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Pandemia-ajan mullistama asiantuntijatyd 2020-luvun Suomessa: Asiantuntijatyota

tsikk . .. . R
Otsikko tekevien kokemuksiin perustuva tutkimus pandemia-ajan jilkeisestd tyOosti

Ohjaaja VTT Pekka Risdnen

Tiivistelma

Tutkielman tarkoituksena on selvittdd, millaisena asiantuntijaty0 ndyttdytyy asiantuntijatyota
tekevien kokemusten perusteella tilanteessa, jossa Covid-19-pandemia on hiipumassa ja suurin osa
asiantuntijatyotd tekevistd on siirtynyt kokoaikaisesta etdtyostd 1dhityotd ja etityotd yhdistelevddn
hybridityohon. Tavoitteena on lisdtd ymmérrystd siitd, millaisia muutoksia asiantuntijatydssd on
pandemia-ajan myodtd tapahtunut, millaiset tekijit vaikuttavat télld hetkelld asiantuntijoiden tyon
tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan seké millaisia odotuksia ja toiveita asiantuntijat kohdistavat
tyonsd tekemisen tapoihin tulevaisuudessa. Tutkielman aineisto koostuu yhteensid yhdeksisti
asiantuntijatyotéd tekevin henkilon haastattelusta, jotka toteutettiin teemahaastatteluina joulukuussa
2022. Aineisto on analysoitu aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin avulla.

Tulokset osoittavat, ettd asiantuntijatyd on muuttunut pandemia-ajan myd6td monella tavalla.
Etityohon kohdistuvat asenteet muuttuivat myonteisemmiksi, ja asiantuntijat alkoivat vakiinnuttaa
uudenlaisia tapoja jarjestdd tyotdan hybridityon raameissa. Kodin tyOpisteestd on tullut ikddn kuin
uusi tyorauhan mahdollistava ty6huone, minké ansiosta tyonteon koettiin tehostuneen. Lisédksi tyon
digitalisoituminen ndytti yhd syvenevin, mika tiivisti ja kiithdytti tyotd entisestddn. Kasvokkaisen
sosiaalisen kanssakdymisen médrdllinen vdheneminen ei ndyttdytynyt erityisen ongelmallisena
vuorovaikutuksen tai yhteisollisyyden kannalta, silld vuorovaikutuksen digitalisoitumisella on koettu
olleen my6s myonteisid ulottuvuuksia, ja toisaalta sosiaalisen kanssakdymisen laatu néyttéisi olevan
korvaamassa mairdd. Etidty0hon asiantuntijatyotd tekevid vetivdt arjen joustavuus, kohentunut
hyvinvoinnin kokemus ja tyonteon mielekkyys mukavassa kotiympéristdssd, kun taas ldhityohon
asiantuntijoita houkuttelivat erityisesti kasvokkaiset kohtaamiset sekd erilaiset kdytdnnon syyt ja
edut. Lahityon vetovoima saattoi kuitenkin olla riittdiméaton tapauksissa, joissa henkild erityisesti
nautti etdtyostd. Kaiken kaikkiaan asiantuntijat olivat varsin tyytyviisid tdménhetkisiin tyon
tekemisen tapoihinsa ja etitydmahdollisuudesta oli tullut ikdén kuin saavutettu etu, josta halutaan
pitdd kiinni myds tulevaisuudessa. Jatkossakin tyon tekemisen tavoilta odotetaan omaehtoisuuden ja
riittdvan autonomian sdilymisté seka sitd, ettd ne ovat tarkoituksenmukaisia, jarkevii ja perusteltuja.

Tutkielman perusteella ndyttéa silté, ettd asiantuntijoiden hybriditydssa yhdistyvét etéityon ja 1dhityon
parhaat puolet, jotka tukevat ja tdydentivét toisiaan. Edut ndyttavit olevan selvit erityisesti yksilon
nékokulmasta tarkasteltuna, mutta aiheesta tarvitaan liséd yleistettdvissd olevaa tutkimustietoa.

Asiasanat | Hybridity®, etityd, asiantuntijatyd, tyon muutos, digitalisaatio
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LIITE 1. Haastattelurunko



1 JOHDANTO

Vuonna 2020 puhjennut Covid-19-pandemia muutti tyotd ja tyon tekemisen tapoja
merkittavasti lyhyessd ajassa. Maaliskuussa 2020, Maailman terveysjirjest6 WHO:n
julistettua maailmanlaajuiseksi levinneen Covid-19-epidemian pandemiaksi, Suomessa
siirryttiin nopeasti kokoaikaiseen etdtyohon niillé aloilla ja tyopaikoilla, joissa se oli tyon
luonteen puolesta mahdollista tartuntataudin leviimisen hidastamiseksi. Akillinen
etityobhon siirtyminen oli laajuudeltaan ennenndkemétén, silli vuoden 2020
Tybolobarometrin mukaan etétyota teki tuolloin ldhes puolet palkansaajista, hieman yli
miljoona suomalaista, kun pandemiaa edeltdvini aikana vuonna 2019 etitoitd oli tehnyt
hieman yli kolmannes (Keyrildinen 2021). On selvéi, ettd ndin suuri muutos on
vaikuttanut merkittdvisti tyohon ja tyoeldmiin, ja nimé vaikutukset ovat olleet hyvin
moniulotteisia ja vaihtelevia suhteellisen lyhyen ajanjakson aikana (Sutela & Pédrndnen
2021).

Pandemia eteni aalloittain, ja tautitilanteen helpottuessa ensi kertaa kokoaikaisen etdtyon
rinnalle nousi liukuvasti etityotd ja 1dhityotd yhdistelevid hybridejd tyon jarjestdmisen
muotoja. Hybridity6hon siirtyminen sai vahvistusta Suomen valtiolta sosiaali- ja
terveysministerion ja valtiovarainministerion esitettyd arvion joustavasti tapahtuvaan
hybridityohon siirtymisen ajankohtaisuudesta syksylld 2021 (Valtiovarainministerid
2021), joskin tautitilanteen pahenemisen vuoksi valtakunnalliseen etitydsuositukseen
palattiin vield tdminkin jdlkeen. Toistaiseksi viimeisen Kkerran valtakunnallisesta

etatydsuosituksesta luovuttiin maaliskuussa 2022 (Valtioneuvosto 2022).

Tdmidn tutkielman keskeisend kiinnostuksenkohteena on Covid-19-pandemian
aiheuttamien tyon muutosten lisdksi pandemian jdlkeiseen aikaan sijoittuva hybridityd.
Tétd kirjoittaessa pandemia ei kuitenkaan Maailman terveysjirjestd WHO:n (2023)
mukaan ole vield virallisesti ohi, ja Suomessakin tauti luetaan yhi yleisvaaralliseksi
tartuntataudiksi, joskin tdtd luokitusta on jo alettu kyseenalaistaa (Yle 8.2.2023).
Kiytannossd pandemia on Suomessa kuitenkin selvésti hiipumassa, eikd se endd
juurikaan vaikuta ihmisten arkeen. My0s erilaisista rajoituksista on jo luovuttu vuoden
2022 aikana, ja normaaliin elimién on palattu monessa suhteessa. Samalla uudenlainen
hybridityd on viimein alkanut vakiintua pysyvdmmin, vaikka hybridityotd tehtiinkin

jossain méérin jo pandemian aikana.

Pandemia-aika muovasi tyon tekemisen tapoja erityisesti sellaisten henkildiden osalta,
joiden tyonkuva mahdollisti tyon tekemisen kotoa késin ja jotka siirtyivét laajasti
etityohon poikkeusolojen aikana. Tamén tyyppistd, ldhtokohtaisesti erilaista

tietokoneella tehtivii tyotd voidaan laajasti kuvata termilld valkokaulustyo (engl. white-



collar work), joka viittaa ensisijaisesti esimerkiksi tiedon, ideoiden tai datan parissa
tyoskentelyyn (Schreurs, van Emmerik, de Cuyper, Notelaers & de Witte 2011).
Valkokaulustyon késite ei kuitenkaan vélttimatta erottele luonteeltaan suorittavaa tyota

asiantuntijuutta edellyttdvasti tyosta.

Koska tdmin tutkielman kiinnostuksen kohteena ovat nimenomaan asiantuntijatyotd
tekevit henkil6t, on tarpeen madrittda, keihin téssé tutkielmassa asiantuntijalla viitataan.
Asiantuntijan madritelmd on itsessddn varsin laaja. Esimerkiksi Oxford English
Dictionaryssa asiantuntija madiéritellddn henkiloksi, jolla on erityiseen taitoon,
koulutukseen tai tietdmykseen perustuvaa auktoriteettia (Oxford University Press 2022).
Asiantuntijatyotd puolestaan on suomalaisessa kirjallisuudessa luonnehdittu itsenéiseksi
toiminnaksi, joka edellyttii tekijiltddn koulutusta, laajaa tietdmysti ja kokemusta, ja joka
kytkeytyy tiiviisti tieteen soveltamiseen. Asiantuntijatydssd hyddynnetdédn tyypillisesti
tietotekniikkaa ja keskitytdén ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen. (Tuomivaara
& Leppénen 2005.)

Téssd  tutkielmassa asiantuntijoiksi  maédritellddn  henkil6t, jotka kuuluvat
Tilastokeskuksen (2023) ammattiluokituksen luokkiin asiantuntijat, erityisasiantuntijat ja
johtajat. Asiantuntijat, erityisasiantuntijat ja johtajat ovat hyvin heterogeenisid
ammattiluokkia, jotka kisittdvit laajasti erilaisissa tehtdvissd ja eri aloilla toimivia
henkiloitd. Tilastokeskuksen ammattiluokituksen mukaan asiantuntijat-luokkaan
kuuluvat henkilot suorittavat tyypillisesti tehtdvid, jotka perustuvat erilaisiin
tutkimukseen, tieteeseen ja taiteeseen kytkeytyviin konsepteihin ja menetelmiin sekd
erilaisten  hallintoon tai liitke-eldméddn liittyvien sdfnndsten soveltamiseen.
Erityisasiantuntijoiden tehtdviin kuuluu tyypillisesti olemassa olevan tietimyksen
lisddminen, tieteellisen tiedon tai taiteellisten konseptien soveltaminen seké opettaminen.
Johtajat, joihin myds ylimmaét virkamiehet lukeutuvat, vastaavat erilaisten yksityisten tai
julkisten organisaatioiden toiminnasta ja kehittdmisestd sekd arvioivat ja muotoilevat
menettelyjd, lakeja ja sdddoksid. (Tilastokeskus 2023.) Koska tutkielman tarkastelun
keskiossd on tyon tekemisen tavat ja paikat, kiinnostuksen kohteena ovat erityisesti
tietotyotd tekevdt asiantuntijat, joiden tyd on vdhintddn jossain miérin
paikkariippumatonta. Asiantuntijatyotd tekevien ulkopuolelle rajataan toimisto- ja
asiakaspalvelutyontekijat sekd muut Tilastokeskuksen luokituksen ammattiluokat, joihin
kuuluvissa ammateissa tehddin enimméikseen suorittavaa, ennalta méadriteltyjen
menetelmatapojen mukaista tyotd, vaikka tyotd olisikin mahdollista tehdi tietokoneella

ja tietotekniikan vilityksella.

Vaikka pandemia on hiipumassa ja harva tydskentelee endd pandemian vuoksi

kokoaikaisesti etdnd, pandemia-aika jatti tyohon ja tydeldmddn oletettavasti



pysyvéluonteisen jdljen. Tédmén tutkielman tarkoituksena onkin asiantuntijaty6té
tekevien kokemusten perusteella lisdtd ymmarrystd siitd, millaisena asiantuntijatyd
ndyttdytyy tdméanhetkisessd tilanteessa, jossa yhd useampi tekee ldhi- ja etityota
yhdistelevad hybridity6td eiké etdtyohon ei ole endd pakottavaa tarvetta. Tavoitteena on
kuvata asiantuntijatydssd pandemia-ajan myo6td tapahtuneita muutoksia, timénhetkisia
tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan vaikuttavia tekijoitd sekd asiantuntijoiden
tyonsa tekemisen tapoihin kohdistamia toiveita ja odotuksia. Tutkimus on kvalitatiivinen,
ja sitd varten haastateltiin yhteensd yhdeksdd asiantuntijaty6td tekevdd henkilGa.

Tutkimus on toteutettu Turun Teknologiakiinteistt Oy:n toimeksiantamana.

Aihe on ajankohtainen ja yhteiskunnallisesti merkittdva. Tutkittavan ilmidn taustalla on
suuri yhteiskunnallinen muutos, jonka vaikutukset ovat tirkeitd tunnistaa muutoksen
merkityksen ymmairtdmiseksi ja tydeldimén kiytdntojen kehittdmiseksi niin yksildiden,
organisaatioiden kuin yhteiskunnankin tasolla. On perusteltua tarkastella nimenomaan
asiantuntijatyotd tekevid, silld heitd koskevat muutokset koskevat suurta osaa
suomalaisista palkansaajista: jopa ldhes 40 % suomalaisista palkansaajista tekee

asiantuntijatyoté johtajana, erityisasiantuntijana tai asiantuntijana (Tilastokeskus 2015).

Pandemian vauhdittamaan tyon tekemisen tapojen muutokseen kohdistuu epdilemétti
runsaasti mielenkiintoa niin tieteellisen kuin kaupallisenkin tutkimuksen osalta. Téssa
vaiheessa, kun uudenlainen hybridityd ja tydeldmén niin sanottu uusi normaali on vasta
rakentumassa, monipuoliselle tieteelliselle tutkimukselle on erityisen suuri tarve.
Kaupallista tutkimusta aiheeseen liittyen on jo jonkin verran tehty esimerkiksi Akava
Worksilla (2021) ja Swecolla (2021).

Tutkielma koostuu seitsemdstd péédluvusta. Tutkielman teoriaosan ensimmaisessd
luvussa, luvussa 2, tarkastellaan muuttuvaa ty6td, tyon digitalisoitumista ja uusia tyon
tekemisen tapoja laajana yhteiskunnallisena ilmidnd, joka taustoittaa asiantuntijatyon
tdménhetkistd tilaa ja osaltaan selittdd niitd muutoksia, joita asiantuntijaty0ssd tapahtui
pandemia-ajan myotd. Luvussa siis késitelldén niitd kehityskulkuja, joita tyoeldmissd on
ollut meneillddn jo ennen pandemiaa, ja joita pandemian puhkeaminen osaltaan on
sittemmin vahvistanut. Tutkielman teoriaosan toisessa luvussa, luvussa 3, syvennytddn
tarkemmin asiantuntijatyon erityispiirteisiin sekd asiantuntijoiden tyon tekemisen
tapoihin ja paikkoihin. Lisdksi luvussa perehdytdin niihin muutoksiin, joita tydn

tekemisen tavoissa ja paikoissa on Suomessa pandemian puhjettua tapahtunut.

Luvussa 4 esitelldin tarkemmin tutkielman tutkimustehtdvd ja tutkimuskysymykset,

tutkimusaineisto ja tutkimusmenetelmd. Lisdksi luvussa pohditaan tutkimuksen



toteuttamiseen liittyneitd eettisid kysymyksié ja esitetdén, miten ndmi kysymykset on

otettu huomioon tutkimusta toteuttaessa.

Luvuissa 5 ja 6 esitetddn tutkimuksen tulokset. Ensimmadisessd tulosluvussa luodaan
katsaus ldhimenneisyyteen ja keskitytddn tarkastelemaan niitd asenteisiin, tyon
tekemiseen, tyon tekemisen tapoihin ja paikkoihin sekd vuorovaikutukseen ja
yhteisollisyyteen kohdistuneita muutoksia, joita asiantuntijatydssd on asiantuntijatyGté
tekevien kokemusten perusteella tapahtunut pandemia-ajan myota. Toisessa tulosluvussa
puolestaan kddnnetddn katse nykyhetkeen ja tulevaan tutkien niitd tekijoitd, jotka
vaikuttavat asiantuntijatyotd tekevien tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan, seké
tarkastellaan niitd toiveita, joita asiantuntijatyotd tekevit kohdistavat pandemia-ajan

jélkeisiin tyon tekemisen tapoihin.



2 MUUTTUVA TYO JA TYON DIGITALISOITUMINEN

2.1 Muuttuva tyo muuttuvassa yhteiskunnassa

Ty6 ja yhteiskunta ovat historiallisesti tarkasteltuna muuttuneet ja kehittyneet rinta
rinnan. Tdssd luvussa tarkastellaan tyon ja yhteiskunnan keskeisid kehityskulkuja

teolliselta aikakaudelta informaatioaikakaudelle asti.

Teollisella aikakaudella tyon tekemistd pyrittiin  helpottamaan ja tehostamaan
rationalisoimalla tyotd (Michelsen 2001, 11). Tyon rationalisointi kytkeytyy etenkin
fordismiin ja taylorismiin, jotka kietoutuvat tiiviisti myos toisiinsa (Julkunen 2008, 33).
Fordismi juontaa juurensa Henry Fordin 1900-luvun alun autotehtaan tyon ja tuotannon
organisoinnin tapaan, jossa tuotanto jérjestettiin aiemmista tavoista poiketen
koneistettuna, systemaattisena ja standardisoituna massatuotantona. Uusi tuotantotapa
mahdollisti standardisoitujen hyodykkeiden tuottamisen, systemaattisten
tuotantoprosessien hyddyntdmisen ja uudenlaisen, prosessiin sopivan palkkausmallin
kiyttoonoton. Laajemmassa yhteiskunnallisessa merkityksessddn fordismi ymmarretddn
teknis-taloudellisen kapitalistisen laajenemisen paradigman kautta, keskeisend ja
vallitsevana kapitalistisen tuotannon ja sen laajenemisen prosessina. (Watt 2021.)
Fordismissa ei siis ole kyse vain tyOstd, vaan silld voidaan kuvata “kokonaista
kapitalismin kehitysmuotoa, sitd miten tuotanto, tydvoiman kéyttd, tydprosessin
kontrolli, rahan markkinat, valtion tehtdvét, kulutus ja eldméntavat niveltyvét toisiinsa”
(Julkunen 2008, 13). Fordismi toi mukanaan myonteisid vaikutuksia paitsi litketoiminnan
my0ds tyontekijin oikeuksien kannalta, silld se kohensi demokratiaa ja sosiaalista

oikeudenmukaisuutta esimerkiksi pysyvin palkkasuhteen my6td (Renault 2007).

Taylorismilla taas tarkoitetaan Frederick Winslow Taylorin niin sanotun tieteellisen
litkkkeenjohdon oppia, jonka tavoitteena oli lisdtd tyon ja tuotannon tehokkuutta
(Michelsen 2001, 13). Alun perin 1900-luvun alussa julkaistussa teoksessaan The
Principles of Scientific Management Taylor (1911/1967, 114-115) erittelee kolme
keskeisté tieteellisen liikkeenjohdon periaatetta: 1) tyontekijan omat kasitykset korvataan
tieteelld, 2) sen sijaan, ettd tyOntekijat saavat itse valita itsensd ja kehittyd
sattumanvaraisella tavalla, tyontekijdt valitaan ja heitd kehitetdén tieteellisin menetelmin
tutkimalla, opettamalla, kouluttamalla ja testaamalla, ja 3) johto ja tyontekijét tekevit
tiivistd yhteistyotd niin, ettd tyd tehddén yhdessa tieteellisten lakien mukaan sen sijaan,
ettd eri tilanteissa sovellettaisiin tyontekijin omaa ongelmanratkaisukykyé. Taylorin
ajatus oli, ettd ndiden periaatteiden mukaisesti toimimalla pdivittdisten tyotehtdvien

suorittaminen jakautuisi aiempaa tasaisemmin suunnittelusta ja valvonnasta vastaavan



johdon ja tyon toteutuksesta vastaavien tyontekijoiden kesken — tyOsuoritus siis ikddn
kuin jakautui kahteen osaan, tyon tekemiseen ja tyotd koskevaan suunnitteluun ja
paatoksentekoon (Seeck & Jarveld 2007). Taylor (1911/1967, 140) katsoi, ettd tieteellisen
litkkkeenjohdon keskeisid elementtejé olivat tiede, harmonia, yhteistyd, maksimituotos ja
jokaisen tyontekijan kehittiminen tdyteen potentiaaliinsa. Julkusen (2008, 34) sanoin,
lahtokohtana taylorismissa oli “eldvén tyon taloudellistaminen”, jossa myds ihmisen

suorittama ty0 pyrittiin valjastamaan koneen kaltaiseksi, tdsmaélliseksi ja tehokkaaksi.

Erityisesti 1900-luvun alkupuolelle sijoittuneet fordismin ja taylorismin synty ja
kukoistus eivét kuitenkaan kantaneet jarin pitkélle. Seuraavat, vakaissa ja aiempaa
vauraammissa olosuhteissa kasvaneet sukupolvet eivdt endd olleet halukkaita
tyoskenteleméén niin yksipuolisella tavalla kuin rationalisoituneet tydprosessit olisivat
edellyttidneet. Samalla kun taylorisoitua tyOprosessia alettiin vastustaa, tapahtui myds
muita muutoksia, kuten tuottavuuskasvun hidastumista, massatuotettujen tavaroiden
markkinoiden saturoitumista ja talouden epdvakaistumista. Fordismin kriisi kérjistyi
1960- ja 1970-lukujen vaihteen tienoille, jonka jélkeen uudenlainen yhteiskuntamuoto,
postfordismi, alkoi hiljalleen hahmottua. Tiukkaa sdéntelya alettiin purkaa ja joustavuutta
lisdtd tuotannossa, teknologiassa, tyon organisoinnissa ja tyovoiman kdytdssd. Uusi,
joustava postfordistinen aikakausi ndyttdytyi monella tavalla jaykédn ja mekanisoidun
fordistisen kauden vastakohtana. (Julkunen 2008, 37, 87, 105.)

Siind missd fordismi sai tehdd tilaa postfordismille, myos taylorismi alkoi korvautua
uusilla tyon organisoinnin muodoilla, jotka pyrkivit vastaamaan taylorismiin
kohdistuvaan tyytymdttomyyteen. Etenkin teollisuustyotd koskeviin uusiin tydn
organisoinnin muotoihin liitettyjd keinoja olivat tyon kierto, rikastaminen, laajentaminen
sekd jakaminen jossain méddrin itseohjautuviin tuotantoryhmiin. Muutoksilla ty6hon oli
mahdollista lisdtd hieman aiempaa enemmaén vaihtelua, ja toisaalta tyontekijét saivat

jélleen enemmin vapauksia oman tyonsd suorittamiseen. (Julkunen 2008, 88-90.)

Postfordistiselle aikakaudelle siirryttdessd muutoksia ei kuitenkaan tapahtunut vain tyon
ja tuotannon organisoinnin tavoissa. Teknologisen kehityksen mahdollistamana tiedon ja
informaation taloudellinen merkitys kasvoi, ja niistd alkoi tulla yhd tirkedmpi osa
tyOprosesseja, tuotannon osatekijoitd ja kulutushyodykkeitd (Tonkiss 2006, 105).
Tutkimuskirjallisuudessa puhutaan informaatioaikakaudesta, jonka keskeisimpid
teoreetikkoja ovat Daniel Bell ja Manuel Castells (Duff 2022).

Daniel Bell (1974, 487) toteaa informaatioyhteiskuntaa késittelevdssi teoksessaan The
Coming of Post-Industrial Society: A Venture in Social Forecasting, etté jélkiteollisen

yhteiskunnan keskiossd on muutos yhteiskunnallisen rakenteen luonteessa:



taloudellisesta nikokulmasta tavaroiden tuottaminen vaihtuu palveluiden tuottamiseen,
teknologian nédkokulmasta tieteeseen perustuvat toimialat tulevat yhé keskeisemmiksi ja
toisaalta sosiologisesta ndkokulmasta tarkasteltuna muutos synnyttaa uudenlaisia eliitteja
ja mahdollistaa uudenlaisen sosiaalisen stratifikaation rakentumisen. Jalkiteollisessa
yhteiskunnassa teoreettinen tieto toimii ikddn kuin akselina, jonka ympaérille uudenlainen

teknologia, taloudellinen kasvu ja sosiaalinen stratifikaatio jarjestyvit (mt. 112).

Manuel Castells (2000) puolestaan tarkastelee informaatioaikakautta madrittdméansa
verkostoyhteiskunnan késitteen kautta, jolla hdn viittaa yhteiskunnallisten muutosten
aikaansaamaan uudenlaiseen yhteiskunnalliseen rakenteeseen, jossa tietoteknologiset
vilineet ja niiden tiedon tuottamista kiithdyttaviat ominaisuudet ovat keskidssa. Castellsin
mukaan informaatioaikakaudella eletddn uudenlaisessa globaalissa ja verkottuneessa
kapitalistisessa taloudessa, jossa tuottavuutta ja kilpailukykya méadrittavét kyky tuottaa ja
prosessoida tietoa. My0s kulttuurinen ympéristd ndyttdytyy verkottuneena ja joustavana
kulttuurin jarjestyessd ensisijaisesti sdhkdisten medioiden ympdrille. Liséksi perinteisten
ajan ja tilan muotojen rinnalle on tullut uusia ajan ja tilan muotoja.
Informaatioteknologian myo6td aika on toisaalta tiivistynyt ja toisaalta muuttunut
epédkronologiseksi, kun taas tilaa voidaan hahmottaa erilaisten virtojen kautta, jotka eivit
valttaméttd kiinnity maantieteellisesti tietylle alueelle: erilaiset yhteiskunnalliset
toiminnot, kuten rahamarkkinat tai tuotantoverkostot, jirjestyvdt nimenomaan virtojen
kautta. (Mt.)

Siirtyma teolliselta aikakaudelta jélkiteolliselle informaatioaikakaudelle on luonnollisesti
muuttanut merkittavésti myos tyotd. Globaalit, verkottuneet ja tietotekniikkaan nojaavat
yritysten toimintamallit ovat tehneet tyon jérjestdmisen tavoista aiempaa joustavampia ja
moninaisempia: tyotd jdrjestetddn esimerkiksi osa-aikaisena, mdiédrdaikaisena tai
urakkana, ja tydjérjestelyt voivat olla my6s ainakin osittain epdmuodollisia ja toisaalta ne
voivat edellyttdd lisddntynyttd ammatillista litkkuvuutta. TyOprosessit kiinnittyvit
yritysten, alueiden ja maiden vilille ja tydvoima jakautuu verkostoihin. Itse tyd jakautuu
itseohjelmoitavaan ja geneeriseen tyohon: itseohjelmoitava tyd kykenee sopeutumaan
uusiin tehtdviin, prosesseihin ja informaatioldheisiin kiithtyvidssd muutoksessa, kun taas
geneerinen tyo on korvattavaa ja sijoittuu samalle alueelle koneiden ja kouluttamattoman
tyovoiman kanssa. Tdmén kehityskulun myd6td syntyy rakenteellisia jakoja, jotka ovat
johtaneet eriarvoisuuden, sosiaalisen polarisaation ja sosiaalisen syrjdytymisen

lisdéntymiseen. (Castells 2000.)

Tyon laadussa on tieto- ja viestintiteknologioiden ldpimurron ja globalisaation myota
tapahtunut muutoksia myds Suomessa. Teollisuuden tydpaikat véhenivét, palvelusektori

kasvoi ja tuotannossa alkoi korostua kehittyneempi teknologia, tieto ja osaaminen



(Kairinen, Koskinen, Laitinen, Niemeld & Uhmavaara 2003). Suomalaisessa tydeldméssa
1900- ja 2000-lukujen taitteeseen ajoittuneiden tyon laadun muutosten taustalla on useita
megatrendejd. Kuten jélkiteolliselle yhteiskunnalle on tyypillistd (ks. Bell 1974), tyd on
palveluvaltaistunut, eli suurin osa ty0std on palvelutydtd ja suurin  osa
kokonaistuotannosta on palveluja. Samalla Suomesta on kehittynyt verkottunut
informaatioyhteiskunta (ks. Castells 2000), jossa tieto ja osaaminen ovat yhid
keskeisemmassd asemassa. Lisdksi, Castellsin (2000) verkostoyhteiskuntateorian
mukaisesti, yritysten toimintatavat ovat muuttuneet aiempaa joustavammiksi ja Suomi on

kansainvélistynyt ja globalisoitunut. (Kairinen ym. 2003.)

Jalkiteolliselle informaatioaikakaudelle siirryttdessd myoOs tyonteon muodoissa on
tapahtunut muutoksia. Samalla kun tyon painopiste on siirtynyt tehtaissa tehtévisti,
organisoidusta ja sddnnellystd ruumiillisesta tydstd joustavaan tietotyohon, tydsuhteet ja
tyonteon muodot ovat epityypillistyneet. Suojatumpien, tyypillisten vakituisten
kokoaikaisten tyosuhteiden rinnalle on tullut vihemmén suojattuja, epéityypillisid
tyOsuhteita ja tyon muotoja, kuten médriaikaiset ja osa-aikaiset tyosuhteet, vuokratyo ja
mikroyrittdjyys. (Julkunen 2008, 109.) Tyon digitalisoituminen on myShemmin
entisestddn lisdnnyt epétyypillisten tyon muotojen maérad, kun tyén tekeminen on tullut
mahdolliseksi erilaisten verkkoalustojen kautta (OECD 2016). Vaikka epétyypilliset tyon
muodot voivat olla vdhemmin suojattuja, ne eivdt vilttdmittd ole pelkdstddn
ongelmallisia yksilon kannalta, silld esimerkiksi osa-aikatyd voi mahdollistaa opiskelun
tai ladheisen hoivan — epétyypilliset tyon muodot ovat ongelmallisempia silloin, kun yksild

joutuu turvautumaan niihin vastentahtoisesti. (Pyorid & Ojala 2012.)

