Hierarkiattomuuden ja vastuunannon merkitys
tyohyvinvoinnille informaatioteknologian orga-

nisaatiossa
Susanna Koskela

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Syyslukukausi 2018

Kasvatustieteiden laitos

Jyvaskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Koskela, Susanna. 2018. Hierarkiattomuuden ja vastuunannon merkitys tyo-
hyvinvoinnille informaatioteknologian organisaatiossa. Aikuiskasvatustie-
teen pro gradu -tutkielma. Jyviaskyldn yliopisto. Kasvatustieteiden laitos. 66
sivua.

Tdssa kvalitatiivisessa tutkimuksessa selvitettiin sitd, miten hierarkiattomuus
ndyttdytyy informaatioteknologian organisaatiossa henkiloston tyohyvinvoin-
nin ndkokulmasta. Samalla tutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijan itseohjautu-

vuuden ja tyoyhteison tuen merkitystd tyohyvinvoinnille.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena JELMO-tutkimushank-
keesta saadun aineiston avulla. Aineisto koostui kuuden samassa IT-alan organi-
saatiossa tyoskentelevdn tyontekijan haastatteluista. Haastattelut analysoitiin
laadullisen sisdllonanalyysin keinoin. Tutkimuskysymysten pohjalta nousseet

teemat analysoitiin ja niistd muodostettiin neljad padteemaa seké yksi alateema.

Tutkimustulokset koostuivat neljdstd padteemasta, joita olivat hierarkiatto-
muuden mukanaan tuoma vastuu ja vapaus, tyoyhteison tuki seka itseohjautu-
vuus. Vastuun alateemaksi muodostui lisdksi epdvarmuuden teema. Tutkimuk-
sessa kavi ilmi, ettd hierarkiattomalla yritysrakenteella oli merkitystd tyohyvin-
voinnin kannalta, silld se vaikutti koko organisaation toimintamalleihin. Samalla
tydyhteison antaman tuen ja yksilon oman itseohjautuvuuden avulla hierarkiat-
tomaan organisaatioon sopeutuminen oli huomattavasti helpompaa ja tyo koet-
tiin mielekkdampana.

Tutkimuksessa hierarkiattomuus korostui ilmiond vahvasti ja heritti osit-
tain ristiriitaisia mielipiteitd tyontekijoiden keskuudessa. Henkilston aiemmalla
tyokokemuksella, luonteenpiirteilld, tavoitteilla ja tyontekijan tyossdan koke-
malla vapaudella oli merkitystd tydhyvinvoinnin kannalta. Hierarkiattomassa
yrityksessd tydskentelevit kokivat mahdollisuutensa itseohjautuvaan ja autono-

miseen tychon tarkeiksi tekijoiksi tyossd jaksamisen kannalta.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, hierarkiattomuus, tietotyo, itseohjautuvuus.
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1 JOHDANTO

Suomalaisen tydeldamén laatu on noussut Suomessa tarkedksi tutkimuskohteeksi,
silld yhd useammat tyontekijdt epdilevdt valmiuksiaan jaksaa tydssddan eldke-
ikddn saakka. Lisddntynyt kiire koetaan usein omaa jaksamista heikentdvana te-
kijand ja samalla tyostd on tullut henkisesti rasittavampaa. (Kinnunen, Feldt &
Mauno 2005, 7.) Aiemmassa tyoelamatutkimuksessa on keskitytty analysoimaan
tyossd esiintyvien ilmividen vaikutuksia yhteiskunnallisesti, mutta uudempaa
tutkimusta kohdistetaan yha enemman tydeldman kehittdimiseen myo6s henkils-

ton tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. (Melin 2007, 26.)

