä 
teosta The Shift, jossa myös pohdittiin työelä-
män tulevaisuuden näkymiä. Kesslerin kirjan 
akateemiset vivahteet ovat kuitenkin ohuem-
pia. Kirjoittaja on New Yorkissa asuva toimit-
taja eikä suoraan kytköksissä akateemiseen 
maailmaan.

Kessler ei ole keikkatyön ehdoton kriitik-
ko. Hänen kritiikin kohteenaan ovat tällaiseen 
työhön tänä päivänä sisältyvät epäkohdat ja 
epäoikeudenmukaisuudet, jotka kumpuavat 
yritysten pyrkimyksistä vapautua erilaisista 
velvollisuuksistaan ja siirtää vastuuta niistä 
yhä enemmän työntekijöille itselleen tai muul-
le yhteiskunnalle. Kirjoittaja ei osoittele opet-
tajamaisesti keikkatyön ongelmia, vaan an-
taa niiden soljua lukijoiden silmille hienova-
raisesti henkilötarinoidensa kautta. Tarinoita 

on yhteensä kuusi. On Uberilla työskentelevä 
Abe, ohjelmistojen kehittämistyötä välittäväl-
lä Gigsterilla työskentelevä Curtis, Amazon 
Mechanical Turkilla (MTurk) työskentelevä 
kanadalainen Kristy, call centre -palveluja vä-
littävällä Arisella työskentelevä Gary, keikka
työhön syrjäytyneitä valmentava Terrence 
sekä toimistojen siivouspalveluja välittävän 
Q-nimisen alustan perustaneet Dan ja Saman.

Kohdatut keikkatyöntekijät eivät ole 
Kesslerille mitään niinkään järjestelmän uh-
reja, vaan ihmisiä, jotka pyrkivät eri tavoin sel-
viytymään maailmassa, jossa yritykset muut-
tuvat rakenteiltaan ohuemmiksi ja verkosto
maisemmiksi ja jossa vakaat työurat ovat yhä 
harvempien etuoikeus. Kessler kuvaa henki-
löitään ja heidän kokemuksiaan keikkatyöläi-
syydestä avoimen tuntuisesti. 

Esimerkiksi Abe on itsekkäältä vaikuttava 
opportunisti, joka etsii aktiivisesti erilaisia 
keinoja vaurastua. Hän liittyi nuorena mukaan 
pyramidirahoituskuvioon, joka päättyi hä-
nen osaltaan taloudelliseen katastrofiin. Voi
tettuaan tämän kokemuksen myötä syntyneen 
epäluuloisuutensa onnen oikoteitä kohtaan 
hänestä tuli Uber-kuski. Uber lupasi helppoja 
tienestejä houkuttelevalla iskulauseellaan ”no 
shifts, no boss, no limits”. Havaittuaan, etteivät 
odotukset nopeasta vaurastumisesta täytty-
neetkään ja suututtuaan yhtiön harjoittamaan 
politiikkaan, jossa kuljetusten hinnoittelun 
perusteita saatettiin muuttaa Uberin yksipuo-
lisella ilmoituksella äkkiarvaamatta, Abesta 
tuli militantti, joka käynnisti protesteja yh-
tiötä vastaan. Kessler kuitenkin toteaa, ettei-
vät Abea liikauttaneet niinkään yhtiön keikka-
työ- ja palkkiojärjestelmän epäkohdat sinänsä, 
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vaan kuin henkilökohtaiset pettymykset odo-
tuksissaan. Uberin ei tarvinnut irtisanoa han-
kalaksi heittäytynyttä Abea, koska hän ei ollut 
(ainakaan yhtiön omaksuman politiikan mu-
kaisesti) työsuhteessa yhtiöön. Yhtiö yksin-
kertaisesti ja asiaa sen kummemmin peruste-
lematta ”deaktivoi Aben” eli poisti hänet hal-
litsemansa alustan rekisteristä. Näin Abe jou-
tui etsimään uusia hommia. Taistelun häviä-
minen miljardiluokan yhtiötä vastaan ei hän-
tä kuitenkaan lannistanut, vaan hän jäi (silti 
edelleen toiveikkaana) etsimään uusia tapoja 

”lyödä rahoiksi”.
Myös Amazonin mikrotyöalustalla työs-

kentelevän heikosti koulutetun, mutta äärim-
mäisen yrittäjähenkisen Kristyn tarina on 
mielenkiintoinen. Kessler kuvailee havainnol
lisesti logiikkaa, jolla tällainen alusta toimii 
ja millaisia strategioita mikrotyöntekijät voi-
vat kehitellä ansioidensa maksimoimisek-
si. Kristy rakensi oman elämäänsä jatkuvaksi 
hyvien keikkojen päivystykseksi. Hänellä oli 
tähän liittyvä hälytysjärjestelmä ja hän aset-
ti päivittäisen tienaamistavoitteen. Tässä kai-
kessa hän osoittautuikin erityisen taitavaksi 
ja määrätietoiseksi päästen lopulta päätoimi-
sella mikrotyöllä kohtuullisen hyviin ansioihin, 
yli 40 000 dollariin vuodessa. Pelaaminen hy-
vien ansioiden saamiseksi alkoi kuitenkin vä-
hitellen kyllästyttää. Kristy alkoi myös entistä 
enemmän kyseenalaistaa yrityksen toimin-
taa ja hänestä tuli yhtiön avoin kriitikko. Hän 
päätti myös kouluttautua. Kristy valmistui yli-
opistosta psykologiksi ja hänestä tuli aktivisti, 
joka ryhtyi organisoimaan kampanjaa mikro-
työntekijöiden ammatilliseksi järjestäytymi-
seksi ja oikeuksien parantamiseksi.