Ty6n muotojen epétyypillistymisen my6td on alettu puhua tydn prekarisaatiosta, jolla
viitataan toisaalta tyduran epdvarmuuteen ja tyottomyysriskiin ja toisaalta tyon
heikkenemiseen subjektiivisena ilmiond (Jokinen ym. 2011, Pydridn & Ojalan 2012
mukaan). Prekarisaation katsotaan ilmenevén siis sekd objektiivisten olosuhteiden etti
subjektiivisten kokemusten kautta (Alberti, Bessa, Hardy, Trappmann & Umney 2018).
Sosiaalisessa, taloudellisessa ja poliittisessa ympéristdssd on tapahtunut muutoksia, jotka
ovat muovanneet tyotd prekaariksi lisdten prekaareissa oloissa tyotd tekevien
epavarmuutta, ennustamattomuutta ja riskejd. Varsin hallitsevana ilmioné niyttaytyvalla
prekarisaatiolla voi olla merkittévid seurauksia niin tyoeldmaén kuin sen ulkopuolelle, ja
sen voidaan ndhdd kytkeytyvin myos erilaisiin sosiaalisiin kysymyksiin, kuten
eriarvoisuuksiin ja epdoikeudenmukaisuuksiin, tyon ja perhe-eldmén yhdistdmisen
vaikeutumiseen ja maahanmuuttoon. (Kalleberg 2009.) Vaikka prekarisaatioon liittyvit
epavarmuudet, tyottomyys ja heikkenevit tydolot ovat nykyistd tydeldmaa koskevissa
keskusteluissa ndkyvésti esilld, ainakaan Suomessa tyon tilanne ei valttaméttd ole

todellisuudessa niin heikko, kuin Kkérjistetyimmit ndkemykset antavat odottaa.



Esimerkiksi tyosuhteiden kestossa, tyottomyysriskissd tai epatyypillisten tydn muotojen
madrdssd ei ole havaittu jarin merkittdvaa heikentymistd, vaan tyomarkkinoilla on yha

tietynlaista pysyvyyttd ja jatkuvuutta. (Pyorid & Ojala 2012.)

2.2 Tyon digitalisoituminen

Digitalisaatiota pidetddn erittdin merkittivind yhteiskunnallisena muutoksena, jopa
murroksena, jonka juuret on Alasoinin (2018) mukaan liitetty teollisen ajan historiaan
erilaisista ndkokulmista, joita seuraavaksi kisiteltdvit nikemykset edustavat. Ensinndkin
Freeman ja Lou¢a (2001) hahmottavat teollisen ajan kehityksen viiden vaiheen, niin
sanotun pitkén aallon kautta. Jokaisen aallon keskidssd on ollut jokin innovatiivinen
ydinteknologia: ensimmaiisessd vesivoima, toisessa hoyryvoima, kolmannessa séhko ja
neljannessd teknologiat, joiden kautta talous, liikenne ja sodankdynti ovat
motorisoituneet. Teorian mukaan eldmme tilld hetkelld kehityskulun viidettd aaltoa,
aikakautta, jossa koko talous on kauttaaltaan tietokoneistunutta ja toimii digitaalisten

tieto- ja viestintdteknologioiden varassa.

Samankaltaisesti kuin Freeman ja Loucd, myds Schwab (2016) jakaa teollisen ajan
kehityksen eri vaiheisiin. Schwabin mallissa on neljd vaihetta, tai tarkemmin, nelja
teollista vallankumousta, joista viimeistd elimme till4 hetkelld. Ensimmaisessi vaiheessa
vallankumouksen taustalla nihtiin olleen hdyryvoima ja toisessa vaiheessa sdhko.
Kolmas vaihe tunnetaan digitaalisena vallankumouksena, jolla Schwab viittaa
digitaalisen kehityksen varhaisempaan vaiheeseen, erottaen sen neljédnnestd ja
viimeisimmastd  vallankumouksesta. ~Vaikka myds neljas vaihe kiinnittyy
digitaalitekniikkaan, Schwab nékee sen erillisend kolmannesta sen erityisen nopeuden,
laajuuden, syvyyden ja systeemisen vaikutuksen vuoksi. Kdynnissé oleva vallankumous
kehittyy eksponentiaalisella nopeudella, yhdistelee lukuisia yhteiskuntaa muuttavia
teknologioita ja muovaa kokonaisia jéarjestelmid. Erilaisten kehittyneiden teknologioiden
voidaan ndhdd sulautuvan yhteen fyysisten, digitaalisten ja biologisten ulottuvuuksien

kanssa.

Myos Baldwin (2016) jakaa teollisen ajan kehityksen vaiheisiin, mutta ldhestyy aihetta
eriytymisen késitteen (engl. unbundling) kautta ja keskittyy tarkastelemaan teknologisen
kehityksen ja globalisaation suhdetta. Baldwinin ndkemyksen mukaan aikana ennen
globalisaatiota tavarat, ideat ja ihmiset pysyivit suhteellisen paikoillaan, ja kaupankdynti
ja viestintd olivat kalliita ja vaikeita toteuttaa. Teknologisen kehityksen myotd 1800-

luvun alkupuolella, kun raideliikenne ja hoyrylaivat yleistyivit,
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kaupankédyntikustannukset alkoivat laskea ja tavaroita voitiin kuljettaa enemmén ja
edullisemmin. Tétd tavaroiden liikkumisen vapautumista Baldwin kuvaa ensimmaiseksi
eriytymiseksi. Toisen eriytymisen vaiheessa, tieto- ja viestintdteknologian kehittyessa
1900-luvun lopulta ldhtien, myo0s maailmanlaajuinen tiedonkulku helpottui ja

globalisaatio saavutti nykyisen muotonsa tavaroiden ja informaation liikkumisen suhteen.

Brynjolfsson ja McAfee (2014) puolestaan tarkastelevat digitalisaation syntyé jakamalla
teollisen ajan ensimmdiseen ja toiseen koneaikaan. Brynjolfsson ja McAfee ovat
nimenneet 1700-luvun lopulla alkaneen teollisen vallankumouksen aikakauden
ensimmadiseksi koneajaksi, jolla he siis tarkoittavat vaihetta, jossa fyysinen tyo alkoi
teollistumisen myotd korvautua koneiden tuottamalla voimalla. Toinen koneaika
puolestaan kuvaa yhteiskunnan digitalisoitumisen vaihetta, jossa myds ajattelemiseen

perustuva tyo alkaa niin sanotusti koneistua ja korvautua teknologialla.

Tata taustaa vasten voidaan ymmartii, kuinka kokonaisvaltainen muutos, tai jopa murros,
digitalisaatio on ollut monella tasolla, kytkeytyen tiiviisti talouteen ja sitd kautta myds
tyohon ja tydmarkkinoihin. Digitaalisen teknologian kehitys on sittemmin mahdollistanut
niin sanotun digitaalisen talouden, jossa tuotantoprosessit ja liiketoimintamallit
kytkeytyvét tiiviisti dataan. Digitaalinen talous on laaja késite, jonka voidaan ajatella
kattavan kaiken taloudellisen toiminnan, joka joko perustuu tai ainakin merkittavésti
nojaa digitaalisiin teknologioihin, digitaaliseen infrastruktuuriin, digitaalisiin palveluihin
ja datan kdyttoon. Myds tyomarkkinat ovat digitalisoituneet monella tasolla: digitaalisuus
on liukunut moniin jo olemassa oleviin tydtehtéviin esimerkiksi erilaisten ohjelmistojen
kdyttoonoton myotd, mutta toisaalta tyomarkkinoille on syntynyt myds kokonaan

uudenlaisia, tdysin digitaalisia tyotehtdvid. (Charles, Xia & Coutts 2022).

Alustatyd on erds keskeinen digitalisoituneiden tydmarkkinoiden ja digitaalisen tyon
ilmenemismuoto. Alustatyd on tyotd, jota voidaan paitsi tarjota ja ottaa vastaan, myds
suorittaa digitaalisten alustojen vélitykselld (Poutanen, Kovalainen & Rouvinen 2020, 3).
Alustatyotd tekevit ovat varsin heterogeeninen joukko, mutta keskimédrin alustatyoti
tekevdt ovat hieman nuorempia kuin tyotd tekevd véestd yleisesti. Miehet tekevit
alustatyotd naisia useammin, joskin sukupuolten vélinen ero on viime vuosina ollut
kaventumassa. Alustatyotd tekevdt sekd korkeammin ettd matalammin koulutetut, ja
toisaalta my0s perinteisilld tyomarkkinoilla ~marginalisoidut ryhmét kuten
maahanmuuttajat. (Charles ym. 2022.) Vaikka alustatyd on perinteisiin tydn muotoihin
verrattuna téll4 hetkelld vield suhteellisen vihdisti, sen kasvu on ollut nopeaa ja kasvun

odotetaan jatkuvan myo0s tulevaisuudessa (ILO 2021a).
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Alustatyon yleistyminen ilmiond on tutkimuskirjallisuudessa otettu vastaan toisaalta
myonteisesti, mutta toisaalta varsin kriittisesti: erityisesti taloustieteessd alustatyon
ndhdéén usein tarjoavan mahdollisuuksia ja lisddvén tyon tehokkuutta (ks. esim. Edelman
& Geradin 2016; Sundararajan 2016), kun taas sosiologisesta ndkokulmasta tarkasteltuna
alustaty0 ndyttaytyy ldhinnd uudenlaisena riiston muotona (Hoang, Blank & Quan-Haase
2020) ja osana jo kidynnissd olevaa tyon prekarisaatioprosessia (Montgomery & Baglioni
2021). Alustaty6td on kritisoitu myds muun muassa sithen kytkeytyvdn algoritmisen
kontrollin haitoista (Schor, Attwood-Charles, Cansoy, Ladegaard & Wengronowitz 2020)
sekd sen tyontekijad kuormittavista ominaisuuksista (Wood, Graham, Lehdonvirta &
Hjorth 2019; Ropponen, Hakanen, Hasu & Seppédnen 2020) ja puutteellisesta
sosiaaliturvasta (ILO 2021b).

Digitaalisuuden osuus perinteisemmissd tyon muodoissa ja tyotehtdvissd kasvaa, ja
esimerkiksi Suomessa se on noussut jo varsin merkittidville, jopa ldhes saturoituneelle
tasolle (Alasoini 2019). Suomalaisista palkansaajista jo 90 % kaytti digitaalisia vélineitd
osana tyotddn vuonna 2021 (Lyly-Yrjdndinen 2022). Nopein tyon digitalisoitumisen
kasvun vaihe on ajoittunut 1990-luvulle, jolloin tietotekniikkaa tyOssddn kdyttdvien
palkansaajien méard kasvoi vuosikymmenen sisilld 30 prosenttiyksikdn verran, noussen
40 prosentista 70 prosenttiin (Alasoini 2019). Viime vuosina taas erityisesti pandemia-
aikana etdtyotd tehneille tutuiksi tulleiden sdhkdisten ty6tilojen ja pikaviestintdvilineiden
kayttoméarat ovat kasvaneet huomattavasti: vield vuonna 2015 séhkdisten tyétilojen ja
pikaviestintavélineiden kéyttdé kuului tydohon alle puolella palkansaajista, kun vuonna

2021 ne olivat kdytossd jo 1dhes 80 prosentilla (Lyly-Yrjdndinen 2022).

Tyon tekeminen ei kuitenkaan digitalisoidu tasaisesti eri ryhmissé. Erityisesti ikd ja
sosioekonominen asema ohjaavat jossain maddrin digitaalisten tydvélineiden, kuten
laitteiden ja ohjelmistojen, kdyton jakautumista palkansaajien keskuudessa. Nuorimmissa
ja vanhimmissa ikéluokissa digitaalisia tyovélineitd kdytetddn hieman harvemmin kuin
muissa ikdluokissa. Lisdksi digitaaliset tyOvédlineet ovat useammin kéaytossd
toimihenkil6illd kuin tydntekijoilld, joista 1dhes viidennes tydskentelee ilman digitaalisia
tyovilineitd. Digitaalisten vidlineiden kédyttd on tavallisempaa suuremmissa yrityksissi
kuin pienemmissd, alle 200 tyontekijén yrityksissd. (Lyly-Yrjéndinen 2022.) Téllainen
digitalisoitumisen epétasainen jakautuminen palkansaajien tydsséd juontuu digitaalisista
kuiluista: tydeldmédn liittyvien digitaalisten sovellusten, vélineiden ja palvelujen
kiyttdminen ja hyOdyntdminen eivdt ole eri ryhmille samalla tavalla mahdollisia
esimerkiksi juurikin tyontekijdaseman ja tyonkuvan vuoksi. Toisaalta ihmisten
yksilolliset kyvyt ja motivaatio erottelevat digitaalisten vélineiden kéyttotaitoa ja kiyton
monipuolisuutta myds ryhmien sisdlld. Digitaalisten vélineiden kéytdssd on vaihtelua

esimerkiksi toimihenkildiden vililld, jolloin toiset hyotyvét digitalisaatiosta tyOssddn
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siind missd toisten ty0hon ja sitd kautta asemaan ja mahdollisuuksiin digitalisaatio

vaikuttaa 1dhinnd heikentivésti. (Alasoini, Ala-Laurinaho, Kénséld, Saari & Seppinen
2022.)

Digitalisaatio ei ndy tyOssd vain digitaalisten vélineiden kdyttoonottona ja kidyton
lisddntymisend, toisin sanoen tyon tekemisen tapojen muutoksena ja niihin kytkeytyvina
digikuiluina, vaan digitalisaation uskotaan muovaavan olemassa olevaa tyotd ja
perinteisempid tyOtehtdvid myods varsin perustavanlaatuisella tavalla. Esimerkiksi
Susskind ja Susskind (2015) tarkastelevat teknologian vaikutuksia vakiintuneissa
professioammateissa toimivien asiantuntijoiden tyohon. Heidédn ndkemyksensd mukaan
teknologia on muuttamassa tapaa, jolla asiantuntijoiden tietdmys ja asiantuntijuus ovat
yhteiskunnassa saatavilla. Ennen asiantuntijat itse olivat keskeisessd roolissa tietonsa
jakamisessa, ja tieto kulki nimenomaan heidédn kauttaan. Teknologisen kehityksen myota
tiedon jakamisen ndhdddn koneistuvan ja osittain automatisoituvan, minkd uskotaan
johtavan vakiintuneiden professioiden purkautumiseen ja merkittivddn tyonkuvien

muutokseen. (Mt.)

Tieteellisessd keskustelussa erds keskeinen tyon digitalisoitumiseen kytkeytyvé
kiinnostuksenkohde ja toisaalta huolenaihe koskee digitalisaation mahdollisia nykyisen
kaltaista tyotd syrjayttdvid vaikutuksia. Laskelmien mukaan teknologian kehitys saattaa
uhata Yhdysvalloissa ldahitulevaisuudessa jopa ldhes puolta tyopaikoista (Frey & Osborne
2017) ja Suomessakin noin kolmasosaa kaikista tyopaikoista (Pajarinen & Rouvinen
2014). Uhattuna ovat erityisesti kuljetus- ja logistiikka-alan tyOpaikat, erilaiset
toimistoymparistoon sijoittuvat, esimerkiksi hallinnon tuen tehtiviin liittyvat, tydpaikat
sekd tuotannon tyOpaikat. Toisin kuin voisi ajatella, teknologian uhka kohdistuu osittain
myo0s joihinkin palveluammatteihin esimerkiksi palvelurobottien kehityksen myota.
(Frey & Osborne 2017.) Toisaalta edes ei-rutiininomaisemmat asiantuntijatyot eivét
vilttdmattd ole teknologisen kehityksen vaikutuksilta turvassa, silld suurien datamassojen
(engl. big data) kokoamisen, organisoinnin ja analysoinnin myotd voidaan saada
arvokasta ymmaérrystd monimutkaisista ja moniulotteisista ilmidistdi — sellaista

ymmarrystd, jota perinteisesti on saatu vain suoraan asiantuntijoilta (Alasoini 2015).

Tyopaikkojen varsinaista joukkokatoamista povaavat skenaariot vaikuttaisivat kuitenkin
olevan varsin epédtodenndkdisid. Tyd on historiassa kohdannut useita teknologisen
kehityksen aiheuttamia suuria muutoksia, mutta ndmé kehityskulut eivit toistaiseksi ole
kadottaneet tyotd, vaan tilalle on kautta aikojen tullut uusia tyotehtdvid, eikd ole syytd
olettaa, etteikd ndin voisi tapahtua jatkossakin (Acemoglu & Restrepo 2019; Ojala &
Pyorid 2020). Alasoini (2015) perustelee ndkemystdén tyopaikkojen joukkokatoamisen

epatodennédkoisyydestd kolmella tavalla. Ensinndkin digitalisaation tyotd syrjdyttdviad
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vaikutuksia arvioivat laskelmat ovat teoreettisia eivdtkd ne ota huomioon erilaisia
taloudellisia, sosiaalisia ja kulttuurisia tekijoitd. Toiseksi ihmisten ei voida olettaa
tyytyvdn passiivisesti muuttuviin olosuhteisiin, vaan ihmiset ovat toimijoita, jotka
pyrkivit aktiivisesti vaikuttamaan tyotilanteeseensa esimerkiksi kouluttautumalla
uudelleen tai vaihtamalla tyOpaikkaa. Kolmanneksi teknologisen kehityksen voidaan
odottaa synnyttdvin erilaisia uusia innovaatioita ja kdynnistivin myos kokonaan
uudenlaista litketoimintaa. On oletettavaa, ettd tdllaisten uudentyyppisten innovaatioiden

ja litkketoimintamallien ympdrille syntyy myds tdysin uudenlaisia tyotehtdvid. (Mt.)

Digitalisaatio vaikuttaa tyon laatuun myos monella muulla tavalla ja tasolla. Tyon
digitalisoitumisen myo6td esimerkiksi tyotahti on kiihtynyt ja tyon tekeminen tiivistynyt.
Syita tdmédn kehityskulun taustalla on ainakin kaksi. Ensinnékin teknologiset innovaatiot
ja niiden my6td muuttuneet tyon jdrjestdimisen tavat ovat lisdnneet tyOprosessin
kontrollointia, joka puolestaan painostaa tyontekijoitd tehokkaampaan tydsuoritukseen.
Toiseksi teknologian avulla tydtehtivdt voidaan myds jakaa tyontekijoille
tehokkaammin, jolloin tyOpdivddn ei juuri jdd ylimadrdistd joutoaikaa. (Green 2004.)
Intensiivinen, teknologian tdyteinen tyOpdivd on nopeatempoinen, siind on paljon
keskeytyksid ja tyontekijin on tehtdvd useita asioita samanaikaisesti, mikd on

tyontekijille kuormittavaa ja stressaavaa (Chesley 2014).

Tyon digitalisoitumisen yhteydessd puhutaan usein my0s teknostressistd. Teknostressin
késitteelld viitataan erilaisiin tietotekniikan kayttdon tai kdyton opetteluun kohdistuviin
kielteisiin tunteisiin, kuten ahdistukseen (Wang, Shu & Tu 2008). Vastaavasti tyon
kontekstissa teknostressi ndyttiytyy kielteisend suhtautumisena tietotekniikan kayttoon
ja sithen liittyvénd ahdistuksena, uupumuksena, skeptisyytend ja tehottomuutena
(Salanova, Llorens & Cifre 2013). Teknostressi ilmenee kahden mekanismin kautta:
teknologian kéyttd kuormittaa yksilod aiheuttaen ahdistusta teknologian parissa ja
toisaalta teknostressi on seurausta teknologiaan kohdistuvasta riippuvuudesta eli
pakonomaisesta ja liiallisesta kdytostd. Digitalisoitunut tyd voi altistaa teknostressille,
kun teknologiset vaatimukset ovat korkeat ja teknologiset ja henkilokohtaiset resurssit
vaatimuksiin ndhden liian véhiiset. Erityisesti puutteet teknologian kiyttdon
kohdistuvassa pystyvyyden tunteessa altistavat teknostressin esiintymiselle. (Salanova,
Llorens & Ventura 2014.)
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2.3 Uudet tyon tekemisen tavat

Digitalisaation mahdollistama siirtyma tietoperustaiseen talouteen  ja
informaatioyhteiskuntaan on muuttanut merkittdvésti tyon tekemisen tapoja. Ilmiota
kuvaa késite “uudet tyon tekemisen tavat” (engl. new ways of working), joka koskee
erityisesti tietoperustaista asiantuntijatyotd. Vaikka alun perin hollantilaisesta
konsulttimaailmasta alkunsa saaneen (Jemine 2021) kdsitteen madritelma on pitkdan ollut
jokseenkin vakiintumaton (Blok, Groenesteijn, Van den Berg & Vink 2011; de Leede &
Kraijenbrink 2014; Jemine 2021), tavallisimmin uudet tyon tekemisen tavat méaéaritellaan
tyon muodoiksi, joissa tyoOntekijd voi erilaisten tieto- ja viestintdteknologioiden
mahdollistamana valita tyonsd tekemisen ajan ja paikan (Renard, Cornu, Emery &
Giauque 2021).

Perusteellisemmin késitteen méérittelee Alasoini (2015, 29), joka kuvailee uusien tyon
tekemisen tapojen tarkoittavan tyotd, “jota tehdddn mobiilia digitaalitekniikkaa
hyodyntden entistd moninaisemmin, hajautetummin ja yksiléllisemmin vaihtelevasti
erilaisissa paikoissa, erilaisina aikoina sekd osana erilaisia yhteisdjd ja verkostoja”.
Vastaavasti de Leede ja Kraijenbrink (2014, 7) luonnehtivat uusia tyon tekemisen tapoja
innovatiiviseksi tyon jirjestimisen tavaksi, jonka puitteissa tyontekijan on mahdollista
uusimpien tieto- ja viestintiteknologioiden avulla tydskennelld itsendisesti haluamallaan
tavalla, valitsemassaan paikassa ja valitsemanaan aikana. Uusien tyon tekemisen tapojen
késitteen ongelmana on, ettei sen olemuksesta ole péddsty konsensukseen tieteellisessi
kirjallisuudessa, vaan uusia tyon tekemisen tapoja kuvataan hyvin erilaisin termein
esimerkiksi 1lmiond, tyon organisoinnin tyyppind, filosofiana ja diskurssina (Jemine
2021).

Uusien tyon tekemisen tapojen kisitettd voidaan Jeminen (2021) mallin mukaisesti
jasentdd viiden teoreettisen ja metodologisen ndkokulman kautta: kidsite voidaan
ymmaértdd johtamisen tapana, diskurssien sarjana, organisatorisena muutoksena, tyon
tekemisen tilana tai tyon tekemisen kdyténtdjen sarjana. Toinen tapa jasentdd uusia tyon
tekemisen tapojen késitettd on tarkastella sitd fyysisen, virtuaalisen ja henkisen
ulottuvuuden kautta. Fyysinen ulottuvuus kasittda fyysiset tyotilat esimerkiksi toimistolla
jakotona, virtuaalinen ulottuvuus kattaa paikkariippumattoman tyén mahdollistavat tieto-
ja viestintdteknologiset vilineet ja henkinen ulottuvuus viittaa johtamiseen ja
kayttaytymiseen. (Veldhoen 2005, de Leeden & Kraijenbrinkin 2014 mukaan.)

Uusille tyon tekemisen tavoille keskeisid ominaisuuksia ovat joustavuus,
mukautumiskyky ja dynaamisuus, jotka haastavat perinteiset byrokraattiset tyon

jérjestdmisen tavat (Mitev, Aroles, Stephenson & Malaurent 2021). Vaikka joitain uusien
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tyon tekemisen tapojen joustavia, mobiileja kdytdntdjd on tunnettu jo 1970-luvulta
lahtien, ne ovat sittemmin yleistyneet ja valtavirtaistuneet merkittavésti teknologisen
kehityksen ja organisaatiokulttuureissa tapahtuneiden muutosten myotd (van Meel 2011).
Covid-19-pandemia 2020-luvun alussa on entisestddn kiihdyttinyt tdtd kehityskulkua
(Aroles, Cecez-Kecmanovic, Dale, Kingma & Mitev 2021).

Tyon tekemisen tapojen muuttuessa ja moninaistuessa tyon tekemisen paikat, ajat ja
yhteis6t muuttuvat: syntyy uudenlaisia tyOaikakulttuureja, tyotilaratkaisuja ja
tyoyhteisdjd (Alasoini 2015). Tydorganisaatioissa esimerkiksi muodostuu uudenlaisia
kasityksid siitd, miten kéytettidvissd oleva tydaika on sopivaa ja hyvéksyttdvaa jarjestda
(O’Carroll 2015, 1). Kiinteédt tyonantajan tarjoamat tyopisteet ovat saaneet tehda tilaa
muille ratkaisuille aiempaa joustavampien tyon tekemisen tapojen myo6td. Uusille tydn
tekemisen tavoille on tyypillistd aktiviteettiperustainen tyon jdrjestdminen, ja erilaiset
tyGtehtévit tai tydsuoritusten osat vaativat erilaisia tyotiloja. Sopivia tiloja tarvitaan muun
muassa yksilo- ja ryhmétyoskentelylle, kokouksille, erityistd keskittymistd vaativille
tehtdville sekd vapaamuotoisemmalle vuorovaikutukselle. Olennaista on, ettd
toimistorakennuksen sisdiset ja sen ulkopuoliset tilaratkaisut ja tyon tekemisen paikat,
kuten etdtyOpiste kotona tai yhteiskdyttoisissd tydtiloissa, ovat joustavasti yhteydessd
toisiinsa teknologisten ratkaisujen ja virtuaalisten ympdéristdjen kautta. (Aroles ym.
2021.) Toimistotilat ovat uusien tydon tekemisen tapojen yleistymisen myoOtd myos
estetisoituneet: perinteisten eleettdmien toimistotilojen sijaan suositaan luovia ja leikkisia
elementtejd, jotka saavat toimistotilan muistuttamaan ennemminkin ravintoloiden tai
olohuoneiden kaltaisia tyohon liittyméttdmid sosiaalisia tiloja (Barth & Blazejewski
2021).

Myo6s tydyhteis6t muuttuvat: kun tyon tekemisen paikat moninaistuvat ja irtoavat
kiintedstd tyon tekemisen paikasta, kuten tydnantajan toimistolta, tai jopa globalisoituvat,
syntyy hieman paradoksaalisesti tarve uudenlaisille fyysisille tydyhteisoille, minka
seurauksena esimerkiksi erilaisten yhteiskdyttoisten tyotilojen, toimistohubien, odotetaan
yleistyvin (Johns & Gratton 2013). Toimistohubit ovat tyétiloja, joihin eri alojen ja eri
organisaatioissa tai yrittdjind tydskentelevien asiantuntijatyotd tekevien henkildiden on
mahdollista kokoontua tydonteon merkeissd. Hubit toimivat kohtaamispaikkoina, joissa
kayttdjat voivat tyydyttdd sosiaalisia tarpeitaan ja joissa he voivat verkostoitua

monipuolisesti erilaista osaamista omaavien muiden kéyttdjien kanssa. (Alasoini 2015.)

Uusia tyon tekemisen tapoja ei kuitenkaan tule typistdd vain tyon tekemisen tavoissa ja
paikoissa tapahtuneiksi konkreettisiksi muutoksiksi, vaan késite tulisi ymmértdd
laajemmassa merkityksessd. Yksi tapa hahmottaa uusien tydn tekemisen tapojen

yhteiskunnallinen merkitys on tarkastella niitd sosiaalisena innovaationa (ks. esim. de
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Leede & Kraijenbrink 2014). Sosiaalinen innovaatio ymmarretdén tavallisimmin
innovaationa, joka ratkaisee sosiaalisia ongelmia, parantaa ihmisten eliminlaatua ja
vaikuttaa sosiaalisen muutoksen syntyyn esimerkiksi muovaamalla tietoisuutta, arvoja ja
normeja (Satalkina & Steiner 2022). Kuten de Leede ja Kraijenbrink (2014) Looisea
(1996) mukaillen toteavat, sosiaaliset innovaatiot voivat olla uusia ideoita, toimintaa,
palveluja tai prosesseja, joiden tarkoituksena on pyrkiéd ensinnékin tdyttimaan erilaisten
yksildiden ja ryhmien tarpeita ja toisaalta kehittiméén paitsi sosiaalisia suhteita myds
yhteiskunnallista jérjestystd. Uusien tyon tekemisen tapojen yhteydessd sosiaalinen
innovaatio néyttaytyy etenkin uudenlaisena tyonteon jirjestdmisend ja uusien prosessien
syntynd, joiden tarkoituksena on vastata erilaisiin yksiléiden ja organisaatioiden tarpeisiin
(de Leede & Kraijenbrink 2014).

My®ds Alasoini (2015) nikee uudet tyon tekemisen tavat hyvin keskeisend ja merkittdvani
sosiaalisena innovaationa tydeldmin kontekstissa. Hian perustelee ndkemystién kahdesta
nikokulmasta: ensinndkin uudet tyon tekemisen tavat muokkaavat perustavanlaatuisesti
jo pitkdédn vallinneita perinteisid kdsityksid tyon organisoinnin ja johtamisen tavoista, ja
toisaalta uusien tyon tekemisen tapojen yleistymisen taustalla on niitd voimistavia
megatrendejd, kuten kiristyvd globaali kilpailu ja tyon subjektivoituminen. Kiristyvassi
kilpailutilanteessa organisaatio voi uusien tydn tekemisen tapojen myoOtd saada
merkittdvid kustannussddstdjd esimerkiksi pienentyneiden tila- ja energiakustannusten
muodossa. (Alasoini 2015.) Samalla ty6 subjektivoituu (Alasoini 2015), mikd Julkusen
(2008) mukaan viittaa kehityskulkuun, jossa tydsuorituksen onnistuminen on yha
riippuvaisempaa tekijdstddn ja tdméin henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten
motivaatiosta, kun tyon tekeminen muuttuu tieto- ja palveluperustaisemmaksi
rutiinitehtdvien suorittamisen sijaan. Ty0 sulautuu osaksi persoonaa ja persoona osaksi
tyotd, jolloin tydn ja tekijdn vélinen ero hdivyttyy. Ty subjektivoituu nimenomaan tyon
tietoistumisen seurauksena: kun tyotd ei tehdd endéd koneiden avulla tai vain vakiintuneita
tyOprosesseja suorittamalla, ty0 siirtyy tyOntekijdn aivoihin edellyttden ajattelua ja
vuorovaikutusta. Tietotydssd tyd muovautuu toisinaan tekijansd nékoiseksi, silld usein
tietotyotd tekevin vastuulle jad oman tyonsé luominen ja tuotteistaminen (Julkunen 2008,
120, 122, 132). Uusien tydon tekemisen tapojen voidaan siis ndhdd palvelevan
subjektivoituneen tyon tekemistd paremmin kuin perinteiset, byrokraattiset tyon

jérjestdmisen tavat.