Jarviniemen (2015, 377-383) mukaan tydeldmé&n uudet haasteet ovat tuoneet
mukanaan mahdollisuuden joustavampaan tyohon esimerkiksi etdtyon ja tyo-
aikojen muovautuvuuden kautta. Erityisesti monissa informaatioteknologia-alan
tyopaikoissa on vahvistettu henkiloston autonomiaa antamalla tyontekijoille
enemmadn valtaa pdattdd oman pdivan kulusta ja tyotehtdvien sisalloistd. Pekko-
lan (2002) mukaan tietotyontekijdt ovat useimmiten ylempia toimihenkil6ité, joi-
den tyomarkkina-asema on vahva. Ylemmat toimihenkil6t kokevat mahdollisuu-
tensa kehittdd itseddn ja vaikuttaa tyonkuvaansa paremmiksi kuin alemmat toi-
mihenkil6t, mikd vaikuttaa tyontekijoiden ndkemyksiin tyoeldmastd. Voidaan-
kin ndhdd, ettd IT-alalla on korostunut vaade henkildston itseohjautuvuuteen ja

kykyyn ottaa vastuuta omasta tyostdan.

Autonomisen johtajuuden lisddntyessd ja hierarkioiden vahentyessd, tyohy-
vinvointi saattaa saada entistd kiinnostavamman merkityksen tydeldméassa. Na-
tin ja Anttilan (2002) mukaan IT-alan ty6td kuvastaa nimenomaan tydn autono-
misuus, jossa vaihtelevat tyoaika, paikka ja tyon luonne. Samalla tyotd tehddan
yhd useammin ryhmétyond vaihtelevissa tiimeissd ja tyosuhteita leimaa maara-
aikaisuus, vaativuus seké tulospainotteisuus. Monet tyontekijdt pitdvat tyotd ny-
kyé&dn kaoottisena, silld tyot ja tyoajat eivét ole aina tyontekijan kontrollissa tyo-
pdivan venyessd sddnnollisesti sovittua pidemmaksi. (Nétti & Anttila 2002.) Or-

ganisaatiossa tyontekijoille annetun vastuun voidaankin ndhdé johtavan siihen,



ettei yksilo osaa lopettaa tyontekoa ajoissa. Tdlloin tyontekijd on usein ylitoissa
ja kadottaa tyon sekd vapaa-ajan vélisen rajan. Ndin kdy erityisen helposti tun-
nollisille tyontekijoille, jotka haluavat tehdd annetut tyotehtdvat mahdollisim-

man hyvin ja tehokkaasti loppuun.

Nykyisessd globaalissa ja tietointensiivisessd tydeldméakentédssd on tarkedd
tutkia tyShyvinvointia uudenlaisen organisaatiorakenteen nakokulmasta. Tyo-
elaman hektisyyden voidaan ndhdd vaikuttavan tyontekijoiden jaksamiseen sa-
malla hierarkiattomien yritysten yleistyessa tyokentilld. Taman tutkimuksen tar-
koituksena on selvittdd hierarkiattomuuden merkitystd informaatioteknologian
organisaatiossa henkiloston tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tutkimukseni kes-
kittyy IT-alan tyontekijoiden kokemuksiin, silld ala on verrattain hyvin tuore ja
sielld vallitsevia valtasuhteita ja johtamisrakenteita ei ole tutkittu tarpeeksi tyo-
hyvinvoinnin ndkckulmasta. Samalla tutkin itseohjautuvuuden ja tydpaikalla il-
menevien ihmissuhteiden merkitystd tyohyvinvoinnille, silld ne nousevat tutki-
musaineistossani vahvasti esille hierarkiattomuudesta ja tyohyvinvoinnista pu-

huttaessa.

Seuraavassa pddluvussa kerron tarkemmin millaista tietoty6 on nykyé&an ja
millaiset kasvot tyohyvinvointi saa IT-alan organisaatiossa. Tamén jdlkeen késit-
telen tutkimuskysymyksiini liittyvad autonomista johtajuutta, itseohjautuvuutta
ja hierarkiattomuutta. Pyrin tarkastelemaan n4ita ilmicitd IT-alan ndkokulmasta.
Teoriaosuuden jdlkeen siirryn kertomaan tutkimuksen toteuttamisesta ja tulok-
sista. Lopuksi tarkastelen tutkimuksen tuloksia, tutkimuksen luotettavuutta seka

jatkotutkimushaasteita.