Henkilötarinoidensa ohella Kessler kuvaa 
kiinnostavasti eräiden alustojen syntyhisto-
riaa. Uber oli vielä 2010-luvun alussa vain yksi 
monista tuntemattomista ja vieläpä kuumim-
man teknologiahypen ulkopuolelle jääneistä 
alustayrityksistä. Sen nopea nousu miljardi-
luokan toimijaksi ja alustayritysten malliksi 
maailmanlaajuisesti on ollut monelle asian-
tuntijallekin täydellinen yllätys. MTurk, joka 
perustettiin vuonna 2005, on puolestaan toi

minut monen mikrotyöalustan esikuvana. 
Alusta perustettiin aikoinaan toimimaan ”kei-
notekoisena keinoälynä”. MTurkilla näppärä
sormiset mikrotyöntekijät ympäri maailmaa 
(käytännössä pääosin Yhdysvalloissa tai In
tiassa) tekevät senkaltaisia rutiinitehtäviä, joi-
hin keinoäly ei ole vielä ollut riittävän kehitty-
nyt. Monet ihmisten MTurkilla tekemät luokit-
telutehtävät ovat itse asiassa palvelleet kone
oppimisalgoritmien kehittämistä.

Suomessa vähemmän tunnetun Q-siivous
työalustan tarinaa voi myös pitää mielenkiin-
toisena. Siihen saivat idean kaksi kaveria, Dan 
ja Saman, joilla ei ollut minkäänlaista alan 
aiempaa kokemusta. Sattuman kautta synty-
neenä ideana oli alun perin ryhtyä välittämään 
asuntojen siivouspalveluita. Tämän liikeidean 
epäonnistuttua he käänsivät katseensa liike-
huoneistoihin. Ilman alan aiempaa tuntemus-
ta ja kontakteja he joutuivat turvautumaan 
konseptiin, jossa siivoojat väitettäisiin asia-
kastoimistoihin olemassa olevien siivousalan 
yritysten kautta. Yritys pyrki myös monista 
muista alustayrityksistä poiketen aktiivisesti 
parantamaan välittämiensä siivoojien työtä ja 
työoloja. Kessler käyttää Q-alustaa esimerkki-
nä pohtiessaan, pystyykö alustayritys kilpaile-
maan markkinoilla tämänkaltaisella konsep-
tilla. Vaikka Q on menestynyt taloudellisesti 
mitaten kohtuullisesti, ei kirja anna tähän mi-
tään selvää vastausta. Sen perinteisemmin toi-
mivat kilpailevat alustayritykset ovat menes-
tyneet samanveroisesti.

Kesslerin kirja on helppo ja nopea lukea. Se 
on hyvin kirjoitettu ja tarinat sekoittuvat jou-
hevasti toisiinsa. Alustavälitteisen keikkatyön 
ja tällaisen työn tekijöiden monenkirjavuus 
tulee hyvin esiin. Kessler tuo myös esiin stra-
tegioita ja retoriikkaa, joilla alustayritykset 
pyrkivät viranomaisten suuntaan osoittamaan 
olevansa vain teknologiayrityksiä ja niitä (osin 
katteettomia) lupauksia, joilla ihmisiä houku
tellaan tällaiseen työhön. Suinkaan kaikki 
alustayritykset eivät ole Yhdysvalloissa olleet 
menestystarinoita. Kessler tuo esiin sen, kuin-
ka maine- ja imago-kysymykset ovat nousseet 
tärkeään osaan viime vuosina keikkatyöstä 
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puhuttaessa. Monille alustayrityksille riidat 
niiden perinteisemmin toimivien kilpailijoi-
den ja keikkatyötä alustojen kautta tehneiden 
kanssa sekä näiden riitojen aikaansaamat oi-
keustapaukset ovat synnyttäneet merkittäviä 
maine- ja imago-haittoja yrityksille ja vaikeut-
taneet niiden kasvua.

Kessler tarjoaa palasina myös alustatalou-
den keikkatyötä ja laajemminkin työmarkki
noiden muutosta Yhdysvalloissa koskevaa 
tutkimustietoa. Tämä asettaa henkilötarinoi-
ta laajempaan kontekstiin, muttei sinänsä tar-
joa mitään erityisen uutta tai yllättävää infor-
maatiota lukijalle, joka tuntee alan tutkimusta 
entuudestaan.