Toisaalta uusien tyon tekemisen tapojen taustalla voidaan ndhdd olevan muitakin
kehityskulkuja: arvot yksilollistyvit, elimintilanteet ja eldmintyylit moninaistuvat ja
vdestd ikddntyy lisdten tyontekijoiden moninaisuutta ja toisaalta tarvetta helpottaa
tydvoiman palkkaamista huoltovajeen paikkaamiseksi (Alasoini 2015; Aroles ym. 2021).

Tyon on siis tulevaisuudessa muotouduttava hyvin monenlaisiin tilanteisiin ja
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tarkoituksiin, ja uudet joustavammat ja moninaisemmat tyon tekemisen tavat voivat

vastata ndihin tarpeisiin.

Uusilla tyon tekemisen tavoilla odotetaan olevan lukuisia myoOnteisid vaikutuksia
tyontekijan ndkokulmasta. Optimistisimpien nikemysten mukaan uudet tyon tekemisen
tavat voisivat parhaimmillaan esimerkiksi lisdtd tyon imua ja vdhentdd uupumusta (ten
Brummelhuis, Bakker, Hetland & Keulemans 2012), osittain helpottaa tyon ja muun
eldméan yhteensovittamista seka ty0std palautumista (Demerouti, Derks, ten Brummelhuis
& Bakker 2014), ja toisaalta vahentdd tydomatkoihin kaytettdvaa aikaa (Nijp, Beckers, van
de Voorde, Geurts & Kompier 2016), mikd vapauttaa aikaa levolle ja vapaa-ajan
aktiviteeteille. Kuitenkin koska uusilla tyon tekemisen tavoilla on sekd myonteisid ettd
midrin tyon tekemisen tavoilla todella voisi olla mydnteinen vaikutus tyotekijén

hyvinvointiin ja tydsuoritukseen (Nijp ym. 2016).

Organisaatiot ovat olleet varsin halukkaita ottamaan uudet tyon tekemisen tavat
kiyttoonsd. Myonteisen suhtautumisen taustalla on ajatus siitd, ettd uusien tyon tekemisen
tapojen myo6td organisaatiolla on mahdollisuus paitsi lisdtd tyontekijoiden tyytyvéisyyttad
tyotddn kohtaan, myds saavuttaa erilaisia muita etuja, kuten tyon tuottavuuden kasvua,
pienenevid toimitila- ja matkustuskustannuksia sekd laskevia hiilidioksidipddstoméadria
tyomatkaliikenteen vihenemisen my6td (Blok ym. 2011; de Leede & Kraijenbrink 2014).
Toisaalta organisaatioita motivoi uusien tyon tekemisen tapojen kayttdonottoon myos se,
ettd silld tavalla organisaatiot voivat valmistautua tuleviin yhteiskunnallisiin muutoksiin:
véeston ikddntyessd tyontekijoiden palkkaamisesta tulee yhéd vaikeampaa, jolloin uudet
tyon tekemisen tavat voivat helpottaa tyontekijoiden houkuttelemista tulevaisuudessa
(Blok ym. 2011).

Uusien tyon tekemisen tapojen yhteys esimerkiksi litketoiminnan kannalta hyddyllisiin
vaikutuksiin on kuitenkin hyvin moniulotteinen, joten sitd on vaikeaa mitata luotettavasti:
onkin jossain miirin epéselvdd, kuinka uudet tyon tekemisen tavat todella vaikuttavat
esimerkiksi tyontekijoiden tuottavuuteen (Blok ym. 2011). On tutkimusndyttod
esimerkiksi siitd, ettd uudet tyon tekemisen tavat itsessddn eivét lisdisi tyon tuottavuutta,
vaan mahdollisen tuottavuuden kasvun taustalla olisivat tyOyhteisossd vallitseva
luottamus ja sosiaalinen koheesio. Tdmén ndkemyksen mukaan luottamus ja sosiaalinen
koheesio olisivat siis tuottavan tyon edellytyksid, eivétkd uudet tyon tekemisen tavat voisi
lisété tuottavuutta ilman niitd. (de Leede & Kraijenbrink 2014.)

Organisaatioiden kannalta myoOnteistd on se, ettd uusilla tyon tekemisen tavoilla on

todettu olevan péddosin myonteisid vaikutuksia tyontekijoiden innovatiivisuuteen.
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Etdtyoskentely tarjoaa mahdollisuuden héiriottoméén ajatteluun ja tydskentelyyn
tyontekijédlle miellyttdvassd ymparistossd, ja toisaalta vaihtuvat tyon tekemisen paikat
lisddvét ja monipuolistavat vuorovaikutusta tyontekijéiden, osastojen ja yhteisdjen vélilla
lisdten tiedon jakamista. Joustavat tydajat puolestaan sallivat tyontekijoiden keskittda
tyonsé aikoihin, jolloin he ovat parhaimmillaan tiettyd tyotehtdvaa ajatellen. (Moll & de
Leede 2016.)

Edelld mainittujen konkreettisten innovaatioiden syntymistd mahdollistavien asioiden
lisdksi innovatiivisuus voi lisdéntyd myds muiden mekanismien kautta. Kun tyontekijoille
annetaan vapauksia pdattida tyonsa tekemisen tavoista, tydhon sitoutuminen kasvaa, mika
puolestaan motivoi tyon kehittdmiseen ja uuden ideointiin. Toisaalta tyon irrotessa ajasta
ja paikasta tyon ja vapaa-ajan rajat voivat hdlventyd. (Moll & de Leede 2016.) Vaikka
tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen harvemmin on toivottavaa tyontekijdn nikokulmasta
(ks. esim. Johnston, Jagriti, Pasamar, van Laar & Bamber 2022), innovaatioiden kannalta
se voi olla hyodyllistd: tyotd koskevien innovaatioiden ja kehittdmisideoiden
ilmaantuminen ei katso aikaa eikd paikkaa, jolloin innovointi ei rajaudu tydpaikalle tai
varsinaiseen tyOskentelyaikaan. Lisdksi uusiin tyon tekemisen tapoihin kytkeytyvid
joustavuus ja kiinteiden tyon jérjestdmisen rakenteiden purkaminen on todettu olevan
yhteydessd tyontekijoiden joustavampaan mieleen ja muutoshakuisuuteen. (Moll & de
Leede 2016.)

Uudet tyon tekemisen tavat vetévit organisaatioita puoleensa niiden liiketoiminnan
tavoitteiden saavuttamista potentiaalisesti tukevien vaikutustensa vuoksi. Mikédén
yksittdinen tyon jarjestdmiseen liittyvd toimenpide ei kuitenkaan todenndkdisesti
itsessddn ole riittdvd, vaan onnistuminen edellyttdd eri osa-alueiden toimivaa
kokonaisuutta ja toisaalta myos tyontekijan sopivia henkilokohtaisia ominaisuuksia,
kuten halua ja kykya autonomiseen toimimiseen (Blok ym. 2011). My0s organisaation
sisdiselld luottamuksella ja sosiaalisella koheesiolla on suuri merkitys uusien tyon
tekemisen tapojen mydnteisten vaikutusten synnyssd. Uudet tyon tekemisen tavat
edellyttivit toimiakseen sekd tyontekijdn ja tyOnantajan vilistd ettd tyOyhteison sisdisti
luottamusta. Etdnd tyoskenneltdesséd esihenkildilld ei endd ole mahdollista valvoa tyon

suoriutumista muilla tavoin, kuten esimerkiksi tyon tulosten perusteella. (de Leede &
Kraijenbrink 2014.)

Uudet tyon tekemisen tavat ndyttdytyvét tutkimuksen perusteella péddosin varsin
myoOnteisend ilmiond. Erds keskeinen, erityisesti etityohon liittyvd, huolenaihe on
kuitenkin ammatillinen eristdytyminen (engl. professional isolation). Ammatillisesti

eristiytynyt henkild kokee tyypillisesti olevansa eristetty muista ja jddvinsd vaille
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tarpeellista sosiaalista vuorovaikutusta, kuten tukea ja ymmérrystd (Peng, Liu, Su &
Rosenblatt 2022). Ammatillinen eristdytyminen saattaa ensinndkin vaikuttaa kielteisesti
tyosuoritukseen vidhentden samalla etityon mahdollisia hyotyjd, kuten lisddntynytta
tuottavuutta. Namd ammatillisen eristdytymisen kielteiset seuraukset ndyttdisivét
ndkyvin tydsuorituksessa voimakkaammin niilld tyontekijoilld, jotka tydskentelevit
suuren osan tyodajastaan etdnd vailla kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta muiden
kanssa. (Golden, Veiga & Dino 2008.) Ammatillisella eristiytymiselld on todettu olevan
kielteisid vaikutuksia myos tyontekijoiden omaan tyohonsé kohdistuviin asenteisiin, silld
ammatillisesti eristdytynyt tyontekija on todenndkdisesti muita tyytymattomampi
tyohonsa (Spilker & Breaugh 2021). Ammatillisen eristiytymisen vélttdmiseksi
tyOyhteisossa tulisi vallita sosiaalinen koheesio eli yhteenkuuluvuuden tunne (de Leede
& Kraijenbrink 2014). Toisaalta myos erilaiset, jo aiemmin mainitut paikkariippumatonta
tyotd tekevid henkilditd yhteen tuovat toimistohubit voivat toimia ammatillisen
eristdytymisen lievittdjind ja yhteenkuuluvuuden tunteen synnyttdjind (Alasoini 2015).
Talloin ammatillista eristdytymistd estdvid sosiaalisia tarpeita ei tdytetd oman

organisaation sisélld, vaan organisaation ulkopuolisissa yhteisoissa.

Muita uusien tyon tekemisen tapojen haittapuolia ovat esimerkiksi erilaiset ylikuormat
(engl. overload): kuten Demerouti ja muut (2014) Derksié ja Bakkeria (2010) mukaillen
toteavat, informaatiotulva, liiallinen tyokuorma sekd sosiaalinen ylikuormittuminen
voivat lisdéntyd tyon tekemisen tapojen muuttuessa joustavammiksi. Kaytdnnossi
informaatiotulva ja liiallinen tyokuorma tarkoittavat sité, ettd kaikkea informaatiota ei
pystytd annetun ajan ja tyontekijén tiedonkisittelykapasiteetin puitteissa késitteleméén,
eikd kaikkiin saapuviin viestethin pystytd reagoimaan tai kaikkiin projekteihin
osallistumaan riittdvén aktiivisesti. Sosiaalinen ylikuormitus puolestaan syntyy, kun
runsaat yhteydenotot eri tahoilta ylittivat tyontekijan vuorovaikutuskapasiteetin. Lisdksi
uusien tyon tekemisen tapojen kdéntSpuolena on se, ettd tydajan ja vapaa-ajan vilinen
rajanveto voi vaikeutua, jolloin tditd tehdddn myos varsinaisen tydajan ulkopuolella.
(Demerouti ym. 2014.)
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3 ASIANTUNTIJATYO JA 2020-LUVUN MUUTOKSET

3.1 Asiantuntijatyon erityispiirteet

Asiantuntijat tekevdt padsddntoisesti tietotyotd, joka on subjektivoitunutta ja
henkilokohtaistunutta. Fordistisella aikakaudella etenkin teollisuudessa vallinneet
objektivoidut ja standardoidut tyon jarjestdmisen muodot eivédt ole sovellettavissa
luonteeltaan pddosin kognitiiviseen asiantuntijaty0hon, jossa ajattelu on keskeisessd
roolissa. Toisin kuin objektivoituneessa tyOssd, asiantuntijatydssd tydsuorituksen
onnistuminen on riippuvaista tekijansa henkilokohtaisista ominaisuuksista. Asiantuntijan
ei ole mahdollista irrottaa itsestdin ammattitaidon elementtid ja kiytt4a tyossdédn vain sité,
vaan ty0ssé ja tyOsuorituksessa osuutensa on muillakin asiantuntijan kyvyill4, taidoilla ja
jopa tunteilla. (Julkunen 2008, 120, 122-123.)

Sosiologisesta  ndkdkulmasta  tarkasteltuna  asiantuntijatyd ndyttdytyy my0s
yksilollistyneend. Asiantuntija on yksilond vastuussa tyOstddn monella tavalla: hén
huolehtii verkostojensa luomisesta ja ylldpitaimisestd ja itsensé kehittdmisestd sekd vastaa
itse mahdollisesta menestyksestddn tai epdonnistumisestaan. Asiantuntija méérittdd viime
kidessd omat rajansa ja huolehtii ty0ssé jaksamisestaan ja tydhyvinvoinnistaan. Toisaalta
eldméntyyli ja identiteetti saattavat muodostua tydkeskeisiksi. Tyd on niin kiinnittynyt
persoonaan, ettd siind missd tyOssd onnistuminen vahvistaa persoonaa, tyOssd
epdonnistuminen voi olla persoonalle suuri kriisi: tydsuoritus on niin kiinni persoonassa,
ettei tyOsuoritusta ole mahdollista erottaa persoonasta tdysin erilliseksi elementiksi.
(Julkunen 2008, 123-124.)

Vaikka asiantuntijatyd on yksilollistynyttd, se on samanaikaisesti yhteistoiminnallista ja
verkottunutta: organisaatioiden toiminta ja sen mydtd myds asiantuntijatyd on
luonteeltaan yhd vuorovaikutteisempaa ja kollektiivisempaa (Hakkarainen, Lallimo &
Toikka 2012). Myods asiantuntijatydssd syntyvén, vilittyvin ja ylldpidettivin
aineettoman tietopddoman voidaan nidhdd olevan olemassa nimenomaan verkostoissa
(Julkunen 2008, 133). Nykyaikaisessa  verkostomaisessa asiantuntijatydssi
asiantuntijoiden viliset siteet rakentuvat ja vuorovaikutus tapahtuu ennen kaikkea
digitaaliteknologian mahdollistamana, ja ty0 itsessddn koostuu merkittavissd méérin eri
kanavissa tapahtuvasta kommunikoinnista muiden kanssa (Toivanen, Yli-Kaitala,

Viljanen, Vdinénen, Turpeinen, Janhonen & Koskinen 2016).

Asiantuntijatyd on luonteeltaan varsin autonomista, mikd mahdollistaa asiantuntijatyota

tekevin pditantivallan paitsi oman tyonsd siséllostd ja tekemisen tavoista, myds tyon
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jarjestimisestd: asiantuntijatyotd tekevilld on usein mahdollisuus méaérittdd itse, missé ja
milloin hadn ty6tdén tekee (Mazmanian, Orlikowski & Yates 2013). Suomessa tyohon
kohdistuva autonomia on voimakasta erityisesti ylempien toimihenkiléiden keskuudessa,
joilla on muita paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tyotehtdviensd sisdltoon,
tyojarjestykseen ja tydmenetelmiin. Ylemmilla toimihenkil6illd on my6s muissa asemissa
olevia suurempi paitantdvalta siithen, keiden kanssa he tyoskentelevit ja miten tyonjako
toteutetaan, kuin myds siithen, miten he aikatauluttavat esimerkiksi tyOprojektinsa ja
oman tydaikansa. (Sutela & Lehto 2014.)

Autonomisuudella on kuitenkin rajansa myds asiantuntijatyossd. Kuten edelld todettiin,
nykyaikainen asiantuntijatyd on verkottunutta. Myods tyOtehtdvdat ovat yha
verkottuneempia ja kytkeytyneempid toisiinsa, ja tdiméd verkottuneisuus heijastuu myos
asiantuntijatydon autonomiaan. Verkostomaista tyotd ei ole mahdollista suorittaa tdysin
itsendisesti, vaan tydsuoritus on todenndkdisesti ainakin jonkin verran riippuvainen
esimerkiksi muiden samojen projektien parissa tyOdskentelevien tyOsuorituksista ja
aikatauluista. Asiantuntijatyon autonomia on siis jossain méérin sidoksista. (Toivanen
ym. 2016.) On my0s ndyttod siitd, ettd vaikka tyontekijdlld olisi periaatteessa
mahdollisuus paittdd tydajoistaan, autonomiaa ei aina kaytdnnon tasolla pystytd
hyodyntdméaan: asiantuntijaty6 voi olla vaikeasti ennakoitavaa ja kiireisté, ja tehottomat
tyoskentelytavat ja toistuvat keskeytykset vain lisdévit aikapainetta. Liséksi perhe-eldma
saattaa  rajoittaa  tyon  tekemisen  aikoihin = kohdistuvan = autonomian
hyodyntdmismahdollisuuksia varsinkin asiantuntijatyotd tekevien naisten keskuudessa.

(Tammelin, Koivunen & Saari 2017.)

My®s asiantuntijatyohon kiinteésti kytkeytyvd mobiiliteknologian kayttd néyttdd osaltaan
madrittdvan asiantuntijatyotd tekevien autonomiaa. Vaikka mobiiliteknologian kaytén on
osoitettu lisddvéan autonomian kokemusta ainakin lyhyelld aikavélilld sen mahdollistaessa
tyon tekemisen ajasta ja paikasta riippumatta, se toisaalta myds kahlitsee asiantuntijatyota
tekevid: kun tyotd tehdddn ajasta ja paikasta riippumatta, muiden odotukset jatkuvasta
tavoitettavissa olemisesta lisddntyvdt, mikd puolestaan vdhentdd asiantuntijatyoti

tekevien autonomiaa. (Mazmanian ym. 2013.)

Oman tyon hallinnan katsotaan olevan tirked hyvinvointia lisddvé elementti tyossd: se
voi osaltaan suojata tyontekijdd tyOn rasituksen kielteisiltd vaikutuksilta, kuten
uupumiselta ja muilta psykologisilta ongelmilta, seki auttaa ylldpitimaan tydmotivaatiota
ja saavuttamaan tavoitteita tydssd. Lisdksi vaikutusmahdollisuudet omaan tyShon
ndyttavat lisddvan tyotyytyviisyyttd ja sitoutuneisuutta tydnantajaan. (Kubicek, Korunka
& Tement 2014.) Asiantuntijatyotd tekeville autonomia itsessddn ei kuitenkaan

vélttdmattd ole sen tarkedmpi arvo kuin muunlaisissa tehtivisséd tyoskenteleville eikd se
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valttimatta itsessddn lisdd tyotyytyvaisyyttd (Mastekaasa 2011). Lisdksi oman tyon
hallinta saattaa toisaalta olla tyontekijdlle myds taakka. Autonomisessa tydssa tyopdivien
pituus on taipuvainen kasvamaan (Brannen 2005) ja tyon tekeminen edellyttdd paljon
suunnittelua. Toisaalta my0s tyotd koskeva epdavarmuus ja ennakoimattomuus saattavat

olla tyontekijaa kuormittavia asioita. (Kubicek ym. 2014.)

Suomalaisessa tyOelamikeskustelussa autonomiasta puhutaan usein itseohjautuvuuden
kisitteen kautta. Martelan, Hakasen, Hoangin ja Vuoren (2021) mukaan tyontekijan
itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon mahdollisuutta tehdd omaa tyotddn koskevia
padtoksid, jotka voidaan jaotella kolmelle eri tasolle: tyon tekemisen tavoista
paittdminen, tyOn pddmddristd ja prioriteeteista pddttdminen sekd organisaation
rakenteiden ja kidytinteiden kehittdminen. Kun organisaatio odottaa tyontekijoiltddan
itseohjautuvuutta, se luovuttaa tyontekijoilleen oikeudet tehdd tyotdan koskevia
paitoksid. Tyonsa tekemisen tavoista pdéttava tyontekijd voi itsendisesti jirjestdd tyonsa
tekemisen parhaaksi katsomallaan tavalla, tyonsd paaméérista ja prioriteeteista padttava
tyontekijd voi itsendisesti madrittdd tyonsd tavoitteet ja organisaation rakenteiden ja
kiytdnteiden kehittimiseen osallistuva tyontekijd voi vaikuttaa oman tydroolinsa

ulkopuolisiin asioihin. (Martela ym. 2021.)

Autonomian vastinparina on tydnantajan kontrolli ja tyon valvonta. Tyotd valvotaan
paitsi tyon tehokkuuden ja tuottavuuden mittaamiseksi ja varmistamiseksi, myos
tyontekijin hyvinvoinnin ja turvallisuuden sekd organisaatioiden materiaalisen ja
immateriaalisen omaisuuden suojaamisen takaamiseksi (Mamia, Alvesalo-Kuusi,
Kuokkanen & Virtanen 2011). Julkunen (2008, 197-198) erottelee véhdisen
luottamuksen tydroolit korkean luottamuksen tyodrooleista: véhidisen luottamuksen
tydrooleissa toimivat tyoskentelevit tyonantajan voimakkaan suoran valvonnan alaisina,
kun taas korkean luottamuksen tydrooleissa, kuten asiantuntijatehtavissd, tyoskentelevien
osaamiseen ja hyvéddn tyOsuoritukseen pyrkimiseen luotetaan, minkd odotetaan

parantavan ty0suoritusta entisestién.

Vaikka asiantuntijatyd on luonteeltaan yhd autonomisempaa ja asiantuntijatyossd
tydsuoritukseen kohdistuu vihemmin suoraa kontrollia ja valvontaa kuin suorittavaan
tyohon, organisaatiot pyrkivét jossain mddrin kontrolloimaan myds asiantuntijatyoté
tekevid. Julkusen (2008, 167) mukaan asiantuntijatyotd pyritdén suoran tydsuorituksen
aikaisen valvonnan sijaan hallitsemaan niin sanottujen etu- ja jalkikateisten
kontrollimuotojen kautta. Etukdteistd kontrollia edustavat esimerkiksi erilaiset
rahoitusten hakuprosessit ja toisaalta my0ds perusteelliset rekrytointiprosessit. Tulokseen,

vaikuttavuuteen ja henkil6kohtaiseen suoriutumiseen kohdistuvat mittaristot, raportoinnit
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ja arvioinnit puolestaan ilmentidvét asiantuntijatyohon kohdistuvaa jalkikateistd
kontrollia. (Mt.)

Asiantuntijatydon autonomian ja organisaatioiden kontrollin tarpeen vililld voidaankin
sanoa olevan jannitteinen suhde (Langfred & Rockmann 2016). Julkunen (2008, 198)
lahestyy jannitettd uustaylorismin késitteen kautta: autonomian mydntdmisesta
huolimatta kontrollista ei tosiasiassa haluta padstia irti. Uudet hallinnan ja valvonnan
muodot ovatkin 1dsnd my0s yhd useammassa asiantuntijaorganisaatiossa. Autonomian ja
kontrollin jédnnitteinen suhde on tullut yhd nakyvammaksi yleistyneen etityon myotd, kun
etityon mahdollistavat teknologiat yhtddltdi mahdollistavat tyon tekemisen
paikkariippumattomasti lisdten autonomian kokemusta ja toisaalta mahdollistavat
tyOnantajalle uudenlaisen tavan kontrolloida ja valvoa tyontekijdd (Sewell & Taskin
2015; de Vaujany, Leclercq-Vandelannoitte, Munro, Nama & Holt 2021).

Mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen aikoihin ja paikkoihin ilmentdd paitsi
asiantuntijatyotd tekevdn autonomiaa, myds asiantuntijatyon joustavuutta. Liukuva
tydaika ja tydaikapankki ovat tavallisia tydajan jouston tyokaluja asiantuntijatyOssa.
Vuonna 2021 joustavan tydajan jdrjestelmid oli kdytossd selvélldi enemmistolld
toimihenkilGistd ja etenkin ylemmistd toimihenkildistd, joista kolmella neljdstd oli
mahdollisuus  hyddyntdd joustavan tydajan  jérjestelmdn etuja, kun taas
tyontekijdasemassa tyoskentelevilld vastaava mahdollisuus oli véhin yli puolella (Lyly-
Yrjdndinen 2022). Osa etenkin johtavassa asemassa tyoskentelevistd asiantuntijoista on
kokonaan tydajan seurannan ja tydaikalain soveltamisalan ulkopuolella, jolloin heilld on
tdysi tyOaika-autonomia ja siten tosiasiallinen valta paittdd tyonsd tekemisen ajoista
(Tyo- ja elinkeinoministerid 2020). Tyon tekemisen paikkaan kohdistuva joustavuus
puolestaan ilmenee tyon tekemisen paikkojen moninaisuutena: etenkin juuri tieto- ja
viestintiteknologian kdyttoon nojaavassa asiantuntijatydssd tyon tekeminen on usein
lokaalisti tai globaalisti litkkkuvaa, eikd tyoté tarvitse endd tehda tyonantajan toimitiloista

késin (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016).

Yleisesti ottaen tyon joustavuudella on havaittu olevan monia esimerkiksi tyontekijan
terveyteen, hyvinvointiin, tydsuoritukseen, tydmotivaatioon ja tydn ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen liittyvid myonteisid vaikutuksia (Julkunen 2008, 107; Tuomivaara
ym. 2016). Toisaalta etenkin asiantuntijatyd usein edellyttdd tyOntekijdn joustamista
my0s tyontekijdd kuormittavalla tavalla. Vaikka joustavat tyon tekemisen tavat voivat
helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, ne voivat myds vaikeuttaa sité:
korkeiden suorituspaineiden alaisessa tydssd tyohon ja vapaa-aikaan kytkeytyvilld
rooleilla on taipumusta sekoittua keskendén (Schieman & Glavin 2016). Vastaavasti

esimerkiksi asiantuntijatydssd tyypillisen mobiilin informaatioteknologian kéyttd
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hdmarti4 tyon ja vapaa-ajan vélistd rajaa, minkd seurauksena tyopdivit saattavat pidentya
ja perhesuhteet heiketd (Adisa, Gbadamosi & Osabutey 2017). Tyon ja vapaa-ajan vélisen
rajan  hdmértymisen  lisdksi  joustaviin  tyon  tekemisen  tapoihin  on
tutkimuskirjallisuudessa liitetty myoOs monia muita haittapuolia, kuten erilaisia
sukupuoleen ja eriarvoisuuteen liittyvid kysymyksid, sosiaalista eristyneisyytti, stressié,
terveydentilan heikkenemistd ja digitaaliteknologian kéaytostd seuraavia kielteisid
vaikutuksia (Soga, Bolade-Ogunfodun, Mariani, Nasr & Laker 2022).

Asiantuntijatydon verkostomaisuus, autonomisuus ja joustavuus ovat haasteellisia
ominaisuuksia tydyhteison vuorovaikutuksen ja tyon yhteisollisyyden kannalta, kun ty6ta
tehdddn eri aikoina ja eri paikoista késin. Kuten Demerouti ja muut (2014) toteavat,
sdhkoisessd viestinndssd nonverbaalinen viestintd jdd pois, jolloin vddrinymmaérrysten ja
konfliktien riski kasvaa. Liséksi kun ty6td ei endd tehdd sdédnnollisesti samassa paikassa,
epéviralliset keskustelut ja rento yhdessdolo vihenevit tai jadvét pois, mikd vihentida
saatavilla olevaa sosiaalisen tuen miirdd. Epdviralliset keskustelut olisivat hyddyllisid
asiantuntijatydssd myos siksi, ettd niiden on todettu lisddvdn kokemusta riittdvasté
tiedonkulusta, sitoutuneisuutta organisaatioon, tyotyytyvdisyyttd ja jossain maérin jopa
tehokkuutta (Koch & Denner 2022).

Vaikka nykyaikainen asiantuntijatyd on  yksilollistynyttd ja  verkottunutta,
yhteisollisyydestd  on  hyotyd myds  asiantuntijaorganisaatiossa.  Puutteet
yhteisollisyydessd ja organisaation tai tyOyhteison sosiaalisessa pddomassa voivat
osaltaan heikentdd tiedonkulkua ja innovaatioiden syntymistd sekd tyontekijoiden

terveyttd ja motivaatiota (Manka & Larjovuori 2013).

Tyon tekemisen ajat ja paikat sirpaloituvat ja sen myotd kasvotusten tapahtuvat
kohtaamiset vihenevit, mutta yhteisdja ja yhteisollisyyttd syntyy myos verkostomaisessa
tydssd — ne vain saattavat muodostua hieman eri tavoin kuin perinteisemmaéssd yhdessi
paikassa suoritettavassa ja organisaation sisilld tapahtuvassa tydssd. Kuten Toivanen ja
Jarvensivu (2015) tutkimuksessaan osoittavat, tyoyhteisod ei vélttaméttd rajaudu omaan
tiimiin tai edes omaan organisaatioon, ja tydyhteisot voivat esimerkiksi projektien myota
myOs vaihtua tai tyontekijd voi kuulua useampaan tyOyhteisdon samanaikaisesti.
Yhteisollisyyttd syntyy, kun tyoskennelldén yhteisen pddmairin eteen. Vuorovaikutusta
voidaan ylldpitdd teknologian avulla, mutta etdyhteydet eivdt kuitenkaan valttimatta
taysin korvaa kasvotusten tapahtuvia kohtaamisia, vaan yhteisollisyyden kokemus usein

edellyttdd yhteistd tilaa ja vahintdén lyhyitd yhteisid hetkid kasvotusten. (Mt.)
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3.2 Tyon tekemisen tavat ja paikat asiantuntijatyossia

Asiantuntijatydssd tyon tekemisen tavat ovat yhd moninaisempia. Moni asiantuntija ei
endi tee tyGtddn vain tyOnantajan tiloissa, vaan etityd, monipaikkainen tyo ja hybridityo

ovat yhai tavallisempia vaihtoehtoisia tyonteon jarjestdmisen muotoja.