2 TIETOTYO MUUTOKSESSA

Seuraavassa alaluvussa tutustutaan tarkemmin siihen, millaista tietotyd on ny-
kyddn. Pyrin tuomaan esille erityisesti suomalaista tyoeldmad, johon tietotyd liit-
tyy nykyéddn vahvasti. Taman jalkeen esittelen sitd, miten aiemman tutkimuksen

perusteella tyohyvinvointi ndyttaytyy IT-alan yrityksissa.

21 Tietoty6 nykyddn

Eldaméankulku on nopeutunut kiihtyvélld vauhdilla teknologisoitumisen myotd,
joka on mullistanut viestinndn dlypuhelinten, tietokoneen ja satelliittiteknologi-
oiden avulla. Jokainen uusi teknologinen innovaatio on lisdnnyt tietointensiivi-
sen tyon itsendisyyttd suhteessa aikaan ja paikkaan. (Mdkeld, Sumelius, Vuoren-
maa & Gartner 2017, 7.) Keskustelu tietoyhteiskunnasta ja tietotytstd painottuu-
kin teknologiaan, josta Euroopan unionin tietoyhteiskuntaohjelmien teknologia-
keskeisyys toimii hyvand esimerkkind. EU:n tarkeimpénd tehtdvand tahan liit-
tyen ovat julkisten palveluiden séhkdistdminen ja eri jasenvaltioiden vilisten di-

gitaalisten kuilujen kurominen umpeen. (Pyoria 2007, 45.)

Informaatioteknologialla viitataan mihin tahansa elektroniseen laitteeseen,
joka kykenee kerddamaédn, lajittelemaan ja ldhettimadn tietoa (Day, Scott, Paquet
& Hambley 2012, 473). Suomessa tietoyhteiskunnan rakentamiseen siirryttiin jal-
kiteollistumisen vaiheessa talouden globalisoituessa viahitellen. Tietoyhteiskun-
taan viitatessa puhutaan tavallisesti tietotydstd uutena ammattirakenteen veden-
jakajana. Suomen laman pyyhkiessd mukanaan lukuisia yrityksid ja tyopaikkoja,
tilaa jdi teknologisen innovatiivisuuden ja kansainvélisen kilpailun nousulle.
(Blom, Melin & Pydoria 2001, 15.) Teknologian rajun kehittyminen mahdollistaa-
kin uusien innovaatioiden kadyttoonoton, siirtdmisen eri liiketoimintojen ja toi-
mialojen kesken sekd soveltamisen uusissa yhteyksissi ja kayttotarkoituksissa.
Teknologisoitumisessa keskeisid teemoja ovat tuottavuuden kasvu, tydn globaali

uusjako sekd uudet tuotantotavat ja markkinat. (Tienari & Merildinen 2009, 14.)



Tieto- ja viestintdteknologian kehittyessd nopeasti voimme todeta, etta
elamme tietointensiivisessd yhteiskunnassa. Tiedon ja informaation hallinnalla
on paitsi entistd suurempi taloudellinen merkitys, myds perustavanlaatuinen
rooli tydeldmdn kaytdnnoissd. (Blom, Melin & Pyorid 2001, 15-24.) Tienarin ja
Merildisen (2009, 26-27) mukaan monenlaiset litkkkuvuuden mahdollisuudet ko-
rostuvat nykyisessd tydeldmdssd samalla kiireen lisdéntyessd. Varsinkin infor-
maatioteknologian parissa tyoskentelevien tulee kyetd mukautumaan lyhyelld
varoitusajalla tyotehtdvéstd ja ympaéristostd toiseen. Heiddn on pystyttava jous-
tamaan ympaériston muutoksissa, oppimaan uutta ja kehittimaan myos itse uusia

innovaatioita.