Kirjan otsikko herättää kysymyksiä. Otsik
koa voisi lukea siten, että keikkatalous mer-
kitsisi pysyvien työsuhteiden loppumista ja 
olisi kuva työn tulevaisuudesta. Tällaisesta 
visiosta ollaan kuitenkin vielä kaukana aina
kin Suomessa ja muissa Pohjoismaissa. Digi
taalisten alustojen välityksellä keikkoja teke
vien osuus on kaikissa Pohjoismaissa hyvin 
pieni. En ole kirjan luettuani vakuuttunut sii-
täkään, että tämä olisi tulevaisuuden kuva 
työstä myöskään Yhdysvalloissa. Työn tulevai-
suus on sielläkin todennäköisesti paljon kirja-
vampi ja arvaamattomampi.   

Tuomo Alasoini
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ENGLISH SUMMARIES

Seija Ollila, Harri Raisio, Pirkko Vartiainen, Juha 
Lindell, Hanna-Kaisa Pernaa & Tomi Niemi: 
Organisations in turbulent flow: Bringing 
competence into view in decentralisation

Organisations, in particular professional or-
ganisations, are being modified and renewed 
rapidly. Units are merged, and, after some time, 
decentralised. Today, organisational decentral-
isation can take place several times during an 
individual worker’s career. Individuals work far 
from each other because the offices can be high-
ly scattered locally, regionally, or even national-
ly. These changes often have a strong impact on 
both the worker’s motivation and satisfaction 
at work; at the same time, these factors are rel-
evant to the individual’s competence and its 
development. This article focuses theoretically 
and empirically on the issue of ensuring com-
petence as an organisation becomes increasing-
ly decentralised. The research questions are the 
following: How do professionals experience de-
centralisation? How do their skills and self-de-
termination manifest in decentralisation? The 
research material consists of 11 themed inter-
views with personnel at a decentralised, pub-
lic-sector professional organisation. The phys-
ical workplaces of the interviewees are located 
in different locations in Western and Central 
Finland. The material obtained for this case 
study was analysed by content analysis using 
the NVivo program. The main findings revealed 
the workers’ positive experiences related to the 
versatile use of digital tools as instruments of 
interaction, their strong desire and motiva-
tion to ensure their own competence in a de-
centralised organisation, and, under certain 
boundary conditions, their ability and need to 
act in a self-determined manner.  

Mervi Hasu, Sari Käpykangas, Eveliina Saari & 
Pirjo Korvela: The office worker in the ad-
vent of automation: An everyday-life view 
of the work life profiles of typists engaged 
in home-based, full-time telework 

This article explores the everyday life of home-
based, full-time teleworkers in the context of 
public-sector office work at the ‘moment before 
the automation of work’. It examines, from the 
workers’ point of view and in terms of their per-
sonal lives, what it means to do digitally aided 
telework at home in the advent of possible au-
tomation. The article is inspired by research on 
everyday life in sociology and home economics. 
The context is the typists’ work and digitalised 
dictation process in hospitals: the work is high-
ly standardised and shift-based, and it operates 
around the clock. The research method is qual-
itative and involves thematic, ethnographic in-
terviews conducted in the homes of telework-
ers. The analysis revealed that the participants 
produced four different types of authoring 
of their everyday life and work as digitalised 
home-workers: Adjustor, Concentrator, Hobby 
Enthusiast, and Wage Earner–Entrepreneur. 
The results confirm the interpretation of the 
societal fabric of everyday life in homes. From 
the perspective of the micro-level analysis of 
everyday life, telework at home is not a place to 
escape to or a dream come true; it represents 
the multifaceted transformation of working life, 
with all its tensions. 
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Marianne Keyriläinen & Hanna Sutela: The 
digitalisation of work from the perspective 
of Finnish employees

Digitalisation and new technologies are chang-
ing work as a whole, especially work tasks, 
equipment, and working methods. Despite this, 
there is still little information on how digitalisa-
tion has already changed the work of Finnish 
employees. The digitalisation of work is the 
main theme of the Finnish Quality of Work Life 
Survey (FQWLS) 2018. The focus of the survey 
will be on how workers perceive digitalisation 
and technological change. The examination of 
digital work using a survey questionnaire is de-
manding, and therefore to help with question 
design, qualitative pre-research was conduct-
ed. The data were collected using semi-struc-
tured themed interviews (N=16) and con-
tent analysed. The results of this preliminary 
study reveal the various effects that digitalisa-
tion is having on work. Today’s work requires 
employees to continually, and actively update 
their own competence, learning, and self-man-
agement skills. Additionally, new technology 
has revolutionised the time and place of work 
and communication at work. Furthermore, it 
has enabled new methods of controlling work. 
The study provides a greater understanding 
of what the digitalisation of work involves for 
different fields and occupations. The results of 
the interviews were used in the questionnaire 
design of the upcoming FQWLS 2018, but the 
pre-research was a small‑scale study in itself.
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