Etdtyolld tarkoitetaan tyotd, jota tehddédn joko kotona tai jossain muualla varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella (Tyoterveyslaitos 2023a). Etityd on selvdsti yleisempéi
ylemmilld toimihenkil6illd kuin alemmilla toimihenkil6illd ja tyontekijdasemassa
olevilla. Vihintddn satunnaisesti etdtyotd teki vuonna 2021 Covid-19-pandemian
puhkeamisen vauhdittamana ldhes yhdeksidn kymmenesti ja pdivittdinkin hieman yli 40
prosenttia  ylemmistd  toimihenkil6istd.  Tyontekijdasemassa  tyOskentelevilld
satunnaisenkin etdtyon osuus jdi alle kymmeneen prosenttiin pandemiasta huolimatta.
(Lyly-Yrjanédinen 2022.) Vaikka Covid-19-pandemia lisdsi etdtydon madrdd, etityd oli
ylemmilld toimihenkil6illd muita yleisempdd myds pandemiaa edeltivdnd aikana
(Keyrildinen 2021). Kokoaikainen kotoa kédsin tehtévi etityd oli kuitenkin vield ennen

pandemiaa harvinaista (Pyorid, Saari & Ojala 2016).

Etidtyon tekemiseen liittyy sekd vahvuuksia ettd heikkouksia. Ensinndkin yksilotasolla
etityd lisdd tyontekijdn tyon jdrjestimistd koskevaa autonomiaa. Etdtyon tekeminen
tarkoittaa monille my6s viahemmin keskeytyksid ty0ssd, parantunutta tyotyytyvaisyytti
ja lisdéntynyttd sitoutuneisuutta tyonantajaa kohtaan. Etdtyd voi kohentaa hyvinvointia
viahentdmélld tyOstressid, mahdollistamalla tyon ja vapaa-ajan entistd sujuvamman
yhdistdmisen ja sddstdmélléd aikaa ja rahaa, jotka vapautuvat tydmatkojen pois jidmisen
myo6td. Etatyolld on hyvid puolia my0s tyOnantajalle, silld etityd voi lisdtd tuottavuutta,
sadstdd toimitilakustannuksissa, toimia houkuttelevuustekijané rekrytoinneissa ja auttaa
tavoittamaan rekrytoidessa myds sellaisia henkiloitd, jotka eivdt asu samalla
paikkakunnalla, kuin missé organisaation toimipiste tai -pisteet sijaitsevat. Etdty0 voi olla
eduksi my6s ympériston ndkokulmasta, silld tyomatkojen jdddessd pois liikenteen

hiilidioksidipédstot ja ruuhkat vihenevét. (Tuomivaara ym. 2016.)

Etityossd on kuitenkin myds haasteensa. Kun tyon tekemisen paikat hajaantuvat ja tyon
tekeminen siirtyy kotiin tai muualle ty0nantajan tarjoamien tilojen ulkopuolelle, on
vaarana, ettd tyontekijd vieraantuu tyOyhteisostddn, kokee ulkopuolisuuden tunnetta tai
jaa riittdvan tiedonsaannin ja sujuvan informaationkulun tavoittamattomiin. Etidty6hon
siirtyminen puolestaan saattaa edellyttdd muutosten tekemistd kotiin erillisen tyGpisteen
tai tyotilan jirjestdmiseksi, mikd voi vaatia tyontekijiltd ylimddrdistd vaivannikod ja
rahallista panostusta. My0Oskéddn tyon tekeminen kotona ei vélttdméttd suju toivotulla

tavalla, silld kotiympéristd ei aina ole tarkoituksenmukainen tyon tekemisti ajatellen, silld



26

keskeytyksid voi olla kotonakin, tai, etenkin jos keskeytyksid ei ole, tyon tekeminen voi
kotiympdaristossd kiithtyd entisestddn. Lisdksi kun ty0 siirtyy kotiin, tyd ja vapaa-aika,
erityisesti perhe-eldma, voivat sekoittua myos kielteiselld tavalla. Etdtyossd tapahtuva
fyysinen eristdytyminen saattaa johtaa myds henkiseen pahoinvointiin ja heikentida
urakehitykseen kohdistuvia odotuksia ja ty0nantajaan sitoutumista. Joissain tapauksissa
etdtyd voi olla haasteellista tyonantajan ndkokulmasta myos siksi, ettd mahdollisuudet
tyosuorituksen valvontaan voivat heiketd, kun tyontekijd ei ole fyysisesti ldsna

tyopaikalla. (Tuomivaara ym. 2016.)

Asiantuntijaty0 on usein myds monipaikkaista tai paikkariippumatonta, jolloin ty6 kulkee
henkilon mukana tieto- ja viestintdteknologisten laitteiden ja sovellusten ansiosta. Tyon
tekeminen ei silloin rajoitu ennalta mééritettyihin tai sovittuihin kiinteisiin paikkoihin,
vaan tyon tekemisen paikka valikoituu tarkoituksenmukaisesti tilanteen mukaan: ty6ta
voidaan tehdd tyOpaikan ja kodin liséksi esimerkiksi tydmatkaa taittaessa junassa tai
lentokoneessa, asiakkaan tiloissa, kahviloissa tai toimistohotelleissa. Tyon tekemisen
paikka ei aina valikoidu tyon ehdoilla, vaan toisinaan tyd saattaa mukautua tyontekijan
vapaa-ajan suunnitelmiin, jolloin ty6td voidaan tehdd esimerkiksi matkustaessa tai
kesdmokiltd késin. (Tyoterveyslaitos 2023a.) Maitta (2020) erottelee monipaikkaisen ja
paikkariippumattoman tyon toisistaan niin, ettd monipaikkainen ty0 viittaa tyohon, jossa
tyOnantaja on osoittanut tyontekijdlle vdhintddn kaksi toimipistettd, kuten eri
kaupungeissa sijaitsevia virastoja, joissa tyontekija voi kunkin tarpeen mukaan
tyoskennelld, kun taas paikkariippumattomassa tydssd tyon tekemisen paikalla ei ole
merkitystd ja sitd voi tyOnantajan kanssa sovitun puitteissa tehdd haluamastaan paikasta

késin.

Vaikka liitkkuva tyonkuva on tyypillinen tyOntekijdasemassa tyoskentelevilld, kuten
erilaisissa kuljetusammateissa toimivilla henkil6illd, myds valtaosa ylemmistéd
toimihenkildistd liikkuu ty0ssddn jossain maddrin, joskaan litkkuminen ei aina ole
saannollistd. Tyontekijdn ndkokulmasta monipaikkaisen ja liikkuvan tyon etuja ovat
mahdollisuus tavata uusia ihmisid ja kdyda uusissa paikoissa, ja niiden vastapainona aikaa
J43 my0s yksinololle ja itsendiselle tydskentelylle. Monipaikkaiseen ja liikkkuvaan tyohon
liittyvid haittoja puolestaan ovat muun muassa julkisissa ja vaihtelevissa tiloissa
tydskentelyn haasteet seka erilldén olo tydyhteisostd. My0s jatkuvasti vaihtuva ymparistd
ja muuttuvat tilanteet voivat kuormittaa monipaikkaista tai liikkuvaa tyotd tekevidi.

(Tuomivaara ym. 2016).

Hybridityo puolestaan on kisitteend varsin tuore, eiki sille ole vield olemassa tarkkaa
médritelmadd. Kaytdnnossd hybridityd kuitenkin ymmaérretdén télld hetkelld etityon ja

toimistolla tehtdvén tyon yhdistdvéni tyon jérjestimisen muotona. Tyd voidaan jérjestdd
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hybridilla tavalla joko yksilon tasolla, jolloin yksittdinen tyontekijd voi koostaa
esimerkiksi tydviikkonsa tai -kuukautensa sekd etdtyostd ettd 1dhityOstd, tai
organisaatiotasolla, jolloin etdtdissd on vain osa tyontekijoistd tai tyontekijaryhmat

vuorottelevat etdtdissa ja 1dhitoissé. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

Kuten muissakin tyon tekemisen muodoissa, my0s hybriditydssd on vahvuutensa ja
heikkoutensa. Pandemia-ajan jélkeiselld hybridity6lld odotetaan olevan tyOntekijin
hyvinvoinnin kannalta monia potentiaalisia etuja, kuten parannukset tyon joustavuudessa,
autonomiassa sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Fyysisten tyon tekemisen
paikkojen hajautuessa hybridityon kadntopuolena voivat kuitenkin olla puutteet
sosiaalisuudessa ja yhteisollisyydessd. Parhaimmillaan hybridityossd yhdistyvit sekd
etityon ettd ldhityon parhaat puolet, mikéli sen potentiaalia onnistutaan hyddyntdmééan
parhaalla mahdollisella tavalla. (Babapour Chafi, Hultberg & Bozic Yams 2022).

Pandemia-ajan jdlkeiseen hybridity6hon kohdistuu varsin korkeita odotuksia, eivitké ne
koske vain mahdollisia hyvinvointivaikutuksia. Hybridityon uskotaan myo0s
mahdollistavan entisti tehokkaamman tyon tekemisen tavan. Esimerkiksi Gratton (2021)
on méidrittdnyt neljd péddperiaatetta, joita noudattamalla tyon tuottavuus on mahdollista
nostaa tdyteen potentiaaliinsa hybriditydssd: 1) toimistotiloja tulisi kdyttda tavalla, joka
vahvistaa yhteistyotd ja lisdd kohtaamisia, 2) kotoa kédsin tydskentelyn tulisi antaa
energiaa, kun aikaa sdistyy hyvinvointia lisdédville aktiviteeteille, 3) muiden kanssa eri
aikaan tehtdvin tyon tulisi tarjota mahdollisuuden keskittymistd vaativien tydtehtdvien
tekemiseen, ja 4) muiden kanssa samaan aikaan tehtdvad tyotd tulisi hyodyntdd
keskustelua ja koordinointia vaativien tehtdvien suorittamiseen. Grattonin ajatuksena siis
on, ettd hybridityon tarjoamia ajan ja paikan ulottuvuuksia tulisi hyddyntdé niin, ettd

tyOyhteison energia, keskittymineen, koordinointi ja yhteistyd saadaan maksimoitua.

Tietotyotd tekevit asiantuntijat ovat perinteisesti, etenkin ennen etdtyon yleistymisti,
tyoskennelleet toimistoympéristdssd. Monitila- ja avotoimistot ovat yleistyméssd ja
nykydin yhad harvemmalla asiantuntijatyoté tekevélld on kiytossddn tyonantajan tarjoama
yksityinen tyShuone. Vuonna 2018 ylemmisti toimihenkildistéd jo noin puolet tydskenteli
monitila- tai avotoimistossa (Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019). Monitilatoimistoissa
on nimensd mukaisesti erilaisia tiloja eri kéyttotarkoituksia varten. Avotilan lisdksi
monitilatoimistoissa on  usein  esimerkiksi  hiljaisen  tydskentelyn tiloja,
vuorovaikutustilanteisiin sopivia tiloja ja pienid vetdytymistiloja, joissa tyontekijd voi
soittaa yksityisid puheluja tai osallistua etdpalavereihin. Avotoimistoissa tyOpisteet on
sijoitettu avotilaan, mutta erilaisiin tyoskentelytarkoituksiin varattuja vyohykkeitd ja

vetdytymistiloja niissd ei ole. (Tydterveyslaitos 2023b.)
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Monitilatoimistoissa on tyypillistd, ettd nimettyjé tyOpisteitd ei ole, vaan tyopiste valitaan
aina kunkin pdivin tarpeiden mukaan ja siitd luovutaan pédivin péatteeksi
(Tyoterveyslaitos 2023b). Vuonna 2018 naisista endd 70 prosentilla ja michistd 80
prosentilla oli kdytdssddn oma tyOpiste, kun vield viisi vuotta aikaisemmin oma tyOpiste
oli ldhes yhdeksdlld kymmenestd avotoimistossa tyoskennelleestd (Sutela, Parndnen &
Keyrildinen 2019).

Kéynnissd oleva siirtyméd yksityisistd tyoskentelytiloista ja omasta tyOpisteestd
avotiloihin ja jaettuihin tyOpisteisiin ei ole ollut ongelmaton. Vaikka monitila- ja
avotoimistoihin on liitetty erilaisia etuja, kuten vuorovaikutuksen paranemista ja sen
myo6td esimerkiksi tiimityOskentelyn tehostumista, niissd on tyontekijan kannalta myos
ongelmia: avonaisissa tyotiloissa tyontekijoilld ei ole mahdollisuutta yksityisyyteen ja
tyoskentelyd héiritsee usein melu. Namai haitat voivat olla suurempia kuin avotiloihin
liitetyt mahdolliset hyodyt, miké lisdd tyontekijoiden tyytyméittomyyttd avotoimistoja
kohtaan. Tyontekijoiden onkin havaittu olevan keskiméérin tyytyvdisempid suljettuihin

toimistotiloihin kuin avotoimistoihin. (Kim & de Dear 2013.)

Asiantuntijatyotd tekevien ty0ympdéristd muuttuu tyOnantajan tarjoamissa tiloissa, mutta
samalla tyon tekemisen paikoissa on kdynnissd toinenkin kehityskulku, kun tyé liukuu
lisddntyneen etityon myoOtd yhd enenevissd mddrin tyontekijoiden koteihin. Kuten
siirtyma yksityisistd tydskentelytiloista avotiloihin, vastaavasti myo0s siirtyma tyopaikalta
kotiin voi olla ongelmallista: kun ty0 siirtyy osittain tai kokonaan tydpaikalta kotiin, tyo
valtaa kodista alaa ja kodista tulee my0s tyon tekemisen paikka lisdten tyon ja kodin
vilisid jannitteitd (Watson, Lupton & Michael 2021).

33 Pandemia-ajan vaikutukset asiantuntijatyohon

Tilastokeskuksessa tehdyn tutkimuksen perusteella kenties ndkyvimmin pandemia
vaikutti tyon tekemisen paikkoihin, kun suuri osa suomalaisista palkansaajista siirtyi
ldhityostd etdtyohon. Etdtyon asema tyon tekemisen muotona muuttui muutenkin
perustavanlaatuisesti, silld etdtyd lisdéntyi merkittdvisti myos niilld henkil6illd, jotka
olivat tehneet etdty6td jo ennen pandemiaa. Pddasiallinen tyon tekemisen paikka etityoti
tekevilld keikahti pandemian myoti paédlaelleen: kun ennen pandemiaa etéityotd tehneisti
ldhes kolme neljastd tyoskenteli etdtyomahdollisuudesta huolimatta pédasiassa
tyOnantajan tarjoamissa tiloissa, kevdilld 2021 kolme neljdstd etdtydmahdollisuuden

omaavasta tydskenteli pddasiassa kotoa késin. Tyo siirtyikin ennen kaikkea juuri kotiin,
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kun tyon monipaikkaisuus kaventui pandemia-ajan rajoitusten mydté. (Sutela ja Parndnen
2021.)

Vaikka etityd itsessddn ei ollut pandemian puhjetessa uusi tyon tekemisen muoto,
pakotettu etdty0 oli. Pandemian aikainen etdtyd oli luonteeltaan poikkeuksellista ja
pakottavaa, mikéd tarkoitti sitd, ettei tietotyotd tekevilld ollut tuolloin useinkaan
lahitydomahdollisuutta. Pandemian aikaisessa pakotetussa etdtyOssd ei myOskddn ollut
kyse puhtaasti vain tyOstd, vaan ajanjaksoa leimasi huoli maailman tilanteesta ja
pandemian etenemisestd. Koska pakotettu etityd ndin ollen eroaa perinteisestd
vapaachtoisesta etitydstd, tavanomainen etityotd koskeva tutkimus ei valttdmatta riitd
kuvaamaan pakotetun etdtyon erityispiirteitd. (Sjoblom, Mékiniemi, Juutinen, Oksanen
& Mikikangas 2022.)

Pandemia-ajan laaja etityd lisdsi jonkin verran tarvetta itseohjautuvuudelle (Sutela &
Péarndnen 2021). Lisddntynyt itsendisyys tarjosi samalla myds aiempaa enemméin
vapauksia paitsi tyon tekemisen paikkaan (Keyrildinen 2021), my0s esimerkiksi omaan
tyohon kohdistuvaan ajankdyttéon: aiempaa yhd useammalla etityotd tekevilld oli
pandemia-aikana mahdollisuus vaikuttaa enemmaén omiin tydaikoihinsa (Kovalainen ym.
2021). Joustavat tydaikajdrjestelyt, kuten liukuva tydaika ja tydaikapankki, olivatkin
yleisesti ottaen hieman yleistyneet vuonna 2020 pandemiaa edeltdvdin aikaan ndhden
(Keyrildinen 2021).

Vaikka ty0 siirtyi tyOnantajan tiloista koteihin ja siten tydnantajan valvonnan
ulottumattomiin, ty6hon kohdistuneen valvonnan maéédrd ei lisddntynyt, vaan
ennemminkin vdheni: syksylld 2020 ldhes puolet etityotd tehneistd tydskenteli ilman
tyOnantajan valvontaa, kun taas ennen pandemiaa ilman valvontaa tydskenteli hieman alle
kolmannes. Téstd huolimatta tyonantajan luottamuksen tyontekijdd kohtaan ei koettu
heikentyneen, vaan pysyneen samana ja paikoin jopa parantuneen. (Kovalainen, Poutanen
& Arvonen 2021.) Viestotasolla institutionaalinen luottamus néyttiytyi avaintekijana

vihdisen valvonnan tarpeen taustalla (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2022).

Akillinen etitydhdn siirtyminen lisdsi pandemian alussa joidenkin ammattiryhmien
kiirettd, kun erilaiset tyon jdrjestimisen rakenteet tuli nopeasti mukauttaa vallitseviin
olosuhteisiin sopiviksi. Muilta osin ty6td haittaavan kiireen kokemus ei kuitenkaan ollut
kevdilld 2021 lisddntynyt pandemiaa edeltdvddn aikaan ndhden, ja etityotd tekevien
miesten osalta kiireen kokemus oli jopa hieman véhentynyt. Vaikka kiire ei lisddntynyt
pandemia-aikana, keskittymisvaikeudet ja henkinen kuormitus kuitenkin kasvoivat.

Pandemia-aikana yhd wuseampi tunsi sddnnoéllisesti paitsi  jénnittyneisyyttd,
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hermostuneisuutta tai drtyisyyttd, my0s viasymystd, haluttomuutta tai tarmottomuutta.
(Sutela & Parnédnen 2021.)

Kuten Sutela ja Parndnen (2021) toteavat, yksi syy henkisen pahoinvoinnin lisddntymisen
taustalla voi olla niin kutsuttu etitydapatia. Kaltiainen ja Hakanen (2021) tutkivat
pakotetussa etdtydssd koettua tyohyvinvointia ja havaitsivat, ettd tyossd tylsistymisen
kokemukset lisdéntyivit pandemia-ajan edetessd niilld henkil6illd, jotka olivat tuolloin
kokonaan etidtydssd. Myos tyon imun kokemus oli laskusuunnassa pandemian edetessa
kokoaikaisesti etityotd tehneilld (mt). EtdtyOapatiaan ja tylsistymiseen kytkeytyy osittain
my®ds niin kutsuttu Zoom-uupumus tai Zoom-vasymys (engl. Zoom fatigue), joka viittaa
sithen vdsymykseen, jonka pandemia-ajan jatkuvat teknologisten viestintdvilineiden
vilitykselld pidetyt etdpalaverit etidtyotd tehneissd aiheuttivat etitydjakson pitkittyessd
(Nadler 2020; Shoshan & Wehrt 2022).

Toisaalta, kuten Sutela ja Pérninen (2021) huomauttavat, on todenndkdistd, ettéd
pandemia-ajan olosuhteet, joita vérittivit muun muassa vihentyneet sosiaaliset kontaktit,
yleinen epdvarmuus ja runsas kotona oleminen, ovat osaltaan henkisen
kuormittuneisuuden taustalla. Syy ei siis vilttimattd ole etdtydssd tyon tekemisen
muotona. Tétd ndkemystd tukee se, ettd visymyksen kokemukset olivat kevaélld 2021
yhtd yleisid ldhityotd ja etdtyotd tekevien keskuudessa. Viasymyksen kokemusta ei
néyttdisi Sutelan ja Parnédsen tutkimuksen mukaan selittdvin myoskdén yksin asuminen:
vaikka yksin asuvat olivat pandemia-aikana kenties puolison tai perheen kanssa asuvia
enemmain eristyksissd sosiaalisesti, heidédn ei havaittu olevan sen useammin visyneempié
kevadlld 2021 kuin muiden kanssa asuvienkaan. Toisaalta Kaltiaisen ja Hakasen (2021)
tutkimuksen mukaan pandemia-aikana yksin asuneet ndyttivdt voineen hieman
huonommin kuin muiden kanssa asuvat, silld yksin asuvat ndyttivit kokeneen muihin
verrattuna hieman vdhemmén tyon imua, enemmin ty0uupumusoireilua ja tyossd

tylsistymistd sekéd heikompaa tyokykya.

Laaja etityohon siirtyminen ajoi tyOyhteisot fyysisesti erilleen, jolloin sosiaalinen
kanssakdyminen tyokavereiden kanssa vdheni. Pandemia-aikana ldhes joka kolmas
etityotd tehnyt suomalainen palkansaaja koki tyoskentelynsd heikentyneen sosiaalisten
kontaktien vdhenemisen vuoksi (Kovalainen ym. 2021) ja valtaosa etenkin juuri
ylemmistd toimihenkildistd kaipasi sosiaalista kanssakdymistd etitydssd ollessaan
véahintdin jonkin verran (Sutela & Parndnen 2021). Pandemia-ajan ei kuitenkaan havaittu
heikentdneen tyopaikan ilmapiirid tai yhteishenked, kun poikkeukselliseen ja haastavaan

tilanteeseen jouduttiin yhdessé (mt).
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Sen sijaan yhteisollisyyden vaalimisessa oli pandemia-ajan etdtydssd saattanut olla
tavallista enemmén haasteita. Mahdollisuudet vuorovaikutukselle ja epdmuodolliselle
keskustelulle kollegojen ja esihenkilon kanssa jéivét helposti puutteellisiksi (Tapani,
Sinkkonen, Sjoblom, Vangrieken & Mékikangas 2022; Viererbl, Denner & Koch 2022),
vaikka uusia epdmuodollisen keskustelun ja vuorovaikutuksen kanavia syntyikin
(Viererbl ym. 2022). Fyysisen eristiytymisen myo6td tyoyhteisoltd saadun tuen koettiin
heikentyneen samalla kun yksindisyyden tunne ja empatian puute nostivat paataan.
Yhteyden kokemus ei kuitenkaan vélttiméttd kadonnut, joskin se saattoi muuttaa
muotoaan, kun yhteydenpito siirtyi virtuaalisille alustoille kasvotusten tapahtuvien
kohtaamisten sijaan. (Tapani ym. 2022.) On kuitenkin selvédi, ettd yhteisollisyyden
kokemus ja tunne yhteisollisyyden riittdvyydestd ovat hyvin subjektiivisia ja riippuvaisia
myds organisaation kulttuurista, joten kokemukset ovat saattaneet olla pandemia-aikana

varsin moninaisia.

Pandemia-aika helpotti jossain maéadrin etdtyotd tekevien tyon ja perhe-elimén
yhteensovittamista (Sutela & Parndnen 2021; Kovalainen ym. 2021). Erityisesti naiset
olivat aiempaa tyytyvdisempid tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen. Liséksi
esimerkiksi tydaikoja, kotitditd ja omaa aikaa koskevat ristiriidat vdhenivdt hieman
pandemia-aikaa edeltdvddn aikaan ndhden sekd lapsiperheissd ettd lapsettomilla
pariskunnilla. Etatyoté tekevit kokivat my6s aiempaa hieman harvemmin laiminlydvansa
kotiasioitaan tyonsé vuoksi. Toisaalta tyon siirtyessd kotiymparistdon kotiasiat hdiritsivat
tyontekoa useammin kuin ennen pandemiaa, varsinkin, jos perheessd oli pienid lapsia.
(Sutela & Péarnénen 2021.)

Kun ty6t siirtyivdt kotiin etiatyohon siirryttdessd, tyoasiat olivat siksi mielessd vapaa-
ajallakin noin joka kolmannella (Kovalainen ym. 2021). Moni etétyotd tekeva koki myds
tyon ja vapaa-ajan sekoittuvan ainakin jossain mairin. Toisin kuin voisi ajatella, tyon
siirtyminen kotiin pandemia-aikana ei kuitenkaan niyttdnyt edelleen lisddvéin tyon ja

vapaa-ajan sekoittumisen kokemusta. (Sutela & Parnanen 2021.)

TyoOnteon siirtyminen tyOnantajan tiloista kotiympéristoon ndkyi my0ds fyysisessd
tyOympadristossd esiintyneissd haittatekijoissd. Yleisimméksi fyysiseksi haittatekijaksi
etityOssa osoittautui tydasennot, jotka koettiin kevddn 2021 etitydssd aiempaa useammin
vaikeiksi tai epdmukaviksi (Sutela & Parndnen 2021). Havainto on ymmaérrettdva, silld
etdty6hon siirryttiin dkillisesti ja pakon edessé, jolloin erillistd tydskentelyyn tarkoitettua
tyOpistettd tai -tilaa ei vilttimittd ollut kotona valmiina, jolloin ty6t oli tehtdvi
esimerkiksi sohvalla tai keittion pdydidn ddressd mahdollisesta heikosta ergonomiasta
huolimatta. Erillinen tyOpdytd tai tyétila etdtyon tekemistd varten olikin pandemian

alkaessa ja etdtyohon siirryttdessd vain noin joka toisella (Kovalainen ym. 2021).
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Tyoasentojen lisdksi heikkenemistd oli etdtyOssd havaittavissa valaistuksen méérassa ja
laadussa, ympérdivan tilan ahtaudessa sekd toistuvien yksipuolisten tyoliikkeiden
madrdssd. Sen sijaan tyOympériston rauhattomuutta koettiin etdtydssd aiempaa

vihemman. (Sutela & Péarnidnen 2021.)

Kuten edelld on osoitettu, pandemia-ajalla koettiin kaiken kaikkiaan olleen sekéa
myonteisid ettd kielteisid vaikutuksia tyohon. Etdtyotd tehneille muutos oli usein
enemmédn mydnteinen (Sutela ja Parndnen 2021), mikd ilmenee myds vuoden 2020
Tybolobarometrissa: tyonteon mielekkyys kasvoi pandemiaa edeltivddn aikaan ndhden
ennen kaikkea ylempien toimihenkildiden keskuudessa (Keyrildinen 2021).
Tyytyvéisimpid etdtyotd tehneet olivat etenkin turhan matkustamisen pois jadmiseen
(Kovalainen ym. 2021). Etdtyohon siirtyminen ndytti myos kohentaneen jossain méérin
arkisen tyopdivan laatua. Yli yhdeksdn kymmenestd suomalaisesta palkansaajasta oli
vahintddn melko tyytyvdinen etitydon sujumiseen pandemia-aikana (Keyrildinen 2021;
Sutela & Parndnen 2021) ja ldhes joka toinen koki, ettd heidén tyonsd tekeminen oli

tehostunut etityohon siirtymisen seurauksena (Kovalainen ym. 2021).

Tata tutkielmaa kirjoittaessa loppuvuonna 2022 ja alkuvuonna 2023 laaja etitydsuositus
on jo paittynyt ja suuri osa kokoaikaiseen etdtyohon siirtyneistd on palannut osittain
toimistolle siirtyen samalla etity0ostd hybridityohon. Tdmédn muutoksen myd6td
suomalainen asiantuntijatyd on muuttumassa edelleen siitd, mitd se oli pandemian
aaltoillessa vuosina 2020 ja 2021. Toistaiseksi véestollisesti edustavaa tietoa
suomalaisten palkansaajien kokemuksista hybridityohon siirtymisestd ja tydn
muutoksesta on vield niukasti, eikd esimerkiksi vuoden 2022 Tydolobarometria ole vield

julkaistu.

Pandemia-ajan padttymisen jélkeistd hybridityotd koskevia tutkimuksia julkaistaan
kuitenkin jatkuvasti. Hybridityohon néyttdisi télld hetkelld kohdistuvan varovaisen
optimistia odotuksia: vaikka aiempaa suurempi etityon osuus ja hybriditydmuoto
voivatkin aiheuttaa monenlaisia haasteita, ne voivat tarjota myods mahdollisuuksia
parempaan tyoeldmaién ja tydhyvinvointiin (ks. esim. Babapour Chafi, Hultberg & Bozic
Yams 2022; Kaltiainen & Hakanen 2021).
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4 TUTKIMUSASETELMA

4.1 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on asiantuntijaty6td tekevien kokemusten perusteella liséta
ymmarrystd siitd, millaisena asiantuntijatyd ndyttdytyy vuonna 2020 puhjenneen
pandemian jilkeisend aikana, kun kokoaikaisesta etdtyOstd on siirrytty etdtyotd ja
lahityotd yhdistelevddn hybridityohon. Tutkin kokonaisuutta kolmen osa-alueen kautta.
Ensinnékin tavoitteenani on selvittdd, miten asiantuntijatyé on muuttunut pandemia-ajan
myoOtd asiantuntijatyotd tekevien kokemusten perusteella. Toiseksi selvitdn, millaiset
tekijat vaikuttavat asiantuntijoiden tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valitsemisen
taustalla uudenlaisessa muuttuneessa tydarjessa, jossa yksilolld on aiempaa paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa itse siithen, missd hidn tyonsé tekee. Kolmanneksi tarkastelen
asiantuntijoiden tyon tekemisen tapoihin kohdistuvia odotuksia ja toiveita.
Tutkimustehtévin kannalta keskeistd on siis yhtééltd tydssé tapahtunut muutos ja toisaalta
se, millaiseksi muuttuneessa tydssd oleminen on muovannut ty6hon kohdistuvia toiveita

ja niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan.
Tutkimuskysymyksid on kolme:

1. Milla tavalla asiantuntijatyd on muuttunut pandemia-ajan myo6té asiantuntijatyota
tekevien kokemusten perusteella?

2. Millaiset tekijit vaikuttavat asiantuntijoiden tyon tekemisen tapojen ja paikkojen
valitsemisen taustalla?

3. Mitid asiantuntijatyotéd tekevit toivovat tydn tekemisen tavoilta tulevaisuudessa?

Toteutan tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto
koostuu teemahaastatteluista. Tutkimusta varten olen haastatellut yhdeksai
asiantuntijatyotd tekevdd henkilod, jotka tehtdvdanimikkeidensd perusteella voitiin
luokitella Tilastokeskuksen (2023) ammattiluokituksen mukaisesti asiantuntijoihin,

erityisasiantuntijoihin tai johtajiin.