IT-alan organisaatioissa muutoshalukkuutta ja kykyé joustoon voidaan pi-
tad tarkedand kilpailutekijand. Tamén vuoksi henkiloston vaihtuvuus ndhdadan
etuna ja tyontekijad, joka ei kaihda lyhyitd maardaikaisuuksia pidetdan usein ke-
hittymishaluisena. Nétin ja Anttilan (2012, 156-157) mukaan Suomi on Euroopan
karked tyoeldmdn joustavuudessa. Ty0Oajoista neuvotellaan ja henkilostod kan-
nustetaan etdtyohon. Teknologian kehittyminen on antanut tdlle muutokselle
mahdollisuuden ja ndma lisddntyneet mahdollisuudet ndkyvit eritoten IT-alan
organisaatioissa. Julkiset ja avoimet innovaatiot ovatkin olleet Suomessa naky-
villd esimerkiksi Linux-kayttojarjestelmdd kehitettdessd. Tdssd suhteessa ndyt-
taytyy selvésti digitaalinen vallankumous ja sen vaikutukset yritysten muutos-

halukkuuteen. (Martela & Jarenko 2014, 62.)

My6s tyontekijan asemalla on vaikutusta tyotehtdvien ja tyoaikojen jousta-
vuuteen. Monen hyvin toimeentulevan tyontekijan tulee olla jatkuvasti tavoitet-
tavissa ja kyettava lilkkkumaan paikasta toiseen. Samalla informaatioteknologian
organisaatioissa tyoskentely vaatii korkeaa osaamista ja kykyd innovatiiviseen
ajatteluun, silld teknologiset innovaatiot ovat aina lopulta sosiaalisia. Ne ovat osa
ihmisten tyon tulosta, joten niiden kehittyminen edellyttda sosiaalista kanssakay-
mistd. Teknologia ei vaikuta ja kehity tyhjiossd, vaan tekijoitd ja tuottajia ovat
markkinoilla tapahtuvan vaihdannan osapuolet, eli ihmiset. (Tienari & Meriléi-

nen 2009, 28-52.)



Blomin, Melinin ja Pyoridn (2001, 114-123) mukaan palkkaty6 on kehittynyt
aiempaa itsendisemmaéksi, vaikka organisaatioissa onkin aina jonkin verran saan-
tojd ja rajoituksia. Tyon ollessa itsendistd, tarkeimmiksi tekijoiksi tyossd koetaan
tyon sisdlto. Tietotekniikka mahdollistaakin tyon kehittymisen aiempaa itsendi-
sempddn suuntaan, tyoeldman ollessa samaan aikaan erittdin riippuvainen tek-
nologiasta. Tietointensiivinen yhteiskunta nédyttaytyy muillakin tavoin, kuin ai-
noastaan joustavina tyoaikoina ja liikkuvuuden mahdollistajana, silld tyonteki-
joilta odotetaan koko ajan tehokkaampaa tydskentelyotetta. Tietotyotd méaaritta-
vind piirteind voidaankin ndhdd mahdollisuus autonomiseen tychon, mielen-
kiintoisiin tyon siséltoihin sekd palkkioihin, mutta kddntopuolena ovat henkinen
rasitus, aikapaineet ja tulosvalvonta. Samalla tytn, perhe-eldmén ja vapaa-ajan
suhteet ovat muuttuneet uudella tavalla ongelmallisiksi, tehden ndiden alueiden
rajat epamaddrdisiksi. (Blom ym. 2001, 114-123.)

Tutkijat ovat varsin yksimielisid siitd, ettd informaation hallinnalla on en-
tistd merkittavampi kansantaloudellinen merkitys ja perustavanlaatuinen rooli
tydeldmassd. Erityisesti asiantuntijatytssd ihmisen henkiset kyvyt ovat todelli-
nen kilpailukyvyn ldhde. Tuottavin osa tyostd on siis siirtynyt kasistd henkilos-
ton korvien valiin. Samalla asiantuntijatydstd on tullut projektimaista, jossa tyon-
tekijat hyppivéat nopeasti tyotehtdvéastd toiseen. Projektimaisessa tyoskentelyssa
henkilostoltd vaaditaan kykya toimia tiimeissd, joten sosiaalisista vuorovaikutus-
taidoista on tullut valttikortti tyoeldmadssa. IT-alan tyontekijat tyoskentelevitkin
keskimédardistd useammin tiimeisséd, joissa erityyppinen asiantuntemus risteda.

(Pyéria 2007, 45-46.)