Kvalitatiivinen ldhestymistapa mahdollistaa ilmién tutkimisen tutkittavien omista
kokemuksista kdsin. Tutkimuksen tavoitteena ei niinkddn ole pyrkid selittdmédn
tutkittavaa ilmiota eli esimerkiksi 16ytdméaan ilmioon kytkeytyvid syy-seuraussuhteita tai
tuottamaan yleistettdvad tietoa, vaan tarkoituksena on kvalitatiiviselle tutkimukselle
tyypillisesti pyrkid ennen kaikkea kuvaamaan ja ymmairtdméédn tutkittavaa ilmiota
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 73, 98; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 224).
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Kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin on mahdollista tarkastella tutkittavaa ilmiota
yksityiskohtaisesti ja sen omilla ehdoilla (Hirsjarvi ym. 2009, 164), joten kvalitatiivinen
tutkimusote on omiaan tuottamaan hyoOdyllistd tietoa aiheesta, josta titd tutkielmaa

kirjoittaessa tiedetddn suhteellisen vdhin.

4.2 Tutkimusaineisto

Haastatteluaineisto koostuu yhdeksdstd puolistrukturoidusta teemahaastattelusta, jotka
pidin joulukuun 2022 aikana. Haastatteluista kolme pidettiin kasvotusten haastateltavan
tyopaikan neuvottelutiloissa ja kuusi etdyhteydelldi Microsoft Teams -ohjelman
vilitykselld. Haastattelujen pituudet vaihtelivat noin 50 minuutista 100 minuuttiin.
Yhteensé haastatteluaineistoa kertyi ldhes 11 tuntia, yhden haastattelun pituuden ollessa
keskimddrin 71 minuuttia. Tekstimuotoiseksi litteroitua haastatteluaineistoa minulla oli

lopulta kaytdssini yhteensd noin 155 sivun verran.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmd, jossa kysymykset ovat
muodoltaan puoliavoimia, ja sen voidaan kysymysten avoimuuden perusteella nihda
sijoittuvan strukturoidun lomakehaastattelun ja strukturoimattoman syvihaastattelun
vilille (Tuomi & Sarajérvi 2018, 87-88, 90). Teemahaastattelussa tutkija médrittelee
ennalta keskeiset teemat, aihepiirit, joita hdn haluaa haastatteluissaan késitelld, mutta
kysymyksid ei tarvitse muotoilla tarkasti etukdteen eikd niitd vélttimattd esitetd
haastateltaville samassa jérjestyksessd. Tarkoituksena on kisitelld haastattelussa kaikki
ennalta miédrdtyt teemat, mutta kysymysten késittelyn laajuus saattaa vaihdella
haastattelusta riippuen. (Eskola & Suoranta 1998, 86; Hirsjiarvi & Hurme 2008, 48.)

Teemahaastattelun vahvuutena on ennen kaikkea sen joustavuus: tarpeellisten teemojen
ennalta médrittiminen takaa sen, ettd haastattelu kattaa juuri ne teemat, jotka ovat késilla
olevan tutkimuksen tutkimuskysymysten kannalta tarkoituksenmukaisia. Samalla
kysymykset ovat melko avoimia, mikd jattdd liitkkumavaraa niin tutkijalle kuin
haastateltavallekin. (Eskola & Suoranta 1998, 87.) Valitsin haastattelumenetelmaksi
teemahaastattelun juurikin sen joustavuuden vuoksi: kun tutkitaan suhteellisen tuoretta
ilmiota eikd aiheesta siksi vield tiedetd kovin paljon, voi olla jarkevaa pyrkid vilttiméaan
erityisen tiukasti strukturoitua kysymyspatteristoa. Tuoreesta aiheesta saattaa nousta
haastattelutilanteessa tutkimuksen kannalta merkityksellisid asioita, joista tutkija ei
viélttdmattd olisi osannut erikseen kysyd (Hirsjarvi ym. 2009, 205), ja juuri tdstd syystd
on hyvé, ettd puolistrukturoidussa haastattelussa niille on tarvittaessa annettavissa

riittdvasti tilaa. Teemahaastattelu mahdollistaa myds sen, ettd kukin haastattelu voidaan
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painottaa sisdllollisesti niin, ettd kunkin haastateltavan kanssa keskitytddn erityisesti

niithin teemoihin, joihin juuri kyseiselld haastateltavalla on eniten annettavaa.

Laadin tutkimukseni haastattelurungon teemahaastattelun periaatteet ja vahvuudet
huomioon ottaen (ks. liite 1). Teemahaastattelurunko koostui taustoittavien kysymysten
lisdksi kuudesta pddteemasta, joiden puitteissa haastatteluissa késiteltiin tyon tekemisen
tapoja, arkisen tyOpdivdn muutosta, vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttd, asiantuntijan
autonomiaa, tyon tekemisen paikkoja sekd tyohon kohdistuvia asenteita ja ajatuksia.
Haastattelurunko oli riittdvan vélja jattden tilaa kuhunkin tilanteeseen néhden

tarkoituksenmukaisille tdydentéville lisdkysymyksille.

Haastateltavien etsiminen toteutettiin yhteistyossd tutkielman toimeksiantajan, Turun
Teknologiakiinteistot Oy:n kanssa. Toimeksiantajan verkkosivuilla julkaistiin joulukuun
2022 alussa artikkeli, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja kutsuttiin asiantuntijatyota tekevid
henkil6itd osallistumaan tutkimukseen. Verkkoartikkelin yhteydessd oli linkki
lomakkeelle, jonka kautta kiinnostuneet voivat ilmoittaa osallistumishalukkuutensa.
Lomakkeella kysyttiin vastaajien tehtdvanimikettd, tyoskentelysektoria,
tyOnantajaorganisaation toimialaa, koulutusastetta, sukupuolta ja ikédluokkaa. Lisdksi
vastaajaa pyydettiin merkitsemddn neljdstd tyotd koskevasta viittdiméstd ne, jotka
koskivat héntd itseddn. Vdittdimien avulla Kkartoitettiin sitd, tekikd vastaaja
asiantuntijatyotd, oliko hén palkansaaja, oliko hénelld vihintddn osittainen mahdollisuus
tehdd etdtoitd ja oliko hdnen etdtyonsd tekemisen maéddrd lisddntynyt pandemia-ajan

myo6td. Lomakkeella kysyttyjé tietoja kerdttiin sopivien haastateltavien valitsemiseksi.

Verkkosivuilla julkaistua artikkelia jaettiin toimeksiantajan sosiaalisen median kanavilla
Facebookissa, LinkedInissd, Twitterissd ja Instagramissa. Facebookissa ja Instagramissa
tutkimusta koskeville julkaisuille kohdistettiin maksettua mainontaa, kun taas
LinkedInissd ja Twitterissd julkaisujen ndkyvyys oli orgaanista. Lisdksi aiheesta
ldhetettiin kaikille toimeksiantajan uutiskirjeen tilanneille henkildille sdhkdpostiviesti,
jonka vastaanotti yli 3000 henkilod. Tutkimukseen osallistumisen houkuttelevuutta
lisattiin lupaamalla palkkioksi toteutuneesta haastattelusta toimeksiantajan maksama 50
euron arvoinen S-ryhmén lahjakortti. Tutkimus heritti runsaasti mielenkiintoa ja yhteensi
hieman yli 100 henkil6d ilmaisi lomakkeen kautta kiinnostuksensa osallistua
tutkimukseen.

Haastateltaville asetetut ehdottomat valintakriteerit olivat suhteellisen viljat, mika jatti
liikkkumavaraa mahdollisimman erilaiset taustat omaavien haastateltavien 16ytimiseksi.
Voidakseen tulla valituksi henkilon tuli tydskennelld palkansaajana tehtdvéssd, joka

luetaan Tilastokeskuksen (2023) ammattiluokituksen mukaisesti asiantuntija-,
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erityisasiantuntija- tai johtajaluokkaan kuuluvaksi, ja henkil6lld tuli olla vdhintdén
osittainen mahdollisuus tehdd etdtyotd. YIi sadasta kiinnostuksensa ilmaisseesta
henkil6std ldhes jokainen tdytti asetetut kriteerit. Tutkimuksen kannalta oli kuitenkin
tarkoituksenmukaista, ettd haastateltavilla olisi keskenddn mahdollisimman erilaiset

taustat, joten sopivien haastateltavien valitsemiseksi oli kdynnistettdva valintaprosessi.

Haastateltavien valintaprosessin ensimmaéisessd vaiheessa mahdollisten haastateltavien
joukosta poistettiin ne muutamat henkilot, jotka eivdt tdyttineet edelld mainittuja
ehdottomia kriteerejd. Tdmédn jdlkeen jiljelle jddneet henkilot luokiteltiin pienempiin
ryhmiin tyoskentelysektorin, sukupuolen ja ikdluokan perusteella, minkd jdlkeen
jokaisesta ryhmistd arvottiin  yksi henkild. Mikidli arvottu henkild oli
tehtavinimikkeeltdin samankaltainen tai hén tyoskenteli samankaltaisella alalla tai
samassa organisaatiossa kuin toisesta ryhmésté valittu henkild, hédnen tilalleen arvottiin
toinen henkild. Vastaavasti toimittiin yhdesséd tapauksessa, jossa ensin valittu henkild

halusi vetdytyd tutkimuksesta ennen haastattelua.

Lomakkeen kautta ilmoittautuneiden joukosta wvalittiin tdlld menetelmélld lopulta
kahdeksan henkil64. Yksi yhdeksdstd haastateltavasta oli toimeksiantajan oma tyontekija,
jonka haastattelu pidettiin ensimméisend. Haastattelu toimi pilottihaastatteluna, mutta
koska haastateltu tyontekijd oli tutkijalle tuntematon henkild, joka ei ollut
tutkimusprojektissa mukana toimeksiantajan puolelta ja koska haastattelurunkoon ei ollut
pilottihaastattelun jélkeen tarvetta tehdd kokonaisuuden kannalta merkittidvid muutoksia,

myoOs tdmi haastattelu oli mahdollista siséllyttdé lopulliseen aineistoon.

Haastateltavista viisi oli naisia ja neljd miehid. Naisista yksityiselld sektorilla tyoskenteli
kolme ja julkisella sektorilla kaksi henkil6d, kun taas miehistd kaksi tyoskenteli
yksityiselld ja kaksi julkisella sektorilla. Sekéd naisten ettd miesten osalta edustettuina oli
neljd ikdluokkaa, 25-34-, 35-44-, 45-54- ja 55-64-vuotiaat. Haastateltavista viisi oli
suorittanut ylemmén korkeakoulututkinnon ja nelji alemman korkeakoulututkinnon.
Tilastokeskuksen (2023) ammattiluokitukseen perustuen haastateltavista kuusi lukeutui
asiantuntijoihin, kaksi erityisasiantuntijoihin ja yksi johtajiin. Kaikki haastateltavat
tyoskentelivdat keskenddn erilaisilla toimialoilla ja heilldi oli hyvin erilaiset
tehtdvianimikkeet. Kaikkien haastateltavien tyd oli luonteeltaan péédsddntdisesti
paikkariippumatonta. Lihes jokainen haastateltava, yhtd lukuun ottamatta, asui puolison
tai perheen kanssa. Valtaosa haastateltavista ilmoitti tekevénsd tyonsd mieluiten joko
vahvasti etdtyOpainotteisesti tai tasapainoisemmin hybridimuotoisena. Vain yksi henkil6

suosi lahes yksinomaan l&hityota.
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Haastattelutilanteet olivat toteutustavasta riippumatta varsin samankaltaisia eika
etdyhteyksien kéyttd aiheuttanut ongelmia haastattelujen toteutuksen kannalta.
Haastattelut etenivét rennosti, vaikka vuorovaikutusta ohjasikin haastattelutilanteelle
tyypillisesti tutkijan aloitteellisuus ja kysymysten kysyminen sekd keskustelun
ohjaaminen (Ruusuvuori & Tiittula 2017, 47). Tamén tutkimuksen etuna haastattelujen
kannalta oli aiheen arkipdividisyys ja ei-sensitiivisyys: haastattelujen aihe oli kiinted osa
haastateltavien arkea, eikd sithen liittynyt erityisen arkaluontoisia ulottuvuuksia.
Péadsddntoisesti haastateltavat kertoivatkin mielellddn ja avoimesti ajatuksistaan ja
kokemuksistaan ~ atheen  tiimoilta. = Haastattelut  noudattivat  sisdllollisesti
teemahaastattelurunkoa varsin suunnitellusti, vaikka eri teemojen painopisteet tai

ndkokulmat vaihtelivatkin jonkin verran haastattelusta riippuen.

4.3 Tutkimusmenetelma

Aineiston késittelyn ensimmdinen vaihe oli sen muuntaminen &énitallenteilta
tekstimuotoiseksi. Koska téssd tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli nimenomaan
haastattelun asiasisiltd, eikd esimerkiksi vuorovaikutus tai haastattelutilanteessa lasna
olleiden keskindiset suhteet, hyvin tarkka litterointitapa litterointimerkkeineen ei ollut
tarpeen (Ruusuvuori 2010, 424-425). Lahtokohtaisesti kaikki aineisto on kuitenkin
litteroitu sana sanalta. Luettavuuden ja selkeyden parantamiseksi puhetta on muutettu
hieman yleiskielisemméksi: esimerkiksi murteella lausutut keskenerdiset sanat on
kirjoitettu padsdantdisesti kokonaisina pois lukien jotkin puheessa vakiintuneet ilmaisut,
kuten md tai mulla. Litteroinnissa pois jdivit tdysin irrallisiksi jddneet keskenerdiset
lauseet sekd monet pienet puhekielelle tyypilliset tdytesanat, kuten niinku tai ylimairaiset
ettd-sanat. Vastaavasti pois jdivit yksittdiset vuorovaikutusta ylldpitdvit sanat, kuten joo,
joilla ilmaisin haastateltavan puhuessa kuuntelevani héntd. Lisdksi aineisto
anonymisoitiin litteroidessa, miké tarkoittaa suorien ja tarvittaessa myOs epésuorien
tunnistetietojen poistamista tai karkeistamista aineistosta (Kuula & Tiitinen 2010, 452).
Suorat tunnistetiedot, kuten nimet, poistin aineistosta kokonaan. Epdsuorat tunnistetiedot,
kuten haastatteluissa mainitut kaupungit ja muut paikat, pyrin karkeistamaan vaikeammin

tunnistettaviksi, mutta kuitenkin niin, ettei tekstin luettavuus heikentynyt.

Aineiston analyysi on toteutettu aineistoldhtdisend siséllonanalyysina, jossa aineistoa on
kasitelty teemoittelun keinoin. Tarkoituksena ei siis ole ollut vain luokitella aineistoa eikd
toisaalta myoOskddn pyrkid tyypittelemddn sitd. Pelkkd laadullisen aineiston luokittelu
rajoittuisi havaintojen mairélliseen jérjestaimiseen, kun taas tyypittelyn tarkoituksena
olisi tiivistdd aineistossa esiintyvistd ndkemyksistd yleistyksid ja mahdollisia

tyyppiesimerkkejd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107). Téssd tutkimuksessa
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tarkoituksena on pyrkid ymmairtimaidn ilmiétd ja sithen kytkeytyvid moninaisia
niakemyksid ja kokemuksia, ja titd tarkoitusta palvelee parhaiten juuri teemoittelu.
Teemoittelussa aineisto pilkotaan ensin osiin, minkd jidlkeen se jirjestetdédn uudelleen
tutkimuskysymysten kannalta relevantteihin aihepiireihin keskittyen sithen, mitd
aineistossa kustakin teemasta siséllollisesti sanotaan, eikd havaintojen frekvenssiin (mt.
105-107). Teemoittelemalla aineistosta on mahdollista systemaattisesti tunnistaa,
jasennell ja tulkita erilaisia merkityksid ja sitd kautta pyrkid ymmartdméén tutkittavaan
ilmioon liittyvid kokemuksia (Braun & Clarke 2012, 57).

Aineistoldhtdisessd analyysissa tavoitteena on tuottaa aineistosta teoreettinen
kokonaisuus, missd tarkoituksena on edetd aineiston ehdoilla — ainakin siind maéérin,
missd se on mahdollista. Pyrkimyksend on siis toteuttaa analyysi nojaamatta aiempaan
tutkimustietoon, teorioihin tai havaintoihin. Kédytdnnossd tdysi aineistoldhtdisyys on
kuitenkin lihes mahdotonta, silld esimerkiksi tutkijan tietojen ja hdnen tekemiensd
metodologisten valintojen voidaan ndhdé véistiméttd vaikuttavan aina tuloksiin jossain
médrin. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 108-109.) Siind mielessd on hyvé tunnistaa, ettid
tissakin tutkimuksessa on teoriaohjaavan analyysin piirteitd: analyysi ei sindnsé perustu
teoriaan suoranaisesti ja analyysiyksikdiden valinta pohjautuu nimenomaan aineistoon,
mutta aikaisemmalla tiedolla saattaa olla vdhintdén tiedostomaton vaikutus analyysin
rakentumiseen (mt. 109). Téhdn tutkimukseen on valittu aineistoldhtéinen
sisdllonanalyysi ennen kaikkea sen vuoksi, ettd tutkimusajankohtana tutkittava ilmid on
ollut vield varsin tuore, eikd uudenlaista pandemia-ajan jilkeistd hybridityon aikakautta
oltu eletty vield pitkdén. Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin avulla on ollut mahdollista
tutkia 1lmiotd ja saada siitd perustietoa ilman, ettd analyysissa tulisi kiinnityttyd liiaksi
alempaan tutkimustietoon, mikd puolestaan jattdd tilaa sille, ettd aineistosta on

mahdollista tehdd odottamattomiakin havaintoja tai tulkintoja.

Toteutin analyysiprosessin mukaillen Tuomen ja Sarajirven (2018, 123) laatimaa
aineistoldhtdisen analyysin toteutuksen vaihekuvausta. Ensimméinen perusteellinen
aineistoon tutustuminen tapahtui jo aineistoa litteroidessa. Sen jdlkeen syvensin
aineistoon perehtymistini lukemalla sen kokonaisuudessaan. Tein jo aineistoa
litteroidessani ja my6hemmin sitd lukiessani muistiinpanoja toistuvista tai muuten siind
vaiheessa merkityksellisiltd vaikuttavista havainnoista, joita aineistosta tein, sekd niihin
liittyvistd alustavista tulkinnoista. Perehtymisen jdlkeen toin aineistoni laadullisen
tutkimuksen aineiston késittelyyn ja analysointiin soveltuvaan NVivo-ohjelmaan.
Yhdessd NVivon ja taulukkolaskentaohjelma Microsoft Excelin avulla aloin rakentaa
analyysiani etsimélld aineistostani ensin tutkimuskysymysteni kannalta merkityksellisid
ilmauksia, jotka tiivistin pelkistetyiksi ilmauksiksi. Ndistd tutkimustehtdvda kuvaavista

pelkistetyistd ilmauksista koostin keskendin samaa ilmi6td kuvaavia alaluokkia, joista
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puolestaan muodostin yldluokkia, esimerkiksi koetut muutokset tyon tekemisen tavoissa
tai koetut muutokset vuorovaikutuksessa. Analyysin myo6td syntyneet yldluokat
puolestaan yhdistin yhdistdvan luokan alle. Yhdistiavét luokat, kuten koetut muutokset
asiantuntijatyossd, toimivat sateenvarjona niiden alle sijoittuneille yld- ja alaluokille ja
olivat suoraan yhteydessd tutkimustehtdvaan. Tamén prosessin myotd olin rakentanut
aineiston pohjalta jdsennellyn kokonaisuuden, jonka kautta pystyin systemaattisesti

vastaamaan tutkimuskysymyksiini.

Siséllonanalyysin kanssa on oltava tarkkana, ettei analyysi jda vain aineiston luokittelun
tasolle (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 19). Tastd syystd en ole tyytynyt vain
luettelemaan aineistosta 10ytdmidni havaintoja, vaan olen pyrkinyt aktiivisesti myos
tekeméédn niistd tulkintoja ja pohtimaan, mitd tekeméni havainnot mahdollisesti
tarkoittavat ja mitd ne merkitsevit. Liséksi peilaan tekemidni havaintoja aikaisempaan

tutkimukseen.

4.4 Tutkimuseettinen pohdinta

Tutkimuksen toteuttamisessa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa
ohjetta ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisistd periaatteista (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019). Tutkijana olen huolehtinut siitd, ettd olen huomioinut
toiminnassani haastateltavien itsemairddamisoikeuden, ja ettd tutkimuksestani ei atheudu
tutkittaville vahinkoa tai haittaa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) ohjeen
mukaisesti haastateltavilta on pyydetty tietoon perustuva suostumus tutkimukseen
osallistumisesta. Osallistujille ovat saaneet etukdteen séhkopostitse tietoa tutkimuksen
sisdllostd ja toteuttamisesta sekd erillisen henkil6tietojen késittelyd koskevan
tietosuojailmoituksen, jotka he hyvéksyivit niin ikdén sdhkopostitse sopimalla itselleen
haastatteluajan. Haastateltavat ovat olleet tietoisia siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen
on tiysin vapaaehtoista ja ettd heilld on oikeus vetdytyd tutkimuksesta milloin tahansa

ilman kielteisia seurauksia.

Asianmukaiset tietosuojakdytdnnot ovat tdrked osa tutkimusprosessia tutkittavien
yksityisyyden turvaamiseksi (Kuula 2006, 124). Osallistyjilta on kerdtty vain
tutkimuksen toteutuksen ja palkkion luovuttamisen kannalta valttimattomat henkilotiedot
ja tietosuojasta on huolehdittu tarkasti EU:n yleistd tietosuoja-asetusta ja kansallista
tietosuojalakia  soveltaen. HenkilGtietojen  kerddmisessd ja  tutkimusaineiston
sdilyttdmisessd on kaytetty Turun yliopiston tarjoamia luotettavia ja tietoturvallisia
Webropol- ja Seafile-palveluja. Tutkittavien yhteystietoja ei ole siilytetty aineiston

yhteydessd. Tutkimusaineisto tuhotaan kokonaisuudessaan tutkielman valmistumiseen
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mennessd. Niiden henkildiden, jotka ilmoittautuivat vapaaehtoisiksi haastateltaviksi,
mutta jotka eivit tulleet valituiksi, henkil6tiedot tuhottiin heti, kun niitd ei endd uusien
haastattelujen sopimiseksi tarvittu. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) ohjeen
mukaisesti my6s tutkimusjulkaisussa on huomioitu yksityisyyden suojan toteutuminen:
haastateltavista ei tutkielman yhteydessd kerrota nimid, tydpaikkoja, tehtavanimikkeitd
tai muita tarkkoja taustatietoja. Haastateltavien henkiléiden tunnistamisen riski on

minimoitu huolellisesti.

Lisdksi tutkimuksen toteuttamisessa on noudatettu hyvdd tieteellistd kaytdntoa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012), joka on keskeinen eettinen normisto
tieteellisen tutkimuksen kentélld (Hirvonen 2006, 31). Olen tutkimukseni jokaisessa
vaiheessa noudattanut huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyyttd. Liséksi olen kayttdnyt
tutkimuksessani  tieteelliset kriteerit tiyttdvid ja eettisid tiedonhankinta- ja

tutkimusmenetelmia.
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S PANDEMIA-AJAN MULLISTAMA ASIANTUNTIJATYO

5.1 Muutokset tyon tekemisen tapoihin kohdistuvissa asenteissa

Suuren osan asiantuntijatyotd tekevistd henkiloistd etdityohon maaliskuussa 2020
ajaneella Covid-19-pandemialla on tdimén tutkimuksen aineiston perusteella ollut hyvin
merkittdva vaikutus asiantuntijoiden tyon tekemisen tapoihin ja paikkoihin kohdistuviin
asenteisiin ja ajatuksiin. Suomessa valtakunnallisesta etdtydsuosituksesta luovuttiin
kokonaan vasta maaliskuussa 2022 (Valtioneuvosto 2022). Noin kahden vuoden ajaksi
pitkittyneet etdpainotteiseen tyohon ohjanneet olosuhteet saivat asiantuntijoiden
suhtautumisen tyon tekemisen tapoihin ja paikkoihin muuttumaan varsin

perustavanlaatuisesti.

Vaikka etédtyd oli monille asiantuntijatyoté tekeville ainakin jossain miirin mahdollinen
tydon muoto jo ennen pandemiaa (Keyrildinen 2021), etdty6td ei haastattelujen perusteella
vield tuolloin useinkaan koettu tasa-arvoiseksi tyon muodoksi 14hityon rinnalla. Etdtyo
tyon tekemisen muotona vaikutti olleen 1dhityohon néhden alisteisessa asemassa osittain
organisaation johdon asenteista ja linjauksista johtuen, mutta etétyon ldhityohon ndhden
heikompaan asemaan vaikutti haastateltavien kertomusten perusteella monin tavoin myos
etdtyohon yleisesti kohdistuneet asenteet ja ajatukset. Lahityo oli vield ennen pandemiaa
monen tyopaikalla niin voimakas normi, ettei etityon tekemiseen vélttdméttd siksi osattu

edes suhtautua itselle realistisena tyon tekemisen muotona:

No mulla ei kylld ollut etditydstd oikeastaan minkddnlaista ajatusta,
ettd kun md en edes hirvedsti pitdnyt sitd mahdollisena, ettd md tekisin
mitddn etdtydtd. Se oli aina niin selvdd, ettd tehdddn toimistolla toitd.

e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Joskus etdtyohon suhtautumista médritti se, ettei etityotd pidetty toimivana tyon
tekemisen muotona. Osa haastateltavista ilmaisi epéilleensi, ettei tyota olisi mahdollista

tehda eténd jarkevésti, tai ettd sen tekeminen olisi jollain tavalla hankalaa:

Md en oikeastaan ollut koskaan juurikaan tehnyt etdtditd, pois lukien ne
muutamat kokoukset. Ajattelin, ettd se ei ole oikein hyvd tapa toimia, ettd
vaikea kuvitella, ettd jotain verkkokurssia olisi pitdnyt sun muuta.

e Mies, julkinen sektori, 4554 v.
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No ehkd md ajattelin ennen, ettd se olisi hankalampaa. Tai ettd tarvitsisi
enemmdn niitd kollegoja, siihen ettd just on helpompi kysyd jotain, tai jo-
tain.

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

Kun etdtyon tekemiseen ja sen toimivuuteen kohdistui yleisesti jossain méérin epdilyja,
sellainenkin henkild, joka pystyi tydonkuvansa vuoksi tekeméddn tyonsd ongelmitta myds
etdnd, saattoi kokea etdtyon epdsopivana tyon tekemisen tapana. Etityon tekemisté saattoi
varjostaa kokemus siitd, ettd tyOyhteison muut jidsenet saattaisivat suhtautua etityota
tekevddn jollain tavalla kielteisesti. Koettu sosiaalinen paine saattoi saada etétyotd

tekevin henkilon kokemaan jopa syyllisyytté siitd, ettei han ollut lasné toimistolla:

No ehkdi md omalta kohdaltani, jos on ollut etdtoissd, niin sitten on aina
ollut vihdn semmoinen olo, ettd ajatteleeko muut, ettd md nyt lusmuan.
Tuntuu, ettd suurin piirtein pitdd ldhettdd jotain sdhkopostia jollekin koko
ajan, ettd ne nyt varmaan ajattelee, ettd md teen tyotd.

e Nainen, yksityinen sektori, 3544 v.

Edelld oleva haastateltavan kertomus kuvaa hyvin myos sitd, kuinka etityotd saatettiin
pitdd toissijaisena vaihtoehtona ldhitydon rinnalla. Vield ennen pandemiaa etétyon
tekemistd saattoi leimata ajatus siité, ettei etdtyon tekeminen ole niin sanotusti oikeaa
tyotd. Ei vilttdmittd myoskddn luotettu sithen, ettd etdtdissd oleva tekisi tyonsd

tunnollisesti.

Haastateltavien kertomukset osoittavat, kuinka pandemia-aika muutti lyhyessé ajassa jo
pitkddn ennen pandemiaa vallinneita asenteita merkittdvasti. Siind missd pandemia-
aikana vallinnut ldhes kokoaikainen etityd oli monelle tdysin utopistinen ajatus ennen
pandemiaa, pandemian jélkeisend aikana sithen suhtaudutaan jo varsin tavanomaisena
tyon tekemisen muotona. Tdma muutos on haastateltavien kertomusten perusteella ollut

nédhtivissd my0s tyoyhteison skeptisimpienkin henkildiden keskuudessa:

Meidin HR-johtaja oli pandemiaan asti sitd mieltd, ettd ei se onnistu.
Mutta sitten se kuitenkin onnistui, nyt hdnkin on sitd mieltd.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.

Meilldkin oli monella etdityétd kohtaankin ihan semmoinen, ettd ei ikind,
en md halua tehdd. Sitten ne ihmiset taas nyt on niin luontevasti sielld
etdand kanssa.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.
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Edelld olevat aineistokatkelmat osoittavat myos, kuinka pandemia-aika toimi osaltaan
tyoeldmin uudistamisen muutosvastarinnan murtajana. Kun olosuhteet ohjasivat
tyOyhteisot etdtdihin, muutos jouduttiin kohtaamaan pakon edessé ja asenteet muuttuivat
etdtyon tekemistd kohtaan myonteisemmiksi, kun tyon tekeminen osoittautui onnistuvan
hyvin myos etdyhteyksin. Samalla etityon tekemisestd tuli my0s sosiaalisesti
hyviaksyttyd, jolloin etdtyon tekemiseen alettiin suhtautua tasavertaisemmin ldhityohon

ndhden:

Ehkd jotenkin se asenne, ettd kun ennen etdtyé oli vihdn semmoinen, ettd
no sielld sd kuitenkin katsot Netflixid, niin nyt se on ihan ok.

e Nainen, yksityinen sektori, 35—44 v.

Toisaalta pakotetun etityon myotd tapahtunut asennemuutos kohdistui myds l&hityon
tekemiseen. Uudenlainen tyon tekemisen tapa oli saanut haastateltavat pohtimaan
erilaisten tyon tekemisen tapojen mielekkyyttd sekd kyseenalaistamaan vakiintuneita ja
normien mukaisia, pitkddn vallinneita tapoja. Lahityon tarkoituksenmukaisuutta

punnittiinkin haastateltavien puheessa varsin kriittisesti:

Vaikea endd perustella itselleen ja muille, ettd miksi vilttamdittd pitdisi
tulla paikan pddlle tekemddn nditd samoja hommia, kun ne on onnistunut
ndin hyvin etdindkin.

e Mies, yksityinen sektori, 55-64 v.

Sitten kaikki ndmd ympdristoseikat, ettd jos sun tyé on sellaista, ettd

sd torotdt koneella ja voit tehdd sitd missd tahansa, niin tietylld tavalla se
tuntuu vahdn jdrjen kéyhyydeltd, ettd sun tdytyy siirtyd pdivittdin paikasta
A paikkaan B tehddksesi samalla vilineelld téitd.

e Nainen, julkinen sektori, 55-64 v.

Haastatteluaineiston perusteella tyon tekemisen tapoihin kohdistuvat asenteet kokivat siis
pandemia-ajan seurauksena merkittdvid muutoksia. Pakotettu etityohon siirtyminen
ndytti muuttaneen etityohon kohdistuvia asenteita aiempaa myonteisemmiksi samalla,
kun lahityon mielekkyytté tai vélttimattomyyttd kyseenalaistettiin. Etdtyohon ja aiempaa
joustavampiin tyon tekemisen tapoihin ei aineiston perustella suhtauduta enéé utopiana,
vaan tavanomaisena ja tarkoituksenmukaisena, ldhityon kanssa tasavertaisen kaltaisena

tyon tekemisen muotona.
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5.2

Muutokset tyon tekemisessa

Pandemia-ajan ja lisddntyneen etdtyOn myotd tyon tekemisessd on aineiston
perusteella péételtdvissd tapahtuneen monenlaisia muutoksia. Ensinndkin tyon
digitalisoituminen ndyttad ottaneen merkittivén harppauksen eteenpdin pandemiaa
edeltdvdin aikaan ndhden. Vaikka tyon digitalisoitumista luonnehdittiin jo ennen
pandemiaa merkittdvélle ja ldhes saturoituneelle tasolle nousseena (Alasoini
2019), pandemian myota tyon digitalisoituminen vaikuttaisi edelleen syventyneen.
Pandemia-ajan myo6td syventynyt tyon digitalisoituminen, kuten erilaisten
sdahkdisten tyotilojen ja pikaviestintdvélineiden kéyttd (Lyly-Yrjdndinen 2022),
ilmenee myods tdssd aineistossa. Tamdn tutkimuksen aineistossa kaytetyin
digitaalinen alusta oli viestintd- ja yhteistyoalustana toimiva Microsoft Teams,
joka oli haastatteluajankohtana ollut aktiivisessa kédytdssd jokaisella
haastateltavalla. Haastateltavien kertomusten perusteella monet sellaiset ty6hon
liittyvét asiat, erityisesti palaverit, jotka aiemmin toteutettiin esimerkiksi

kasvotusten kdydylld keskustelulla, ovat siirtyneet digitaalisille alustoille:

Ei me mitddn Teamsia tai muuta kdytetty tdlld tavalla ennen.

e Nainen, yksityinen sektori, 3544 v.

Toisaalta tyon digitalisoitumisen syveneminen ilmenee myods siind, ettd tyon
tekeminen rakentuu digitaalisille alustoille ja tyotd tehddédn pitkalti digitaalisilla
vélineilld silloinkin, kun ollaan fyysisesti samassa tilassa. Tdméa ndkyy osittain
esimerkiksi siind, ettd tyohon liittyvd informaatio vaikuttaisi yhd vahvemmin
siirtyneen digitaalisiin kanaviin. Kenties kirjistetyimmillddn digitalisoitumisen
voimistuminen ilmenee kuitenkin siind, ettd tyotd saatetaan tehdd tdysin
digitaalisesti silloinkin, kun olisi mahdollisuus toimia kasvotusten. Erddn

haastateltavan kokemus havainnollistaa hyvin titd muutosta:

Vaikka joskus yrittdisitkin ehdottaa, ettd kun me kaikki ollaan nyt
tdmdn saman kdytdvdn varressa, niin pidettdisiinko se palaveri sit-
ten ihan livend... Mutta kylld se sitten aina kddntyy siihen, ettd no
ollaan ndilld omilla koneilla.

e Nainen, julkinen sektori, 55-64 v.

Huomion arvoista on se, ettd Teamsin kaltaiset digitaaliset alustat vaikuttaisivat
vakiinnuttaneen jalansijansa tyon tekemisen organisoinnin vankkana perustana.

Haastateltavien kertomukset osoittavat, ettei Teamsin kéytté ndytd juurikaan
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viahentyneen, vaikka pandemia-ajan jdlkeen tyOpaikoille onkin osittain palattu

hybridityon merkeissa.

Tyon digitalisoitumisen syvenemisen ohella tydtahdin koettiin tietyiltd osin
kithtyneen. Haastateltavat kuvailivat sitd, kuinka tyon yhd voimakkaampi
painottuminen digitaalisille alustoille ei varsinaisesti rauhoittanut tyGtahtia, vaan

aitheutti ennemminkin péinvastaisia seurauksia:

Kylld varmaan timd Teams-tydskentely toi siihen jotain sem-
moista tiivistymistd. Aina niitd siirtymid ei huomioida, kun vihdn
oletus tuntuu olevan, ettd kaikki on vaan koneella koko ajan.

e Mies, yksityinen sektori, 3544 v.

Jos md siirryn [kaupungin sisdlld paikasta toiseen], en md voi
aloittaa samalla minuutilla palaveria, siihen on pakko laittaa var-
tin tai mieluummin 20 minuutin tauko. Niin ihmiset tajusi, ettd nyt
kun on niitd Teamseja, niin eihdn niissd tunnu olevan minuuttia-
kaan taukoa.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.

Aiemman tutkimuksen mukaan tyon digitalisoituminen on yhteydessé tyotahdin
kithtymiseen ja tyon tekemisen tiivistymiseen (Green 2004). On oletettavaa, ettd
my0s pandemia-ajan myd6td tapahtunut ty6tahdin kiristyminen kulkee rinta rinnan
tyon yhé digitalisoituneemman luonteen kanssa: Teamsiin ja muille digitaalisille
alustoille painottunut arkinen tyon tekeminen on mahdollistanut entistikin
titvilmmaén tyOskentelytavan. Tiivistynyt ja kiihtynyt ty0 voi néyttdytya
etdpalaverien tdyteisind tyOpdivind, mutta toisaalta se saattaa ilmentyd my0s
tyopdivin sisdllollisend sirpaloitumisena. Siind misséd tietylle tyotehtdville tai
kokonaisuudelle oli ennen kenties helpommin mahdollista varata jopa kokonaisia
pdivid tai ainakin perdkkiisid tunteja, digitalisoitumisen mydtd yhteen asiaan

keskittymisestd kerrallaan on tullut aiempaa haastavampaa:

Siitd on tullut semmoista tilkkutikkimdisempdd ja rikkonaisem-
paa, ja silld lailla vihdn semmoista... tehdddn vihdn tonne tota
Jjoskus ja sitten seuraava, ja ndin. Ei-etdtyé on ollut selkedmmin
hallittavaa ja kokonaisvaltaisempaa ehkd.

e Mies, yksityinen sektori, 55-64 v.
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Haastateltavien kokemusten heijasteleman voimistuneen tyon digitalisoitumisen ja sithen
kytkeytyvédn tyon tiivistymisen ohella pandemia-aika vaikuttaisi aineiston perusteella
myds tehostaneen tyon tekemistd. Tyon tehostuminen ei kuitenkaan vaikuttaisi niink&én
suoraan kytkeytyvdn digitalisoituvan ja kiihtyvdn ty0n vaatimusten pakottamaan
sopeutumiseen, vaan ennemmin etityon tekemisen tehokkuuteen — tyon tekeminen on
tehokkaampaa, kun keskittymistd vaativiin tehtdviin on mahdollista syventyd oman kodin
rauhasta késin ilman jatkuvia keskeytyksid. Tyon tehostumisen kokemus ilmeni

haastateltavien puheessa varsin yksiselitteisesti:

Md oon huomannut sen, ettd md oon niin paljon tehokkaampi kotona,
koska tddlld ei ole niitd hdiriotekijoitd. Esimerkiksi [erdiden vuosittaisten
tehtivien] kanssa olen paljon paremmassa mallissa ollut tind vuonna,
kuin jos vertaa siihen aikaan, ettd oli sielld [tydpaikalla].

e Mies, julkinen sektori, 45-54 v.

Tyon tehostumisen kokemuksella on haastateltavien kertomusten perusteella ollut
neutraali tai myonteinen vaikutus ei-toivottuun kiireen kokemukseen. Vaikka tyo on yhi
digitalisoituneempaa ja monen kohdalla rytmiltdén tiiviimpdd, se ei vélttimattd ndy
yksilon tasolla lisddntyneend kiireen tai stressin kokemuksena, vaan tyon tekeminen on
saattanut tuntua jopa aiempaa rennommalta ja miellyttivammaltd. Tulkintani mukaan
etdtyon mahdollistama tyon tehostuminen ja toisaalta oman kodin rauhoittava ympéristo
on tasapainottanut alati kiihtyvdd tyotd. Pdivddn vapautuu aikaa ja tilaa, kun yhden

tehtévin suorittamiseen kéytettdva aika lyhenee.

Tutkimusten mukaan pandemia-ajan myo6td lisdéntynyt etityd ja hybridityd on
edellyttinyt tyontekijoiltd aiempaa voimakkaampaa itseohjautuvuutta (Sutela &
Pérndnen 2021). Asiantuntijatyon kontekstissa, joskin hieman tyonkuvasta riippuen, tyon
tekemisen paikan tdysi tai osittainen siirtyminen tydnantajan tarjoamista tiloista kotiin ei
kuitenkaan vilttimittd ole muuttanut autonomian kokemusta merkittavasti: tatd
tutkimusta varten haastateltujen henkildiden kohdalla tyon edellyttdmén autonomian
médrd ndyttiaytyi suhteellisen saman suuruisena tyon tekemisen paikasta riippumatta, eikd
haastateltavien kertomuksissa ollut havaittavissa viitteitd autonomian tarpeen
lisddntymisestd merkittdvissd madrin. Tdmd johtuu todenndkdisesti siitd, ettd
asiantuntijatyd on jo ldhtokohtaisesti luonteeltaan varsin autonomista (Mazmanian ym.
2013; Sutela & Lehto 2014), miké on edellyttinyt itseohjautuvaa otetta tyohon jo ennen

pandemiaa. Erddn haastateltavan kommentti sanoittaa tatd kuvaavasti:
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Mulla on semmoinen tyo, ettd se on ollut aika itseohjautuvuutta tarvit-
seva jo aiemmin. Ettd se ei tihdn vaikuta, ettd olenko md toimistolla vai
kotona.

e Nainen, yksityinen sektori, 3544 v.

Autonomian kokemukseen kohdistuneet muutokset kytkeytyiviat ldhinnd siithen
tosiasiaan, ettei tyotd endd tehda tyoyhteison ja esihenkilon silmien alla samoissa miérin

kuin ennen pandemiaa:

Nyt kun sd et nde mitddn esimiestd koskaan, niin tavallaan téssd olisi tosi
helppoa olla tekemdittd mitddn, koska ei kukaan seuraa sua juurikaan ja
sd et nde koskaan ketddn, ettd ei tdssd tiedd yhtddn endd.

e Mies, julkinen sektori, 45-54 v.

Kun tyotd tehdddn etdtyossa piilossa suorilta katseilta, itseohjautuvuuden kokemus voi
olla hieman voimakkaampi. Asiantuntijatehtdvissd tyoskentelevdt toimivat kuitenkin
tavallisesti korkean luottamuksen tydrooleissa, joissa tyohon on jo ennen pandemiaa
kohdistunut suoraa valvontaa varsin vdhdisissd méérin (ks. Julkunen 2008, 197-198).
Tamén vuoksi menestyksekés ty0dstd suoriutuminen ei ole niinkdin riippuvainen tyohon
kohdistuvasta suorasta valvonnasta, vaan ratkaisevaa on tyon tuloksellisuus, miké
selittinee osaltaan sitd, miksei itseohjautuvuuden tarpeessa ole tdmdn tutkimuksen
perusteella koettu erityisen merkittdvid tai kédnteentekevid muutoksia. Koska
asiantuntijatyohon kohdistuu tyypillisesti enemmin etu- ja jélkikéteistd kontrollia kuin
varsinaista suoraa valvontaa (Julkunen 2008, 167), tyon suorittamisen paikalla ei
vélttdmattd ole lopulta kovin suurta merkitystd asiantuntijatyon tekemisesséd ja vaaditun

autonomian maarassa.

53 Muutokset tyon tekemisen tavoissa ja paikoissa

Kenties huomattavin ja nidkyvin asiantuntijatydssd tapahtunut pandemia-ajan aiheuttama
muutos on muutos tyon tekemisen tavoissa ja paikoissa. Pandemian puhkeamisen myota
tyon tekemisen paikka vaihtui ensin nopeasti tyOnantajan tarjoamista tiloista ithmisten
koteithin (Sutela & Pérndnen 2021). Sittemmin, poikkeusolojen ja valtakunnallisen
etdtyosuosituksen paattymisen jalkeen, tyd on asettunut uusiin uomiinsa, joissa etityon ja

lahityon tekeminen yhdistyi uudenlaiseksi hybridityoksi.

Tyon tekemisen tavoissa ja paikoissa tapahtunut muutos on ollut merkittiva erityisesti

etidtyon aseman kannalta. Kuten asenteiden muutosta kasittelevasséd luvussa 5.1 todettiin,



48

pakotettu etdtyohon siirtyminen muutti etdtyohon kohdistuvia asenteita mydnteisemmiksi
tehden samalla etdtyostd tavanomaisen tyon tekemisen tavan. Asiantuntijat ovat jossain
madrin tehneet etityotd jo ennen pandemiaa (Keyrildinen 2021), mutta pandemian myd6ta
etityon tekemisen madrd on lisddntynyt merkittdvésti (Sutela & Pérndnen 2021).
Haastateltavien kertomukset havainnollistivat sitd, millaisia muutoksia etityon asemassa
on tapahtunut. Ennen pandemiaa organisaation johto saattoi nykyistd useammin suhtautua
epdillen etdtyohon tyon tekemisen muotona ja etdtyon tekeminen saattoikin edellyttda
esimerkiksi erillisen etitydsopimuksen solmimista ja toisaalta esihenkildlle esitettdvan

ennakkosuunnitelman laatimista:

Sitten ruvettiin tekemddn enemmdn etdtyosopimuksia kaikille, jossain
vaiheessa, varmaan 5—6 vuotta, siitikin on jo tosi monta vuotta, ettd sitten
sai tehdd jonkun pdivin viikosta etdnd, se meni niin pdin. Ja sitten piti
tehdd etukdteen suunnitelmat, ettd mitd md aion nyt etdnd tehdd.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.

Etdtyon tekeminen on sittemmin vapautunut huomattavasti. Pandemia-ajan myotd etityo
ndytti menettdvdn erityisasemansa ja etity0 alkoi ndyttdytyd tavanomaisena tyon
tekemisen muotona siind missd ldhityokin: tyd on ty6td sen tekemisen paikasta
riippumatta. Liséksi asiantuntijatyd on jo aiemmin ollut luonteeltaan varsin autonomista
(Mazmanian ym. 2013; Sutela & Lehto 2014), mutta pandemia-ajan myoti
asiantuntijatyotd tekevdn autonomian piiriin on tullut osin uusi osa-alue, kun
asiantuntijoilla on yhd paremmat mahdollisuudet vaikuttaa siithen, missd he tyotddn

tekevit.

Etityo on vakiinnuttanut nopeasti asemansa asiantuntijatyoti tekevien tydarjessa. Vaikka
nopea siirtyminen etidtyohon pandemian puhjetessa saattoikin aluksi aiheuttaa osalle
asiantuntijoista hankaluuksia tai vaatia uudenlaisten taitojen ja tapojen opettelemista,
uudenlaisen tyon tekemisen tapojen rakentuminen ja vakiintuminen tapahtuivat
haastateltavien kertomusten perusteella lopulta varsin sujuvasti. Poikkeusolojen paityttya
ja uudenlaiseen hybridityohon siirtymisen jdlkeen monilla tyon tekemiseen alkoi
muotoutua uudenlainen jako, jossa keskittymistd vaativat tehtdvit tehdddan kotona, kun

taas erilaiset palaverit ja muu sosiaalinen kanssakdyminen painottuu toimistolle:

Tdmd on sellaista aivotydtd, ettd pitdd koko ajan miettid. Se vaatii ison
osan tdstd ajasta, niin siind mielessd tamd sopii tdmd etdtyo tdhdn tyon
luonteeseen. Kun menee toimistolle, ne on melko pitkdlti semmoisia sosi-
aalisia tapahtumia, ettd me jutellaan paljon ja vietetddn aikaa. Niind toi-

mistopdivind me ei tehdd juurikaan itse sitd tyotd.
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e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Jos mulla on jotain oikein keskittymistd vaativaa ja sellaista, ettd md tar-
vitsen pitkdn pdtkdn rauhaa, niin se voi olla, ettd md preferoin kotia, koska
mulla on tddlld rauhallista tehdd. Toki meilld on toimistolla hyvit tilat ja
sielld on se hiljainen tila, mutta sielld on aina se vaara, ettd joku tulee
repimddn, ettd tdssd on nyt tdammaoinen ad hoc -tilanne.

e Nainen, yksityinen sektori, 3544 v.

Etdtydomahdollisuuksien lisddntyminen on ollut monille erittdin mieluisa kddnne
tyoeldmaissé, ja suurin osa haluaa jatkaa etityossd tai hybridityossd myos tulevaisuudessa
(Sutela & Péarndnen 2021). Tama ilmid ndkyy my0s tdimén tutkimuksen aineistossa. Kotoa
kisin tyoskentelyn mahdollisuus on otettu etenkin nuorimpien osalta avosylin vastaan,
mutta myOs vanhemmat haastateltavat suhtautuivat muutokseen varsin myonteisesti,

kuten seuraava sitaatti osoittaa:

Sitten mdi sain ne etdyhteydet ja siirryin tekemdcdn kotoa toitd, ja sehdn
on ollut mun tdmmdisen tyouran lottovoitto. Tyorauhaa, mulla ei ole oike-
astaan ollut tyohuonetta koskaan.

e Nainen, julkinen sektori, 55-64 v.

Keskittymistd vaativien tehtévien tekemisen siirtymisen kotiin osoittaa toisaalta myds
sen, ettd omasta kodista on tullut ikdin kuin uusi ty6huone. Erilaisten avo- ja
monitilatoimistojen yleistyessd (Sutela, Pidrndnen & Keyrildinen 2019) varsinaiset
tyShuoneet ovat harvinaistuneet tydpaikoilla. Tulkintani on, ettd kodin tyOpisteet ovat
hybridity6hon siirtymisen jdlkeen osaltaan tdyttdméssd tatd yksityisen ja rauhallisen

tydtilan aukkoa, joka on syntynyt avo- ja monitilatoimistojen yleistyessa.

Kotoa kisin tyoskentely ensin poikkeusoloissa ja sittemmin osana hybridity6td on
vakiinnuttanut asemansa siind miérin, ettd moni on péadtynyt tekemédin omaan kotiinsa
etdtyon tekemistd tukevia muutoksia tai hankintoja. Haastateltavien puheessa toistuivat
ennen kaikkea joko vdhdisemmait tai merkittdvimmaét kaluste- ja vilinehankinnat, joista
osan oli maksanut tyonantaja. Varsinaiseen remonttiin ei ollut ryhdytty, tosin sitdkin oli

joissain tapauksissa pohdittu:

Jos mun tyé muuttuu sellaiseksi, ettd md teen enemmdn etdtoitd, niin sit-
ten pitdd miettid sitd, ettd tekisiko sitten jonkun semmoisen pienen tyohuo-
neen, niin sitten pienentdisi jotain toista huonetta tai tilaa.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.
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Ei ole remonttia tarvinnut tehdd. Voisi varmaan tehdd, ettd md oon
joskus miettinyt, kun siind makuuhuoneessa on semmoinen vaatehuone,
ettd jos sen tempaisisi jotenkin auki, niin sitten tulisi enemmdn tilaa. Mutta
ei ole nyt ajateltu mitddn sellaista.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.

Tyon siirtyessd tyOonantajan tarjoamista tiloista tyontekijdn kotiin tyd liukuu samalla
tyontekijdn omaan yksityiseen tilaan, mikd saattaa synnyttdd jénnitteitd tyon ja kodin
vilille (Watson ym. 2021). Vaikka titd tutkimusta varten toteutetuissa haastatteluissa
etatyohon suhtauduttiin padsaantoisesti erittdin myonteisesti ja yhtéd haastateltavaa lukuun
ottamatta jokainen tyOskenteli mielelldin kotonaan véhintddn osan viikoittaisesta
tyOajastaan, tyon tunkeutuminen yksityiseen tilaan, kotiin, herétti silti jossain méaarin

vastustusta:

En oo noita lihtenyt sitten kalustamaan, koska sitten taas me ei haluta
kotia semmoiseksi tyopaikaksi. Ehkd ollaan tarkoituksellisesti jdtetty ne
sen takia hankkimatta. Ei se ole mikddn rahakysymys tai mikddn muu ky-
symys, mutta ettd ei halua tehdd tdstd “tyohuoneesta” semmoista varsi-
naista tyohuonetta.

e Mies, julkinen sektori, 45-54 v.

Edelld mainittu sitaatti ilmentdd myds sitd rajanvetoa, jota asiantuntijatyotd tekevit
pyrkivit kotiin siirtyvdn tyon osalta tekeméén. Etdtyon tekemistd tukevien hankintojen
vastustus nojautui joissain tapauksissa myos periaatteelliseen ajatukseen siitd, ettd
tyovilineiden hankinta on tyOnantajan vastuulla, eikd tyontekijd siksi halunnut tehda

muutoksia kotiinsa omalla kustannuksellaan:

M olen ollut vihdn sitd mieltd, ettd tyonantaja hankkii tyovilineet, ettd
se mddrittelee, mitd tyovilineitd tarvitaan.

e Mies, julkinen sektori, 45-54 v.

Mun mielestd tdid on tavallaan tyénantajan jarjestamd, ettd sitten jos md
kotiin rakentaisin jotain tyopistettd, niin sitten se on vihdn niin kuin
omalla kustannuksella ja vaivalla.

e Mies, yksityinen sektori, 3544 v.

Pandemia-ajan myoté lisdéntyneelld etatyolld on ollut vaikutuksensa kodin lisdksi myds
toimistolla tehtdvadn tyohon. Etdtyon ja hybriditydn suosio (Sutela & Pérndnen 2021)
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heijastui myos tdmén tutkimuksen aineistoon: haastateltavien kertomusten perusteella
tyOnantajan tarjoamien tilojen kdyttoaste oli jaényt varsin vahidiseksi. Samalla lisdéantynyt
etityd ja sen myotd lisddntyneet etdpalaverit olivat jossain mddrin muuttaneet niitd
tarpeita, joita toimistotiloihin kohdistuu, silld erilaisten avotilojen ei koettu palvelevan
hyvin esimerkiksi etdpalaverien pitimistd. Vaikka avo- ja monitilatilatoimistoilla on ollut
puutteensa jo ennen pandemiaa (Kim & de Dear 2013), nyt niitd on joissain tapauksissa
voinut tulla lisd4d. Kuten luvussa 5.2 todettiin, tyon tekeminen on yha
digitalisoituneempaa ja se on sitd myos toimistolla, ei vain etdtdissd. Esimerkiksi
yksityisten, etdpalavereihin soveltuvien tilojen maédrd oli haastateltavien kertoman
perusteella  kuitenkin monilla tyOpaikoilla hyvin rajallinen, eikd aiempaa

digitaalisempaan tyon tekemiseen soveltuvia tiloja ollut toistaiseksi lisatty.

5.4 Muutokset vuorovaikutuksessa ja yhteisollisyydessi

Luvussa 5.2 kisitelty tyon voimistunut digitalisoituminen ulottuu myos tydssi tapahtuvan
vuorovaikutuksen ja tyOyhteisdssd vallitsevan yhteisollisyyden osa-alueille. Sekd
tyOyhteison sisdisessd ettd sen ulkopuolisessa vuorovaikutuksessa sdhkdiset
viestintdvélineet ovat pandemia-ajan myoOtd ottaneet entistd tdrkeAmmén roolin, kun
kasvotusten ~ tapahtuva  vuorovaikutus on  vdhentynyt. = Vuorovaikutuksen
digitalisoituminen niyttdytyi haastateltavien kertomusten perusteella suhteellisen
neutraalina asiana, johon oli sopeuduttu nopeasti. Vaikka teknologiavilitteisessd
vuorovaikutuksessa oli koettu erindisid haasteita, kuten teknisid ongelmia, vaikeuksia
saada puheenvuoroa etépalavereissa, infomaalin vuorovaikutuksen vidhenemistd tai
aiempaa korkeampi kynnys vuorovaikutukseen, vuorovaikutuksen siirtymiselld yhd
voimakkaammin digitaalisiin kanaviin oli toisaalta osoittautunut olevan myds joitain

myoOnteisid piirteitd, kuten informaationkulun paraneminen:

Kylld md koen, ettd kommunikaatio on kylld parantunut tdssd ndin, ettd
kun nyt enemmdn mydskin ajatellaan sitd, ettd joku ei ole vdlttamdittd pai-
kalla, niin pistetddn nyt namd kaikki sahképostilla.

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

Haastateltavat kokivat teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen arkisessa tyohon
liittyvdssd vuorovaikutuksessa padsddntoisesti varsin luontevana, mutta moni nosti esiin
huolen siitd, kuinka uuden tyOntekijéin integroituminen tydyhteisdon onnistuu, jos
kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus jia vdhdiseksi. Toisaalta, kuten etétydssd viihtyva
nuorempi  haastateltava  toteaa, vuorovaikutuksen painottuminen  sdhkdisiin

viestintdvélineisiin ei vélttimattd automaattisesti ole ongelma:
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Ei ehkd tydkaverit tule niin tutuksi niin helposti, mutta kylld md niihinkin
oon aika hyvin tdssd ndin tutustunut etdandkin, ettd saanut hyvid tyokave-
reita ja silleen.

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus on haastateltavien kertomusten perusteella
muuttunut etenkin silld tavalla, ettd hybriditydssé kasvokkainen vuorovaikutus edellyttda
pandemiaa edeltdvddn aikaan nidhden huomattavasti enemmain suunnitelmallisuutta ja
sopimista. Tiettyd kollegaa ei vélttimattd tapaa pitkddn aikaan, jos asiasta ei erikseen

osapuolten kesken sovita:

Aikaisemmin oli muutamat kollegat, kenen kanssa yleensd kdvi lou-
naalla, niitd oli ehkd viitisen kappaletta, kenen kanssa tyéskentelin enem-
mdn. Niin nyt saattaa olla, ettd niitd ei nde sitten useampaan viikkoon
vaikka. Voi olla eri pdivind sielld tai sitten just aikataulut ei mene ihan
vhteen.

e Mies, julkinen sektori, 45-54 v.

My®ds vuorovaikutukseen liittyvissd normeissa oli haastateltavien kokemusten perusteella
tapahtunut muutoksia. Esimerkiksi kéttely, joka monessa tilanteessa vield ennen
pandemiaa oli normi, ei vaikuta tdysin saavuttaneen entistd asemaansa pandemian
jélkeisessd hybriditydssd. Myos esimerkiksi palaverikdytdnnoissd ndhtiin tapahtuneen
muutoksia. Pandemia-ajan myo6td totuttiin sithen, ettd eldmd voi ndkyd myds

palaveritilanteissa, eikd sithen tarvitse suhtautua niin vakavasti:

Sielld saattaa heilua koiraa ja lasta ja muuta taustalla, ja se on ihan OK.
Kun sitten taas ajattelee vastavuoroisesti, kun silloin ennen oltiin toimis-
tolla, jos tuli hdiridtekijoitd, niin oltiin vdhdn silleen, ettd oho, mitds tddlld
tapahtuu, mutta ei se ole tuolla Teamsissa. Se on niin rentoutunut toi il-
mapiiri jollain tavalla, itse ainakin olen sen huomannut.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd pandemia-aika on véhentidnyt tyOoyhteisdissd
kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttd (Tapani ym. 2022; Viererbl
ym. 2022). Suuntaus voidaan nidhdi huolestuttavana, silld yhteisollisyyden puutteen on
havaittu olevan yhteydessd heikentyneeseen tiedonkulkuun ja innovaatioiden
syntymiseen sekd tyontekijoiden terveys- ja motivaatio-ongelmiin (Manka & Larjovuori

2013). Vaikka kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa ja yhteisollisyydessd tapahtunut
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vdheneminen ndkyi myos tdmén tutkimuksen aineistossa, aineistosta oli selvisti
havaittavissa se, ettei kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus tai koettu yhteisollisyys ole
valttdimattd heikentynyt ratkaisevalla tavalla laadullisesta nédkokulmasta, vaikka
madridllistd vdhentymistd olisikin tapahtunut. Kyse vaikuttaisi siis olevan siitd, ettd
vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat digitaalisiin viestintdvélineisiin painottuessaan
ennemminkin muuttaneet muotoaan kuin siitd, ettd ne olisivat yksiselitteisesti vain

heikentyneet.