2.2 Ty6hyvinvointi IT-alan organisaatiossa

Taloustieteen nobelistin Edmund Phelpsin (2013) mukaan tyostddn innostuneet
ja hyvinvoivat tyontekijat ovat edellytys kestédvalle talouskasvulle. Erityisesti IT-
alan organisaatioissa henkiloston motivaatio mahdollistaa innovaatioiden syn-

nyn, silld tehtdvét vaativat paljon kehittamistyotd, josta ei valttamaéttd aina mak-



seta tyon vaatimaa korvausta. Klassinen taloustiede sivuuttaa tdssa suhteessa ra-
kentuvan toisen resurssin, henkiloston tyohyvinvoinnin. Tyontekijoiden jaksa-
minen ja asenteet ovat ratkaisevassa asemassa heiddn kyvyssddn luoda jotain
uutta. Martelan ja Jarenkon (2014, 9) mukaan tyontekijoiden innostuksen ja ta-
loudellisen menestyksen vélinen yhteys ei olekaan koskaan ennen ollut ndin
vahva. Jotta henkilosto kykenee innostumaan uusista projekteista, heidan tyohy-

vinvointiaan on tuettava kokonaisvaltaisesti.

Hyvinvoinnista on tullut entistd tarkeampi puheenaihe tydeldmdn tutki-
muksessa, silld monet tydeldman muutokset kuten rajattomuus, digitalisaatio,
tyosuhteiden maardaikaisuus ja tyon tehostuminen lisddvéat tyontekijoiden kuor-
mittuneisuutta. Tyoolotutkimuksen mukaan eniten stressid ja epdvakautta tyo-
olosuhteissa ovat luoneet irtisanoutumiset, lomautukset ja muut tyontekijoiden
madraan vaikuttavat vaihtelut. Tama synnyttda uhkaa myos organisaatiolle, silld
rekrytointi, kouluttaminen ja tyopaikkaan tutustuttaminen vievét aikaa ja resurs-
seja. (Harkonen 2006.) Makikankaan, Maunon ja Feldtin (2017, 7) mukaan ilmi-
olld on my6s toinen puoli, silld toisaalta eri barometrit osoittavat suomalaisten
viihtyvan tydssdan paremmin kuin koskaan. Tyytyvdisyyden ndhd&dén juontu-
van tyoolosuhteiden ja tyoturvallisuuskdytdnteiden kehittymisestd. Ty koetaan

myos yhd useammin hyvand mahdollisuutena toteuttaa itseddn sekd kukoistaa.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksesta on tullut erityisen tdrkedd IT-alan organi-
saatioissa, silld ala on nopeasti kehittyva ja sielld tarvitaan jatkuvasti lisdd tyovoi-
maa. Toisaalta tyon luonne on havaittu erittdin haasteelliseksi, minka vuoksi mo-
net hakeutuvat alaa hetken kokeiltuaan uuteen ammattiin. (Shropshire & Kadlec
2012, 6.) Viimeaikainen tutkimus osoittaa, ettd IT-alan tyontekijoiden tyoympa-
ristd on omiaan aiheuttamaan ahdistusta ja ylirasitusta, silld tyotehtdavéat vaativat
korkeaa osaamista, pitkid tydpdivid sekd innovatiivista ajattelua. Ylirasittuminen
taas laskee tyontekijan suoriutumismahdollisuuksia lisdten samalla riskid lop-

puun palamiselle. (Cook 2015, 1.) Koska ihmiset viettdvét suuren osan ajastaan
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tyotadn tehden, sen luonteesta voidaan ndhda tulleen merkityksellinen hyvin-
voinnin ldhde. Henkisesti kuormittavan tyon vaikutukset nikyvét usein myos

yksilon muussa eldmaéssa.

Limin (2008, 18) tutkimuksen mukaan hyvéksytyksi tulemisen tunne ja
mahdollisuudet hyodyntda omaa osaamistaan uudella tavalla vaikuttivat IT-alan
tyontekijoiden kokemaan tyShyvinvointiin. Nimenomaan tietotydssd oman
osaamisen hyddyntdmiselle ja kehittimiselle annetaan yleensd hyvat edellytyk-
set, silld kyse on asiantuntijatyostd. Mikdli tyontekijd ei ole tyytyvdinen mahdol-
lisuuksiinsa vaikuttaa tyon sisdltoon, saattaa hdan helposti vaihtaa tyopaikkaa,
silld IT-alan tyontekijoistd on pulaa ympéari maailman. Samalla mahdollisuudet
vaikuttaa teknologian muutosten mukanaan tuomiin uudistuksiin ovat usein ra-
joitetut, joten kontrollin tunteen puute saattaa vaikuttaa henkildston tyohyvin-
vointiin. Useat tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd kontrollin puute viahentdd

henkilston tychon sitoutumista ja lisdd stressid. (Day ym. 2012, 475.)