Kuten erddn haastateltavan kokemus osoittaa, joissain tapauksissa vuorovaikutuksen

digitalisoituminen on jopa lisdnnyt ja parantanut yhteisollisyyden kokemusta:

Md olen ollut tddlld [yrityksen sivutoimipisteessd] aina yksin, niin sitten
tosiaan on ndmd kahvipoytikeskustelut, eli md olen ollut niiden ulkopuo-
lella, kun muut on sielld ja mind tddlld. Niin nyt oikeastaan tdmd on pa-
rantunut mun osalta, koska me sitten sovittiin, ettd pidetddn nditd virtuaa-
likahvituksia viikoittain Teamsin vdlitykselld. Niin tavallaan timd on mua
tuonut paremmin siihen keskusteluun ja porukkaan mukaan, ettd md olen
paremmin nykyddn kartalla, missd mennddn ja mitd kuuluu.

e Mies, yksityinen sektori, 55-64 v.

Haastateltavan tilanne ei ole mitenkéddn epétyypillinen asiantuntijatyon kontekstissa, silld
asiantuntijatyd on luonteeltaan verkottunutta, kollektiivista ja vuorovaikutteista
(Toivanen ym. 2016; Hakkarainen ym. 2012). Digitaaliteknologian kehityksen myoté
fyysisen sijainnin merkitys on viahentynyt entisestédn, ja erilaisten tehtivien ja projektien
parissa tyOskentelevien tiimien jdsenet saattavat sijaita fyysisesti hyvinkin etddlld
toisistaan. Pandemia-ajan voimistama vuorovaikutuksen digitalisoituminen saattaa siis
tarjota uudenlaisen mahdollisuuden parantaa fyysisesti hajallaan sijaitsevien yksildiden

jaryhmien vilistd vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden kokemusta.

Moni haastateltava ilmaisi kokevansa, ettei teknologiavilitteinen vuorovaikutus voisi
tdysin korvata kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta. Kokemus korostui etenkin
pakotetussa etdtydsséd poikkeusolojen aikana, kun kasvokkaisia kohtaamisia ei juuri ollut.
Poikkeusolojen jalkeen hybridityon aikakaudella teknologiavilitteisesti
painottunuttakaan vuorovaikutusta ei padsaintoisesti koettu ongelmaksi, kun kasvotusten
tapahtuvaa kanssakdymistd oli kuitenkin jossain méérin saatavilla — vaikka méaaré olisi

jaanyt vihaiseksikin:

Jos on edes kerran kasvokkain tavannut, niin kylld se jotenkin helpottaa

sitd asioiden hoitamista sitten jatkossa. Ettd sitten jos tulee pelkdn Team-
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sin yli uusia tammdisid, vaikka asiakkaita, niin se jdad vikisinkin sem-
moiseksi etdisemmdksi jotenkin se yhteydenpito.

e Mies, yksityinen sektori, 3544 v.

Haastateltavien kertomusten perusteella voisi sanoa, ettd vuorovaikutuksessa laatu on
korvaamassa maarad. Tydyhteison kesken ehka tavataan kasvotusten selvdsti vihemman
ja harvemmin kuin ennen pandemiaa, mutta samalla ne kerrat, kun kollegoja tapaa, on

kuitenkin voitu kokea aiempaa merkityksellisemmiksi:

Sitten kun ndhdddn, niin sehdn on jee, hauskaa, sdkin olet tddlld. Td-
nddnkin tuli, meitd oli jo 3 tddlld toimistolla, niin tuli neljds silleen, ettd
tadalldhdn on ruuhkaa, ettd on semmoista, ettd heitellddn, huumoria var-
maan tulee paljon.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.

Jos sd ndet joka pdivd jotain, niin et sd ikind tule sanomaan, ettd no niin,
kiva ndhdd suakin, ettd sitten sd olet vaan silleen, ettd taas toi (nauraa).

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

TyOyhteison jdsenten fyysinen hajautuminen on haastateltavien kokemusten perusteella
my0s synnyttdnyt tdysin uudenlaisia tapoja tuoda kollegat yhteen niin kasvotusten kuin
virtuaalisestikin, joskus luovastikin, ja muuttuneisiin olosuhteisiin on sopeuduttu varsin

hyvin.
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6 ASIANTUNTIJATYON TAVAT JA PAIKAT

6.1 Tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan vaikuttavat
tekijat

Hybridityossd yhdistyvit etityé ja ldhityo, joilla kummallakin on asiantuntijaty6ta
tekevien pandemian jilkeisessd tyOarjessa paikkansa. Kuten tyon tekemisen tavoissa ja
paikoissa tapahtunutta muutosta késittelevdssd luvussa 5.3 todettiin, uudenlaiseen
hybridityohon siirtyminen on monelle tarkoittanut uudenlaisen jaon muodostumista, jossa
keskittymistd vaativien tehtdvien suorittamisessa suositaan kodin tydpistettd, kun taas
toimistolla pidetddn palavereja ja tehddin etenkin sellaisia tehtdvid, jotka edellyttdvit
sosiaalista kanssakdymistd. Edelld kuvatun kaltainen tyotehtdvien optimointi ei
kuitenkaan yksin riitd kattamaan niitd syitd, jotka vaikuttavat asiantuntijoiden tyon
tekemisen paikan valitsemisen taustalla, vaan etdtyohon ja lahityohon kytkeytyy muitakin

asiantuntijoiden valintoihin vaikuttavia ominaisuuksia.

6.1.1  Etityon valitsemiseen vaikuttavat tekijiit

Etidtyohon asiantuntijatyotd tekevid vetivdt ennen kaikkea arjen joustavuus, kohentunut
hyvinvoinnin kokemus sekd tyonteon mielekkyys ja mukavuus omassa tutussa ja

viihtyisdssd kotiymparistossa.

Joustavalla tyolld ja etdty6lld on aiemman tutkimuksen perusteella havaittu olevan
myoOnteinen vaikutus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen (Julkunen 2008, 107,
Tuomivaara ym. 2016), ja timd havainto on hyvin tunnistettavissa myos tdméin
tutkimuksen aineistossa. Etéityossd arki koettiin  kaiken kaikkiaan aiempaa
joustavampana, mikd ilmeni erityisesti juurikin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
helpottumisena. Ensinnékin etétyd mahdollistaa tyon tekemisen ja vapaa-ajan askareiden
suorittamisen sujuvasti limittdin. Kuten erds haastateltava kertoo, ty0td tauottaessa ja

rytmittdessd voi tehdd pienid kotitoité:

Sekin on kiva, ettd sd voit laittaa pyykkikoneen pyérimdcdn, se pyorii
sielld taustalla ja sitten piddt sen pienen niin sanotun kahvitauon, kun la-
dot pyykkejd.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.
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Toiseksi tyotd ja vapaa-ajan askareita on joskus mahdollista suorittaa myos
samanaikaisesti. Esimerkiksi etdpalavereissa, joissa on kuuntelijan roolissa, voi samalla
tehda pienid askareita. Joissain tapauksissa toitd voi tehda jopa litkkeelld ollessaan, kuten

erds haastateltava kuvailee:

Tosi paljon md itse asiassa, tdimmdinen ettd on joku harrastuskuljetus tai
kouluun kuljetus tai milloin mikdkin, ja md ajan autoa ja puhun palaveriin
tai muuten jotain tyopuhelua samalla.

e Nainen, yksityinen sektori 3544 v.

Etdatyon mahdollistama pienten askareiden tekeminen tyOpédivdn lomassa nédkyy ajan
sddstymisend, silld 1dhityOssé kaikki arjen askareet jddvit kokonaan tydajan ulkopuolelle,
miké tarkoittaa monelle sitd, ettd tyOpdivan pédéttymisen jilkeen péivé jatkuu kotitdiden
merkeissd. Mahdollisuus sulauttaa arjen askareet osaksi tyOpdivdd samoin kuin
tyomatkojen pois jddminen vapauttavatkin enemméin aikaa vapaa-ajan harrastuksille ja

sosiaalisille suhteille:

Pystyy sitten ehkd enemmdn harrastamaankin sen tyopdivin jdlkeen, oli
se sitten ihan pelkkdd kdvelyd tai mennd uimaan, tai mitd tahansa. Vaimon
kanssa aika paljon yhdessd harrastetaan timmoistd ihan arkiliikuntaa,
ettd sille on jddnyt ehkd enemmdn aikaa nyt.

e Mies, yksityinen sektori, 55-64 v.

Vapaa-ajan lisddntyminen voi lisété arjen mielekkyyttd, mutta myds koettua hyvinvointia.
Lisddntyneen vapaa-ajan lisdksi etityd vaikutti kohentaneen asiantuntijatyotd tekevien
hyvinvoinnin kokemusta monella muullakin tavalla. Moni kertoi ensinnédkin nukkuvansa
paremmin kuin 1dhitdissé, kun tydmatkoista ja tyopédivddn valmistautumisesta vapautuvan
ajan voi kdyttdd pidempiin youniin. Joissain tapauksissa etityd voi vaikuttaa myonteisesti
hyvinvointiin myds sen vuoksi, ettd se voi mahdollistaa seurustelun puolison tai perheen

kanssa my0s tyOpdivin aikana.

Yksi tirkeimmiksi nousseista etdtydon hyvinvointivaikutuksista oli téssd tutkimuksessa
kuitenkin taukojen palauttavuus etdtoissd. Haastateltavien kertomusten perusteella
kotona ja tyopaikalla vietetyt tauot erosivat toisistaan varsin paljon. Lahitydpéiviné tauot
olivat tavallisesti sosiaalisempia, kun lounas- ja kahvitaukoja vietettiin tydyhteison
jasenten kesken. Usein tyot olivat ldhityopédivind kuitenkin ldsnd tauoillakin, koska
taukoja vietettiin tyokavereiden kanssa tyOpaikalla ja usein keskustelutkin lipsuivat
tydasioihin my0s taukojen aikana. Erddn haastateltavan sanoin tyOpaikalla vietetyilld

tauoilla "tydmoodista” ei ole mahdollista paéstid irti, mikd saattaa heikentdd palautumista
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tauon aikana. EtdtyOssd tyOstd irtautuminen taukojen aikana koettiin huomattavasti
helpommaksi, kun kotona taukoja oli mahdollista viettdd tavoilla, jotka eivit liittyneet
tyohon lainkaan, jotka olivat haastateltavalle aidosti mielekkéiti ja rentouttavia ja joita ei
toimistoympéristosséd tavallisesti olisi edes voinut toteuttaa. Téllainen irtiotto voi olla
esimerkiksi sohvalla loikoilu tai lemmikin kanssa ulkoilu, tai tv-sarjat, kuten erids

haastateltava taukojensa viettoa kuvaili:

Tunnin ruokatauot meilld on, niin melko usein siind tulee katsottua hyvin
noita tv-sarjoja, ja sitten tavallaan se nollaa tdysin sen tyépdivin. Kun se
tauko on loppu, niin ldhtee jotenkin paremmin se tyo liikkeelle, kun tddlld
[kotona] saa juuri niin, ettd nollaa ihan tédysin, kun katsoo tv-sarjaa.

e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Arjen joustavuuden ja lisddntyneen hyvinvoinnin lisdksi etdtoihin asiantuntijaty6ti
tekevid vetivit tyon tekemisen mielekkyys ja mukavuus kotioloissa. Etityd tarkoittaa
monelle parantunutta tyérauhaa (Sutela & Pédrndnen 2021), mikd ndkyi myos tdssd
tutkimuksessa. Monella haastateltavalla oli kotonaan tydrauha, ja etitdissd omaa tyotd
koettiin helpommaksi rytmittdd tarkoituksenmukaisella tavalla. Mielekkyyttd ja
mukavuutta tyOpdivadn lisdsivét etdtdissd viihtyisd, omiin mieltymyksiin sopiva
kotiympéristd. Kotona tyotd tehdessd voi esimerkiksi kuunnella musiikkia, jos se
helpottaa tydhon keskittymistd. Rentoutta tyopédivéddn taas saattoi lisidtd mukava vaatetus

ja se, ettei ulkonddn eteen tarvinnut etitdissd niinkdén ndhdi vaivaa.

Kuten edelld mainitut havainnot osoittavat, koti on tyon tekemisen paikkana varsin
ainutlaatuinen ja siind on piirteitd, joita toimistolle ei ole mahdollista tuoda. Tdma ajatus

kiteytyy erityisen hyvin nuoren etétdissé viihtyvin haastateltavan puheessa:

Koti on aina koti. — — On sellainen rento fiilis, kun on omassa kodissa.

Se on tissd semmoinen, en ole ajatellut ehkd ndin syvdllisesti aikaisem-
min, mutta nyt kun puhun, niin tulee mieleen, ettd kylld se on yksi iso tekijd.
Tdmd on koti, ja kodin fiilis, vaikka toitd teen hyvin ja ndin.

e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Etityohon vetdvien tekijoiden lisdksi etidtyon tekemisen valitsemiseen vaikuttavat
lahityostd pois tyontdvit tekijat. Vastaavasti siind missd koti merkitsee monelle
tyorauhaa, avo- ja monitilatoimistoissa aitoa tydrauhaa ja keskittymistd voi olla vaikea
saavuttaa. Rauhallisista tydtiloista voi olla puutetta, eikd keskeytyksiéd ehkd voi kokonaan

vélttdd, milld voi olla varsin suurikin merkitys tyon tekemisen mielekkyyteen toimistolla:



58

Mulla jo se tieto siitd, ettd mua voidaan hdiritd, niin voi hdiritd mua niin,
ettd mun tyonteosta ei tule mitddn. Ja tdmd on asia, mikd joidenkin on tosi
hankalaa ymmdrtdd, mutta se vaan jotenkin, mulla hajoaa se pakka.

e Nainen, yksityinen sektori 3544 v.

Muita ldhityGstd pois tyontdvid tekijoitd olivat muun muassa koettu sosiaalinen
kuormitus, oman tydpisteen tai muiden olennaisten tyotilojen puute sekd tydomatkat niihin
kuluvine aikoineen, pysidkdintihaasteineen, ldhtemisen vaivoineen ja mahdollisen huonon
ajosddn aiheuttamine hankaluuksineen. Kun toimistolle ei ole pakko léhted,
pienemmétkin syyt voivat riittdd kotiin jddmisen perusteeksi. Haastateltavien
kertomukset heijastelivat myds sitd, ettd 1dhityo ei usein vetanyt asiantuntijatyotd tekevia
puoleensa niissd tilanteissa, kun se ei tarjonnut mitidén lisdarvoa tai etuja etityon
tekemiseen ndhden. Jos kotona oli hyvidt edellytykset tyon tekemiselle, kiinnostus

toimistolle ldhtemiselle oli vahdisempéa.

6.1.2  Lidhityon valitsemiseen vaikuttavat tekijiit

Moni haastateltava kertoi tyOonantajansa laatineen etityon ja ldhityon médrid koskevia
ohjeistuksia tai suosituksia. Ohjeistuksissa ja suosituksissa esiintyi paljon hajontaa, mutta
varsin harvoin ne olivat luonteeltaan pakottavia ja siten niiden merkitys l&hityon
valitsemisen taustalla ei ollut erityisen hallitseva. Vaikka ldhitydsuosituksia olikin
annettu, asiantuntijoille oli usein jatetty liikkumavaraa pdattad itse, milloin he tekevét

lihityota.

Vapaacehtoisesti 1ahityohon asiantuntijatyotd tekevid voimakkaimmin vetivdt tyOpaikan
sosiaaliset suhteet ja kohtaamiset. Lahitydssé toimistolla haastateltavilla oli mahdollisuus
tavata tyOyhteisonsi jdsenid kasvotusten, mika oli monelle tirkedd, ja mitd oli pandemia-
aikana jossain médrin kaivattu (Sutela & Parndnen 2021). Haastateltavia vetivét
toimistolle  esimerkiksi  erilaiset arkiset tai  erityisemmdt kokoontumiset
kuukausipalavereista erilaisiin arjesta poikkeaviin tilaisuuksiin tai tapahtumiin, mutta
my0s mahdollisuus esimerkiksi esihenkilon tapaamiseen ja epdmuodollisten
keskustelujen kdymiseen tyokavereiden kanssa. Tapaamisten ei valttdméttd tarvinnut

liittyd suoraan ty6hon tai tyopaikkaan:

Jos on joku yhteinen tekeminen, —— tiimin kanssa kéytiin keilaamassa
keskelld pdivdd, niin sekin oli semmoinen, ettd jos on joku timmdinen ta-
pahtuma vdhdn, pieni juttu, niin tdmmdiset ehkd houkuttelevat.

e Nainen, yksityinen sektori, 45-54 v.
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Sosiaaliset tekijit eivét kuitenkaan aina toimi pelkdstddn houkuttimina, vaan ne saattavat

luoda my®ds painetta tulla 1dhityohon:

Jos ryhmd aktiivisemmin keskustelisi ja sopisi keskenddn, ettd tullaan
kaksi kertaa viikossa toimistolle, kaikki sitoutuu siihen ja tulee, haluaa
mennd sinne, niin sitten md voisin ryhmdn mukana sitoutua ja tehdd sitd
mitd ne muutkin tekevdt.

e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Lahityon valinnan taustalla voi olla my®0s erilaisia kdytdnnon seikkoja. Osa tyotehtavista,
kuten erilaiset suunnittelu- tai ideointipalaverit, saatetaan kokea jarkevammaéksi toteuttaa
kasvotusten, kun vuorovaikutus on sujuvampaa ja osallistujien huomio helpompi

saavuttaa ja pitdd ylla:

IThmiset osallistuvat helpommin asioihin, kun ollaan ldsnd, ne eivdt keh-
taa olla osallistumatta. Jos ollaan saman poydin ddressd, niin kylld siind
helpommin sanotaan. Teamsissa on helpompi multitaskata.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.

Haastateltavien kertomusten perusteella 14hity0 tarjosi toisinaan sellaisia ominaisuuksia
ja etuja, joita etityossd ei ollut. Esimerkiksi joissain tapauksissa tyoétilat tai -vélineet
voivat olla tyopaikalla tyotehtévistd suoriutumisen kannalta paremmat kuin kotona.
Jotkin tydtehtdvit voivat esimerkiksi hoitua paremmin suurella ndytolld, jota kodin

tyOpisteelld ei valttdmétté aina ole:

Mulla on tissd tyokoneessa aika pieni ndyttd, ja md joudun vdlilld kdsit-
telemddn isoja exceleitd, niin ettd mulla on vaikka 4 excelid samaan ai-
kaan auki. Jos mulla on paljon sellaista, niin niitd md joskus jdtdin
silleen, ettd md teen toimistolla sitten kun on iso ndytto kdytossd.

e Nainen, julkinen sektori, 55-64 v.

My6s erilaisilla tydnantajan tarjoamilla eduilla oli koettu olleen jossain méérin merkitysta
tyon tekemisen paikan valinnassa. Joillain tydpaikoilla oli tarjottu esimerkiksi ilmaisia
aamiaisia tai muita etuja, kuten ilmaista ohjattua liikuntaa, jotka olivat vetdneet
tyontekijoitd tyopaikalle. Lahity6hon liittyvid etuja oli kuitenkin muitakin, kuin
tyOnantajan tarjoamat. Lahitydon eduksi koettiin esimerkiksi se, ettd lahityopdivind

lounaan valmistamisesta tai ympériston siisteydestd ei tarvinnut vastata itse:
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Tosi iso plussa, mitd toimistolla on, niin sielld kdy siivooja. Ja...

OK, nyt menee vihdn... Md en oo kauhean siisti ihminen... sielld ei saa
jattdd siithen tyopdoyddlle mitéidn. — — Tdd mun tyépoytd [kotona] on ihan
kauheassa kunnossa, tai siis siind on tavaraa, kaikkea tilpehoorid aina,
mitd md voin, kynid ja kaikkea.

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

Moni ldhityon eduksi katsottu asia oli kuitenkin sellainen, ettei se vilttdmatté sellaisenaan
riittdnyt voittamaan etidtyon hyvid puolia niilli henkilGilld, jotka nauttivat etdtyon
tekemisestd. Vaikka tyopaikalla olisi paremmat tilat ja tyovélineet, osalle kotiymparisto
on silti riittdvd, eikd esimerkiksi edelld mainittu mahdollinen kodin tydpisteen
epasiisteyskddn ollut ylitsepddseméton hairiotekijd. Tyopaikalle my0s saatettiin ldhted
lahipalaveriin, mutta sen jélkeen palattiinkin kesken tyopdivén takaisin kotiin sen sijaan,
ettd jaitdisiin loppupdiviksi toimistolle. Ilmaisiin aamiaisiinkin oli joissain tapauksissa
jo ehditty kyllastyd, eivdtkd muutkaan kokoontumiset vélttimittd aina toimineet niin

suurena houkutustekijina, kuin etukéteen oli ehki ajateltu:

Meilld oli tdllaiset joulukahvit, ja sinne kutsutaan kaikki meiltd eldkoity-
neetkin. — — Md olin ihan, ettd nyt tulee kaikki toihin. Ei ne tullut. Jdi jou-
lukahveista monta kymmentd tilausta... —— Ei edes se riittdnyt sitten, ettd
tulee vanhoja tyékavereita, joita on kiva moikata, ja sitten kun saa kakkua
ja kahvia. Ettd edes sekddn ei riittdnyt. Me oltiin ihan varmoja, ettd kakku
toimisi.

e Nainen, julkinen sektori, 45-54 v.

Vaikka kaikki haastatellut tunnistivat ja erittelivét lahityon etuja ja mydnteisid piirteité,
joita etityOssd ei valttimattd ollut, etitydon vetovoima osoittautui silti hyvin vahvaksi
niilld, jotka viihtyivét etdtydssd. On selvid, ettd thmiset ovat erilaisia ja erilaiset asiat tyon
tekemisen paikoissa saavat erilaisen painoarvon eri ihmisten keskuudessa. Syyt voivat
liittyd esimerkiksi tyontekijan eldméntilanteeseen, tydonkuvaan, persoonallisuuteen tai
tyopaikan kulttuuriin. Siind missd perheen pienet lapset tai tilanpuute voivat ohjata
tyontekijin toimistolle, yksin viihtyvé tai rikkaan tyon ulkopuolisen sosiaalisen eldimén

omaava saattaa mieluummin valita jadda kotiin.

Vaikka ldhityon ja toimistoympariston edut ja hyvit ominaisuudet eivét valttimatta riitd
houkuttelemaan etétdisséd viihtyvid asiantuntijoita lahityohon, eika itse tyon tekemisessd
vélttdmaittd koeta saavan lisdarvoa tyOnantajan tarjoamissa tiloissa, etityostd nauttivakin

voi toisinaan kaivata toimistoympdristoon. Silloin syynd voi olla esimerkiksi tarve



61

ryhdistid pdivéi ja terdvoittdd tyon ja vapaa-ajan vélisté rajaa, tai tarve saada virikkeité

ja virkistdavad vaihtelua kotiympéristolle:

Toisaalta jos se vaihtoehto olisi se, ettd olisi vain kotitoimisto, niin se
olisi kylld vihdn... se menisi jo ahdistavaksi sitten (nauraa), ettd timd [toi-
misto] on hyvd henkireikd olla.

e Mies, yksityinen sektori, 5564 v.

Kuten pandemia-aika osoitti, varsinkin pitkdén jatkuva kokoaikainen etdtyd voi altistaa
esimerkiksi tyossé tylsistymiselle (Kaltiainen & Hakanen 2021) tai Zoom-uupumukselle
(Nadler 2020; Shoshan & Wehrt 2022). Haastatteluissa ei ilmennyt viitteitd ty0ssd
tylsistymisestd tai Zoom-uupumuksesta tdménhetkisessd hybridityossd, mutta
tietynlainen hetkellinen etdtydhon turtuminen oli yksi etétydstd pois tyontavistd tekijoistd
my0s téssd tutkimuksessa. Muita etdty0std pois tyontdvid ja siten ldhityohon ohjaavia
tekijoitd voivat olla sosiaalisten kontaktien puute tai vihyys ja niihin liittyvd yksindisyys,
jonka tdmén tutkimuksen haastateltavat tunnistivat tyOyhteisOissddn, joskin eivit
itsessddn. Muilta osin haastateltavien kertomuksista ei juuri ollut eriteltdvissa tekijoita,
jotka tyontdisivdt heitd pois etityostd. Vaikka perheellisilld ei aina ole kotona tdyttd
tyorauhaa, siithenkin he olivat sopeutuneet etenkin nyt, kun poikkeusolot ja
valtakunnallinen etityOsuositus on paittynyt, eivitkd kaikki perheenjisenet endd ole
kokoaikaisesti kotona. Tdyden tydrauhan puute kotona ei osoittautunut ongelmaksi
toisaalta senkddn vuoksi, ettd tdyteen tyorauhaan ei oikeastaan ollut sen parempaa

mahdollisuutta toimistollakaan.

6.2 Tyon tekemisen tapoihin kohdistuvat toiveet ja odotukset

Haastateltavat olivat suhteellisen tyytyvéisid tdménhetkisiin tyonséd tekemisen tapoihin.
Haastateltavien kertomusten perusteella tyon tekemisen tapojen lisdéntynyt joustavuus,
eli mahdollisuus valita aiempaa vapaammin, missd tyonsd tekee, on lisdnnyt

asiantuntijatyota tekevien tyytyvéaisyytta:

Md onnistun nyt eldmddn aika unelmaani timdn suhteen tdilld hetkelld,
ettd just se, ettd sitd voi tehdd pdivdn sisdlldkin eri lailla, ettd md voin olla
osan pdivdd etdnd ja osan pdivdd paikan pddlld, ja aika pitkdlti kuitenkin
pddttdd sen itse, miten md sen teen.

e Nainen, yksityinen sektori, 35-44 v.



62

Yksi tyytyvédisyyden taustalla olevista tekijoistd vaikuttikin olevan juuri omaehtoisuus,
josta halutaan pitéé kiinni tulevaisuudessakin. Etdtyossa erityisen paljon viihtyvillekdén
lahityopdivat eivit olleet itsessddn ongelma, kunhan riittdvd tyon tekemisen tapoihin
kohdistuva autonomia pysyy tyontekijéalla itsellddn, eikd sitd méédrdtd lilan tiukasti
ylhddltd pdin. Omaehtoisuuden lisdksi tyon tekemisen tapojen valinnassa térkedksi
osoittautui tarkoituksenmukaisuus. Jaykdt madrdykset ja kédytdnnot, jotka eivét ole
perusteltuja, eivét vialttiméttd tunnu mielekk&iltd tai motivoivilta. Seuraavat nuoren
haastateltavan ndkemykset havainnollistavat nditd tyon tekemisen tapoihin kohdistuvia

omachtoisuuden ja tarkoituksenmukaisuuden odotuksia:

Ehkd ideaalitilanne, md voisin ajatella, ettd jos md saan itse pddttdd, ettd
milloin md tulen ja tavallaan omilla ehdoilla, niin kylld md kerran viikossa

pystyn siihen, se voisi olla ihan kiva.

Varsinkin semmoinen autoritddrinen mddrdys siihen, ettd sun on pakko
olla [ldsnd] ndmd pdivdt, ei mitddn poikkeuksia, vaikka sulla olisi koko
pdivd koulutusta, koko pdivd palavereja, ettd sd Teamsissa istut koko pdi-
van.

e Nainen, yksityinen sektori, 25-34 v.

Vastaavasti odotus tyon tekemisen tapojen tarkoituksenmukaisuudesta nikyy myos siind,
ettd tyotd halutaan tehda sielld, missd se milloinkin sujuu aidosti parhaiten. Vaikka moni
esimerkiksi valitsee tehdd keskittymistd vaativat tehtivdt kotona, toisinaan erilaiset
tapaamiset, kuten suunnittelu- tai ideointipalaverit, voivat olla toimivampia kasvotusten

toteutettuina:

Tdmd on ihan todella hyvi timd Teams-tyylinen toiminta, mutta ehkd on
menty vihdn liian... ettd hiukan toivoisin, ettd paluuta siihen, ettei tdysin
hyldtd niitd kasvokkain kohtaamisia ja henkilékohtaista vuorovaikutusta.
Ei siitd vaan... jos on kahdeksan ihmistd samassa tiimissd, niin ei se kes-
kustelu oikein toimi silld tavoin, kuin nyt oltaisi samassa tilassa. Tammais-
ten osalta toivoisin paluuta siihen, ettd ei yritetd tamdn tyyppisid palave-
reita korvata Teamsilld.

e Mies, yksityinen sektori, 55-64 v.

Moni tutkimukseen osallistunut haastateltava oli ottanut etityon omakseen, ja etityosté
olikin pakotettuun etityohon siirtymisen jilkeen tullut nopeasti monille luonteva ja
ensisijainen tyon tekemisen muoto, josta halutaan pitié kiinni. Etditydmahdollisuudesta ja

mahdollisuudesta joustavaan hybriditydhon ndyttéisikin nopeasti tulleen etu, josta ei endd
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valttdmattd olla valmiita ainakaan vapaaehtoisesti luopumaan. Kuten toinen nuorimmista
haastateltavista kuvailee, etitydmahdollisuudesta on tullut jopa tydpaikan valintaa

madrittava tekija:

Jos pitdisi jotain tyotd miettid, uutta tyotd joskus jossakin, niin kylld sen
pitdisi olla pitkdlti etdtyopainotteinen. Se on yksi tdrkeimmistd kritee-
reista.

e Mies, julkinen sektori, 25-34 v.