Koska informaatioteknologian alalla tydpaikan vaihtaminen on helppoa,
henkilston tydhyvinvointiin panostamisesta on tullut entista tarkeampad. Myos
vanhemmat tutkimukset ovat todistaneet laadukkaan tyon ja yksilod tukevan
tydympdriston vahentdvan henkiloston vaihtuvuutta IT-alalla. (Mcmurtney,
Grover, Teng & Lightner 2002, 293.) Johtamisen vaikutusta hyvinvointiin ei voida
vdhatelld, vaikka monet yritykset tdhtddvatkin itseohjautuvaan tychon. Taysin
itseohjattava tyo saattaa lisdtd yksilon motivaatiota hoitaa tehtdvit tehokkaasti,
mutta toisaalta hyvin johtamisen avulla yksittdiseen tyontekijaan kohdistuvaa
tyotaakkaa, stressid ja uupumusta voidaan ehkdistd kyvykkdan projektijohtami-

sen avulla. (Cook 2015, 2.)
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3 AUTONOMINEN TYO

Seuraavissa alaluvuissa tutustutaan tietotytlle ominaiseen itsendiseen tyonku-
vaan. Ensimmadisessd alaluvussa paneudutaan autonomiseen johtajuuteen, jossa
puhutaan yksilostd oman tyonsd johtajana. Tamén jalkeen syvennytddn itseoh-
jautuvuuteen, joka auttaa IT-alan tyontekijoitd jaksamaan tyossddn. Lopuksi ka-
sitellddn taman tutkimuksen kannalta merkittdvana ndyttaytyvad hierarkiatonta
organisaatiorakennetta. Hierarkiattomuus onnistuu ainoastaan, jos henkil6sto

kykenee itseohjautuvaan ja autonomiseen tyshon.

3.1 Autonominen johtajuus

Nykyisessd tyoelamaéssd johtajuus ei endd vilttdmattd kuvaa organisaatioiden
keskijohdon ja ylimman johdon tekemisid kdytdnnossd, vaan johtajuudesta pu-
huttaessa on huomioitava myos johtajuuden puuttuminen. Johtamattomuudella
saattaa olla merkittava vaikutus siithen, miten ymmaérramme organisaatiot ja tyo-
paikoilla vallitsevat suhteet jatkossa. (Collin ym. 2017, 70.) Tydeldmé&n rakentei-
den, sisdltojen ja organisaatioiden muuttuessa, yksiloiltd saatetaan vaatia aiem-
paa enemmdn autonomista johtajuutta, jossa yksilo séddtelee itse omaa toimin-

taansa.

Erityisesti asiantuntijatytssd autonomisen johtajuuden vaateen voidaan
ndhdéd korostuvan, silld tyontekijdlld on laajalti tietoa alaansa liittyen ja hanelta
odotetaan panosta ilman ylhadlta tulevaa painostusta. Nétin ja Anttilan (2002, 69)
mukaan, tyon ollessa yhd riippumattomampi paikasta tai ajasta, henkilostolta
odotetaan kykya johtaa itseddn itsendisesti. Niin kutsutun normaality6n rinnalle
onkin muodostumassa tydaikamosaiikki, joka tarjoaa sekd mahdollisuuksia ettad
riskejd. Nimenomaan tyomarkkinoiden hyvéosaiset - asiantuntijat ja johtoase-
missa olevat, saavat mahdollisuuden autonomiseen ja hyvin palkattuun tyohon.

T4lloin tyon tuottavuus on usein korkea, mutta se vaatii samalla kykya itsensa



12

johtamiseen ja valmiuksia monimutkaisen tietotyon tekemiseen. (Né&tti & Anttila

2002, 69.)