Tutkimukseen osallistuneista nuorimmat haastateltavat tekivat viikko- ja kuukausitasolla
paljon etdtoitd, ja, kuten edelldi kdy ilmi, he my0s toivoivat saavansa jatkaa
etitydpainotteisesti tulevaisuudessakin. Etdtydssd vithtyminen ja hybriditydn suosiminen
ei kuitenkaan juurikaan katsonut ikdi, silli myds moni vanhempaa ikéluokkaa edustava

haastateltava oli halukas jatkamaan etitydpainotteisesti:

No siis henkilokohtaisesti tietysti musta olisi kiva, kun ei sielld [toimis-
tolla] tarvitsisi kdydd juuri koskaan (naurahtaa).

e Nainen, julkinen sektori, 55-64 v.

On huomion arvoista, ettd tissd tutkimuksessa ilmenevéd innokkuus etdtyotd kohtaan
saattaa jossain mddrin johtua siitd, ettd haastateltavilla oli mahdollisuus tiyttda sosiaaliset
tarpeensa ainakin osin myds muualla kuin tydympaéristossi. Valtaosa haastateltavista asui
joko puolisonsa tai puolisonsa ja yhden tai useamman lapsensa kanssa, ja yksin asuvakin
harrasti aktiivisesti vapaa-ajallaan. On mahdollista ja jopa oletettavaa, ettd henkilo, jolla
sosiaaliset kontaktit jaavat tyotd lukuun ottamatta vihdisiksi, mutta joka niitd kuitenkin
kokee tarvitsevansa, saattaa kaivata tydyhteisonsd seuraa enemmaén ja saattaa siksi valita

1dhitydn useammin.
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7 POHDINTA

Tyolld ja tydelamélld on pitkd ja monivaiheinen historia osana yhteiskunnallista
kehitystd. Kun teollinen aikakausi alkoi tehda tilaa informaatioaikakaudelle teknologisen
kehityksen mydté, tyon tekemisen painopiste alkoi siirtyd manuaalisesta, pddosin késilla
tehtavistd tyostd kohti tietotyotd (Julkunen 2008). Yhteiskunnan ja tyon
digitalisoitumisen juurten voidaan nédhda ulottuvan teolliselle aikakaudelle asti (Alasoini
2018), mutta pitkéstd historiastaan huolimatta digitaalitekniikan kehitys ndyttdd yha vain
kithtyvdn (Schwab 2016). Asiantuntijatyohon digitalisoitumisen kehityskulku heijastuu
uusina tyon tekemisen tapoina, kun mobiilin tieto- ja viestintiteknologian kehitys
mahdollistaa tyon tekemisen yhd moninaisemmin eri aikoina ja erilaisista paikoista kisin
(de Leede & Kraijenbrink 2014; Alasoini 2015). Vuonna 2020 alkanut Covid-19-
pandemia on osaltaan vain kiihdyttdnyt titd jo olemassa ollutta tyon ajasta ja paikasta
irtoamisen kehityskulkua (Aroles ym. 2021). Tutkielma paikantuu ajallisesti tdhdn
pisteeseen, jossa pandemia on juuri mullistanut jo valmiiksi muutoksessa ollutta

asiantuntijatyoté ja sen tekemisen tapoja ja paikkoja.

Tutkielman tavoitteena oli asiantuntijatyotd tekevien kokemusten perusteella tutkia, milld
tavoin asiantuntijatyd on pandemia-ajan myotd muuttunut, millaiset tekijat tilla hetkelld
vetivit asiantuntijatyotéd tekevid puoleensa toisaalta etitydssd ja toisaalta 1dhityOssé sekd
millaisia toiveita ja odotuksia asiantuntijatyotd tekevit kohdistavat tyon tekemisen
tapoihin. Tutkielman mielenkiinto kohdistui ennen kaikkea pandemian jélkeiseen aikaan,
eli sithen, millaisena muuttunut tyd ja tyon tekemisen tavat ja paikat ndyttaytyvit nyt, kun
pandemia on selvisti hiipumassa eikd esimerkiksi etityohon ole endé pakottavaa tarvetta.
Aineisto koostui yhdeksdstd asiantuntijatyotd tekevdn henkilon haastattelusta, jotka

analysoitiin sisidllonanalyysilla.

7.1 Tulosten yhteenveto

Tulokset osoittivat, ettd 2020-luvun alun pandemia-aika muutti asiantuntijatyotd lyhyessé
ajassa monella tavalla. Siirtyminen pakotettuun etitydohon ravisteli ensinnékin tyon
tekemisen paikkoihin kohdistuvia asenteita ja onnistui murtamaan tyon tekemisen
tapoihin kohdistuneen muutosvastarinnan. Etityd ja ldhityd alkoivat tasa-arvoistua, ja
13hity6 alkoi menettdd valta-asemaansa tyon tekemisen tavan normina: etatyohon alettiin
suhtautua toimivana tyon tekemisen muotona siind missd 1dhityohonkin ja vastaavasti

1dhityon tarkoituksenmukaisuutta eri tilanteissa alettiin punnita aiempaa kriittisemmin.
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Suomessa tyon digitalisoituminen on ollut hyvin korkealla tasolla jo ennen pandemiaa
(Alasoini  2019). Pandemia-aika ndyttdisi kuitenkin yhd syventdneen tyon
digitalisoitumista, kun ty0 siirtyi yhd voimakkaammin digitaalisille alustoille ja
pikaviestintdvilineisiin. Samalla tyon tekeminen kiihtyi entisestddn: tydn painottuminen
digitaalisille alustoille on tiivistdnyt tyopédivédéd ja lyhentdnyt taukoja, kun esimerkiksi
etdpalaverista toiseen siirtymiseen ei tarvita juurikaan siirtymdaikaa. Havainnot ovat
linjassa Greenin (2004) ndkemyksen kanssa siitd, ettd tyon digitalisoituminen kiihdyttda
ja tiivistdd tyotd. Siséllollisesti tyOpaivét ndyttdisivat sirpaloituneen yhd enemmén, kun
erilaisten tehtdvien samanaikainen suorittaminen on helpottunut. Asiantuntijatyota
tekevit kokivat tyonsd my0Os tehostuneen, kun oman kodin rauha tarjosi aiempaa
paremmat puitteet keskittymistd vaativien tyotehtdvien suorittamiseen. Vaestotasolla
pandemia-ajan mydtd lisddntynyt etdtyd on lisdnnyt tarvetta itseohjautuvuudelle (Sutela
& Pirndnen 2021), mutta tdimén tutkimuksen perusteella muutos ei ole juurikaan ndkynyt
asiantuntijoiden tydarjessa. Syy piilee todenndkdisesti siind, ettd asiantuntijatyd on jo
lahtokohtaisesti autonomisuutta ja itseohjautuvuutta edellyttivaa (Mazmanian ym. 2013;
Sutela & Lehto 2014).

Vaikka etity6hon siirtyminen pandemian puhjetessa oli dkillinen ja suuri muutos,
haastateltavien kokemusten perusteella siirtymé sujui kuitenkin varsin hyvin ja uuteen
tilanteeseen sopeuduttiin nopeasti. Kun kokoaikainen etityd alkoi pandemiatilanteen
salliessa hiljalleen vaihtua etityotd ja ldhityotd yhdistdviksi hybridityoksi, tyon
tekemiseen alkoi monilla rakentua uudenlaisia rutiineja. Keskittymistd vaativia toitd
alettiin painottaa kotiin, ja toimistolle ldhdettiin etenkin silloin, kun kokoonnuttiin
palavereihin tai kasvotusten tapahtuvasta vuorovaikutuksesta oli hyotyd tyotehtdvistd

suoriutumisen kannalta.

Avo- ja monitilatoimistojen vallatessa alaa tyopaikoilla (Sutela, Pdrndnen & Keyrildinen
2019) omasta kodista on tullut monelle ikdén kuin uusi tyShuone, johon vetdytyé avo- tai
monitilatoimiston hélystd. Koti tyon tekemisen paikkana on vakiintunut jo siind méérin,
ettd koteihin oli jo tehty jonkin verran erilaisia kaluste- tai vélinehankintoja. Vaikka
tdmén tutkimuksen haastateltavat suhtautuivat etidty0hon péadsddntdisesti mydnteisesti,
samalla tyon liukuminen kotiin herétti joissain tapauksissa my0s periaatteellista
vastustusta, jolloin hankintoja ei oltu tehty. Tdma on ymmarrettiavii, silld tyon liukuessa
kotiin kodista tulee tyon tekemisen paikka, mikd saattaa lisdtd tyon ja kodin vélisid

jénnitteitd (Watson ym. 2021).

Pandemia-ajan jélkeinen hybridityd ei kuitenkaan ole vaikuttanut vain asiantuntijatyota
tekevien koteihin, vaan silld on ollut vaikutusta myos toimistolla tehtavddn ty6hon.

Vaikka avo- ja monitilatoimistoilla on ollut heikkoutensa jo ennen pandemiaa (Kim & de
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Dear 2013), pandemian my0td muuttunut ja aiempaa voimakkaammin digitaalisiin
vilineisiin nojaava ty0 on tuottanut uusi haasteita. Haastateltavien kokemusten mukaan
ongelmia olivat tuottaneet erityisesti lisddntyneet etdpalaverit, joihin osallistumiseen

tyopaikalla ei valttdmattd ollut riittdvésti sithen soveltuvia tiloja.

On selvédd, ettd pandemia-ajan myotd tapahtui muutoksia myods tyohon liittyvassd
vuorovaikutuksessa ja yhteisollisyyden kokemuksessa, jotka tyon ohella siirtyivéit yha
vankemmin digitaalisille alustoille ja sdhkdisten viestintdvilineiden varaan. Vaikka
kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen vdheneminen voidaan perustellusti ndhda
huolestuttavana kehityssuuntana (Manka & Larjovuori 2013), tdmd tutkimus osoitti
kuitenkin sen, ettd vuorovaikutuksen digitalisoitumisella voi olla myds myonteisia
ulottuvuuksia, kuten informaationkulun paraneminen ja ty0yhteisdon integroitumisen
helpottuminen etenkin tapauksissa, joissa tyOyhteisd koostuu eri paikkakunnilla
tyoskentelevistd henkildistd. Havainto on erityisen mydnteinen juuri asiantuntijatyon
kontekstissa, silld asiantuntijatyd on tyypillisesti varsin verkottunutta, kollektiivista ja
vuorovaikutteista (Toivanen ym. 2016; Hakkarainen ym. 2012) riippumatta
asiantuntijoiden maantieteellisestd sijainnista. Tutkimuksessa havaittiin myds, etti
vuorovaikutus ja yhteisOllisyys eivédt vélttimattd ole juuri heikentyneet, vaan

ennemminkin muuttaneet muotoaan samalla, kun laatu on korvaamassa maaraa.

Hybridityossé tyontekijilld on mahdollisuus vaikuttaa vihintdin jossain médrin siihen,
missd han milloinkin ty6téédn tekee. Tulosten mukaan tyon tekemisen tapojen ja paikkojen
valintaan vaikuttavat tekijit olivat varsin erilaisia etitydssd ja ldhitydssd. Etdtyon
vetovoima ndytti perustuvan ennen kaikkea arjen joustavuuden lisddntymiseen,
hyvinvoinnin kokemuksen kohenemiseen sekd tyonteon mielekkyyteen ja mukavuuteen.
Néihin teemoihin siséltyi asioita, jotka olivat ominaisia nimenomaan etityolle, eikd niitd

padsdintdisesti ole mahdollista tuoda ldhityohon ja toimistoympéristoon.

Lahityon valteiksi puolestaan osoittautuivat sosiaaliset kasvokkaiset kohtaamiset niin
tydon kuin muun oheistoiminnan tiimoilta, erilaiset kdytdnnon syyt kuten sujuvammat
palaverit, toimivat tyétilat ja -vélineet seki erilaiset edut, kuten ilmainen ohjattu litkunta.
Naéiden tekijoiden vetovoima osoittautui kuitenkin heikommaksi kuin etéityohon vetévien
tekijoiden, jos asiantuntijatyotd tekevd oli erityisen tykdstynyt etdtyon tekemiseen.
Kuitenkin myds henkild, joka erityisesti nautti etdtyon tekemisestd eikd juuri kokenut

tarvitsevansa lahityotd, saattoi kaivata toimistolle saadakseen vaihtelua ja virikkeit.

Kaiken kaikkiaan asiantuntijatyoti tekevét olivat hyvin tyytyviisid tdimédnhetkisiin tyonsa
tekemisen tapoihin, ja he toivoivat voivansa jatkaa samaan tapaan tulevaisuudessakin.

Asiantuntijatyotd tekevit odottivat, ettd he saisivat sdilyttdd omaehtoisuuden ja tyon
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tekemisen tapoihin kohdistuvan autonomian my0s tulevaisuudessa. Asiantuntijoiden tyon
tekemisen tavoilta odotettiin my0ds tarkoituksenmukaisuutta ja sitd, ettd kdytdnnot ovat
jarkevid ja perusteltuja. Lisdksi etdtydmahdollisuudesta ndyttdd tulleen ikdan kuin etu,

josta ei endd lahtokohtaisesti olla valmiita luopumaan.

7.2 Johtopaitokset

Tyon digitalisoitumisen myotd syntyneissd ja asiantuntijatyohon kytkeytyvissd uusissa
tyon tekemisen tavoissa ndyttdd tapahtuneen pandemia-ajan mydtd muutoksia kaikilla
uusien tyon tekemisen tapojen osa-alueilla, jotka de Leede ja Kraijenbrink (2014) ovat
Veldhoenia (2005) mukaillen jakaneet fyysiseksi, virtuaaliseksi ja henkiseksi
ulottuvuudeksi.  Fyysisen ulottuvuuden muutokset ndkyvdat ennen kaikkea
asiantuntijatyotd tekevien kodeissa tapahtuneissa sekd abstrakteissa ettd konkreettisissa
muutoksissa: ty0 on liukumassa yhd enenevissd miérin koteihin, ja koteihin on tehty
etityon tekemistd tukevia muutoksia ja hankintoja. Virtuaalisessa ulottuvuudessa taas
erilaisten tieto- ja viestintiteknologisten vilineiden kdyttd nédyttdd entisestddn
lisddntyneen ja monipuolistuneen, kun tydn tekeminen nojaa yhd enemmin Microsoft
Teamsin kaltaisiin digitaalisiin vélineisiin. Myds uusien tyon tekemisen tapojen
henkisessd ulottuvuudessa on tapahtunut muutoksia, kun etityon tekeminen ja tyon
tekemisen paikasta pdédttiminen ndyttdd asiantuntijatydssd vapautuneen huomattavasti

pandemiaa edeltdvadn aikaan nihden.

Alasoinin (2015) mukaan uudet tyon tekemisen tavat voidaan jo itsessddn ndhdd
sosiaalisena innovaationa, silld ne ovat taustalla vaikuttavien megatrendien tukemana
muuttaneet tyon organisointiin ja johtamiseen liittyvid késityksid perustavanlaatuisella
tavalla. Pandemia-aika ndyttdd tdmédn tutkimuksen perusteella entisestdén vain
voimistaneen niitd piirteitd, jotka tekevét uusista tyon tekemisen tavoista sosiaalisen
innovaation. Tyon tekemisen tavat ovat jatkaneet muuttumistaan ja moninaistumistaan
nopeasti ja ne vastaavat yha paremmin erilaisiin yksiloiden ja organisaatioiden tarpeisiin.
Lisddntynyt vapaus valita tyon tekemisen paikan mahdollistaa tyon sovittamisen erilaisiin

eldméntilanteisiin ja eliméntyyleihin.

Tulokset tukevat Babapour Chafin ja muiden (2022) ndkemysta siitd, ettd parhaimmillaan
hybriditydssa yhdistyvét etétyon ja 1dhitydn parhaat puolet, miké nikyy erityisesti yksilon
tasolla. Etatyd ja ldhity0 voivat tasapainottaa toisiaan, kun etitydssd asiantuntijalla on
mahdollisuus tyoskennelld erityisesti keskittymistd vaativien tehtdvien parissa
mielekkédssd kotiympéristossd, joustavasti ja tyOtd ja vapaa-aikaa yhteen sovittaen.

Kotiympiristolld voi myods olla hyvinvointia kohentavia vaikutuksia, miké tasapainottaa
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kiireistd tydarkea. Lahityd puolestaan voi tarjota toimivat tydtilat ja -vilineet, virikkeitéd
sekd puitteet tehokkaalle yhteistydlle ja sosiaalisille kohtaamisille. Tyon tekemisen
tapoihin ja paikkoihin vaikuttaminen lisdd my0s entisestddn asiantuntijaty0td tekevén
autonomiaa, jolla on todettu olevan lukuisia mydnteisid vaikutuksia hyvinvoinnin ja
tyosuorituksen kannalta (Kubicek ym. 2014). Lisdksi hybridityd néyttdisi vahentdvin
niitd haittapuolia, joita pitkddn kestidneeseen etdtyohon on liitetty: haastatteluissa ei
ilmennyt viitteitd esimerkiksi niin sanotusta Zoom-uupumuksesta (Nadler 2020; Shoshan
& Wehrt 2022) tai tyossa tylsistymisestd (Kaltiainen & Hakanen 2021).

Organisaatioiden kannalta hybridityon vakiintuminen voi olla mutkikkaampaa. Vaikka
tyontekijoiden tyytyvaisyys on luonnollisesti my0s organisaation etu ja tyon tekemisen
paikkojen hajaantumisesta seuraava toimiston matalampi kéyttdaste voi mahdollistaa
tilojen védhentdmisen ja sen myOtd sddstimisen toimitilakustannuksissa, monessa
organisaatiossa tyontekijoiden toivotaan tekevdn ldhityotd ainakin jonkin verran
yhteisollisyyden vaalimiseksi ja tydon sujumisen varmistamiseksi. Kuitenkin, kuten
haastatteluissakin kivi ilmi, toimiston vetovoima voi laskea, kun tiloista tingitdén ja
siirrytddn jaettuihin tyOpisteisiin. Kun toimistot eivét vedd tyontekijoitd puoleensa ja yhd
useampi tyoOskentelee etdpainotteisesti, tyOyhteisdssd ei synny mydskddn sosiaalista
vetovoimaa tai painetta saapua toimistolle. Toisaalta vaikka toimistoihin panostettaisiin
enemmén, monille etétydstd on tullut niin mieluisa tyén tekemisen muoto, ettd ldhityon

edut eivit valttdmatta riitd ylittimédn etityon etuja.

Yhteiskunnallisella tasolla tarkasteltuna uudenlaisen hybridityon vakiintuminen voidaan
puolestaan ndhdai tietylld tavalla jopa ongelmallisena. Kuten Green (2004) toteaa, tyon
tekeminen tiivistyy ja kiihtyy teknologisen kehityksen ja tyon digitalisoitumisen myota,
mikd ilmeni myos tdssd tutkimuksessa. Hybridimuotoinen, yhi digitalisoituneempi tyo,
joka entisestddn tehostaa tyotd ja mahdollistaa tyon tekemisen yhd tiiviimmassi
aikataulussa, saattaa mahdollistaa yksiloon kohdistuvan tySkuorman kasvamisen
entisestddn. Etity0 ndyttdytyykin tdtd taustaa vasten erdinlaisena selviytymiskeinona

alati kiithtyvén tyotahdin vaatimusten keskella.

Tutkielman tulokset kuvastavat osaltaan sitd, millaiseksi pandemian jdlkeinen hybridityd
on muodostumassa — ainakin siind méérin, missd asiantuntijatyotd tekevit itse siitd saavat
paéttdd. Uudenlaisesta hybriditydstd on nopeasti tullut luonteva tyon tekemisen tapa, josta
asiantuntijatyotd tekevét eivét ole valmiita luopumaan kevyin perustein. Hybridityon
omaksumisen ja vakiintumisen mydtd tyOnantajaorganisaatioihin kohdistuu painetta
sallia tyontekijoilleen riittdvé tyon tekemisen tapaan ja paikkaan kohdistuva autonomia,
mikali ne haluavat yha vetdd uusia pétevid tyontekijoitd puoleensa ja pitdd kiinni jo

olemassa olevista tyontekijoista.
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7.3 Luotettavuus ja jatkotutkimus

Tutkimuksen toteutuksessa on pyritty huomioimaan tarkasti Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2012) ohjeistus hyvist tieteellisesti kiaytdnnosta, ja tutkimuksessa on
kaytetty haastattelu- ja analysointimenetelmii, jotka tayttivét tieteelliset kriteerit. Kuten
tutkimuksessa yleensd, myds tdssd tutkimuksessa on kuitenkin rajoitteensa.
Kvalitatiivinen tutkimus on jo itsessddn siind mielessd rajoittava, ettd sen avulla ei
lahtokohtaisesti voida tuottaa yleistettdvaa tietoa, vaan sen tavoitteena on ensisijaisesti
ilmion kuvaaminen ja ymmértdminen (Tuomi & Sarajirvi 2018, 73, 98; Hirsjarvi ym.
2009, 224).

Luotettavuuteen voi vaikuttaa se, ettd haastateltavien joukko koostui yhtd ldhityotd
suosivaa henkil6d lukuun ottamatta henkildistd, jotka tyoskentelivdt joko
etityOpainotteisesti tai sekd etdtyotd ettd 1dhityotd suosien. Vaikka tdmé jakauma on
varsin hyvin linjassa etéityon suosiota mittaavan tiedon kanssa (ks. esim. Sutela &
Pérnénen 2021) ja se voidaan siten ndhda tiysin tarkoituksenmukaisena, silld on osaltaan
vaikutusta sithen, millaisena tutkittava ilmid tdmén tutkimuksen aineiston perusteella
ndyttdytyy. On my6s mahdollista, ettd tutkimuksen aihe on puhutellut ja tutkittaviksi ovat
hakeutuneet erityisesti sellaiset henkil6t, jotka suhtautuvat hyvin myonteisesti etityohon
ja hybriditydhon, milld on myds osaltaan vaikutusta sithen, millaiseksi tutkittava ilmid

tdssd tutkimuksessa piirtyy.

Vaikka haastattelu on menetelméni monipuolinen ja sen avulla on mahdollista kerdtd
antoisa aineisto, haastattelu ei vélttimatté ole luotettavuuden ndkdkulmasta ongelmaton.
Haastateltavilla tiedetddn olevan taipumus antaa haastattelijalle vastauksia, jotka ovat
sosiaalisesti hyvaksyttyjd (Hirsjarvi ym. 2009, 206-207). Tutkimuksen aihe ei ole
erityisen arkaluontoinen, mutta on siitd huolimatta mahdollista, ettd haastateltavat ovat
saattaneet pyrkid esiintymidén erityisen hyvdnd ja tunnollisena tydntekijdnd, jolloin
kaikista todellisista ajatuksista ei olla vilttdmatta tutkijan rohkaisusta huolimatta haluttu
kertoa. Liséksi on todettava, ettd haastattelumenetelmalld kerdtyn aineiston luotettavuutta
olisi voinut lisdtd kasvattamalla haastateltavien joukkoa, mikéli pro gradu -tutkielmaa

varten kdytdssd olevat resurssit eivét olisi niin rajalliset.

Tarkastelu rajattiin asiantuntijoihin, jotka madriteltiin Tilastokeskuksen (2023)
ammattiluokituksen pohjalta. Silti asiantuntijatyotd tekevdt ovat yhd varsin laaja ja
moninainen, Vvéljasti rajattu kohdejoukko. Tutkimukseen pyrittiin valitsemaan
haastateltavat mahdollisimman erilaisista taustoista monipuolisten nédkemysten
saamiseksi, mutta tulokset voisivat olla hyvinkin erilaiset, josta haastateltavat olisivat

valikoituneet jollain toisella tavalla. Aiheen tarkastelu oli muutenkin suhteellisen laajaa,
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ja tarkoituksena olikin ennemmin tarkastella uutta ilmiotid kartoittavalla otteella kuin

perehtya erityisen syvélliselld tasolla hyvin kapeasti rajattuun aiheeseen.

Tutkielman rajaus ja toisaalta tutkimuksesta saadut tulokset jattdvét tilaa monenlaiselle
jatkotutkimukselle. Aiheen tiimoilta kaivataan ensinndkin lisdd pandemia-ajan
muuttamaa ty6td ja tyon tekemisen tapoja koskevaa mééréllistd tutkimusta, jonka pohjalta
voidaan tehdd viestollisesti edustavia johtopddtoksid. Lisdéd tutkimusta tarvitaan myos
esimerkiksi siitd, mihin erilaisten tyon tekemisen tapojen preferenssit pohjimmiltaan
perustuvat, eli missd méérin tyon tekemisen tapojen ja paikkojen valinnan taustalla
vaikuttavat henkilokohtaiset ominaisuudet ja missd maarin esimerkiksi tyokulttuurin ja
tyohon sitoutumisen kaltaiset tekijit. Liséksi olisi tirkedd tutkia tarkemmin sitd, milld
tavalla kasvokkaisten kohtaamisten ja vuorovaikutuksen méaéréllinen viheneminen on
vaikuttanut vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden kokemuksen laatuun nyt, kun etityolle

ei ole endd pakottavaa tarvetta.
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LIITE 1. Haastattelurunko

Taustoittavat tiedot

Tyduran pituus

Asuin- ja tyossdkdyntikunta: tyopaikan ja kodin vélinen etdisyys
Perhesuhteet

Tydviikon tyypilliset elementit

Paikkariippumattoman tyon osuus

Tyon tekemisen tavat — etityo ja lahityo
Tyon tekemisen tavat ja paikat ennen pandemiaa

Tyon tekemisen tavat ja paikat pandemian (poikkeusolojen) aikana
Tyon tekemisen tavat ja paikat talla hetkella

Thanteellinen tyon organisoinnin tapa

Lahity0 vs. etidty0 — hyvit ja huonot puolet

Mitka tekijét houkuttelisivat tyoskentelemién enemmén toimistolla
Tyoskentely muualla kuin tyopaikalla tai kotona

. ArKkisen tyopaivin muutos

Tyypillinen tyOpéivd ennen pandemiaa, sen aikana ja tilla hetkelld

Milli tavalla pandemia-aika on muuttanut tyypillistd tyopéivéési

Miten lisddntynyt etityd, oma tai muun tydyhteison, on muuttanut tydskentelya
toimistolla

Miten lisddntynyt etityd/hybridityd on vaikuttanut ajankdyttdon tyossad ja arjessa

. Vuorovaikutus ja vhteisollisyys

Milla tavalla vuorovaikutus tyossd on muuttunut pandemia-ajan myota

Miten lisddntynyt etityd on vaikuttanut yhteisollisyyteen tyopaikalla

Miten yhteisollisyyttd on yritetty vaalia mahdollisen lisdéntyneen etityon myota
Millaista kasvokkaista vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttd odotat pandemia-ajan
jélkeen

. Autonomia

Miten itseohjautuvuus nékyy tyossisi

Onko pandemia-aika lisdnnyt tarvetta itseohjautuvuudelle

Onko tyohon kohdistuva valvonta muuttunut pandemia-ajan myota

Tvyon tekemisen paikat

Tyo0pisteet tyopaikalla ja kotona — vahvuudet ja heikkoudet
Thanteelliset tyon tekemisen paikat kotona ja toimistolla
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Onko tyopaikallasi tehty muutoksia tydtiloihin tai -pisteisiin pandemia-ajan
myoOtd

Oletko remontoinut tai muulla tavalla muuttanut kotiasi etatyohon
sopivammaksi tai tehnyt hankintoja etatyopisteellesi pandemia-ajan myd6ta
Ihanteellinen tydpaikan sijainti ja tydmatka

Asenteet ja ajatukset
Onko pandemia-aika muuttanut asenteitasi ja ajatuksiasi tyon tekemisen tapoja
kohtaan ja milla tavalla

Onko pandemia-aika muuttanut ajatuksiasi hyvisté tyoelamasta
Odotukset ja suunnitelmat tulevaisuuden tydelamaélle



	1 Johdanto
	2 muuttuva työ ja työn digitalisoituminen
	2.1 Muuttuva työ muuttuvassa yhteiskunnassa
	2.2 Työn digitalisoituminen
	2.3 Uudet työn tekemisen tavat

	3 Asiantuntijatyö ja 2020-luvun muutokset
	3.1 Asiantuntijatyön erityispiirteet
	3.2 Työn tekemisen tavat ja paikat asiantuntijatyössä
	3.3 Pandemia-ajan vaikutukset asiantuntijatyöhön

	4 Tutkimusasetelma
	4.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset
	4.2 Tutkimusaineisto
	4.3 Tutkimusmenetelmä
	4.4 Tutkimuseettinen pohdinta

	5 pandemia-ajan mullistama asiantuntijatyö
	5.1 Muutokset työn tekemisen tapoihin kohdistuvissa asenteissa
	5.2 Muutokset työn tekemisessä
	5.3 Muutokset työn tekemisen tavoissa ja paikoissa
	5.4 Muutokset vuorovaikutuksessa ja yhteisöllisyydessä

	6 Asiantuntijatyön tavat ja paikat
	6.1 Työn tekemisen tapojen ja paikkojen valintaan vaikuttavat tekijät
	6.1.1 Etätyön valitsemiseen vaikuttavat tekijät
	6.1.2 Lähityön valitsemiseen vaikuttavat tekijät

	6.2 Työn tekemisen tapoihin kohdistuvat toiveet ja odotukset

	7 POHDINTA
	7.1 Tulosten yhteenveto
	7.2 Johtopäätökset
	7.3 Luotettavuus ja jatkotutkimus

	LÄHTEET
	LIITTEET
	LIITE 1. Haastattelurunko