Uudelle sukupolvelle, joka on syntynyt 1990-luvun puolivilin jdlkeen, tyo-
elamaé nayttdytyy hyvin erilaisena kuin niille, jotka ovat tottuneet vakituisiin tyo-
suhteisiin. Johtamisen ndkokulmasta ndmd nuoremmat tyontekijdt arvostavat
tasa-arvoisia, lapindkyvid ja avoimia tydyhteisdjd. Ylhadlta pdin johtamista kar-
sastetaan ja autonominen johtajuus ndhddian luovuutta sekd intohimoa tukevana
voimana. (Salovaara 2015, 42.) Nykyaikana mdardaikaiset tyosuhteet ovat hyvin
yleisid, minkd vuoksi monet saattavat kokea vaihtuvuuden ja vapauden positii-
visina asioina. Mahdollisesti juuri tdméan vuoksi johtaminen on siirtynyt keskus-
televampaan rooliin, tai muuttunut jopa ldhes nakymattoméksi joissakin organi-
saatioissa. Tdllaisella organisaatiomuutoksella pyritdan useimmiten antamaan ti-
laa tyontekijoiden omille ajatuksille ja sitd kautta lisddmé&an luovuutta seka inno-

vatiivisuutta tyontekijoiden keskuudessa.

Henry Mintzberg kirjoitti jo 1980-luvulla artikkelin viidestd organisaatiora-
kenteesta, joiden vaikutukset johtamiseen ja strategiaan ovat merkittavat. Hanen
nimittiméansd adhokratinen rakenne edustaa joustavaa organisaatiota, jossa
useimmat tehtdvit ovat monimutkaisia ja vaativat nopeaa reagointia. Tédllainen
organisaatiorakenne on yleinen monilla informaatioteknologian yrityksilld,
joissa toimitaan projektiryhmissd tai muutoin tilapdisissd ryhmissa. Téllaisissa
ryhmissd johtaminen on projektikohtaista eli johtaja vaihtuu projektin vaihtu-
essa. Adhokratia pyrkii mahdollistamaan teknologiayrityksissa tarkedna pidetyt
ominaisuudet, kuten innovatiivisuuden ja luovuuden. (Mintzberg 1980, 336-338.)
Nykyaikainen tyontekijd kuuluukin moniin erilaisiin ty6hon liittyviin yhteisoi-
hin. Tyohon liittyvat perinteiset rajat 16ystyvét titen jatkuvasti muuttaen paik-
kaa, aikaa ja tapoja tydskennelld. Yksilon liikkumatila on lisdantynyt, mutta sa-
maan aikaan yhteison tuki ja selvdrajainen johtaminen ovat vahentyneet. (Jako-

nen & Jarvensivu 2015, 24.)

Autonominen johtajuus ja hierarkiattomuus ovat yleensé tarkoin harkittuja

valintoja, joilla pyritddn osoittamaan luottamusta henkilostoda kohtaan uskoen
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heidédn kykyynsé hoitaa tyotehtdvat itsendisesti. Toisaalta aiemman tutkimustie-
don perusteella johtamattomuus saattaa myos asettaa rajoitteita luovuudelle ja
vahentdd hyvinvointia, vaikka tarkoitus olisikin pdinvastainen. (Collin ym. 2017,
70-75.) Vahdamaden (2010, 44) mukaan henkilostolld saattaa olla ristiriitaisia kasi-
tyksid valtasuhteista ja itseohjautuvista tydskentelytavoista. Organisaatioissa
eldd yhtdaikaisesti erilaisia oletuksia, tapoja ja normeja, jotka eldvidt muutoksessa
yhdessa tyopaikan rakenteiden kanssa. Téllaiset tiedostamattomat kayttaytymis-
tavat ja tasa-arvoisuuden henki saattavat vaikuttaa avointa vuoropuhelua rajoit-

tavasti tiimien sisalla.

3.2 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon autonomisuutta ja vapautta valita.
Henkilo saattaa esimerkiksi olla organisaation tasolla vapaa tekemééan ratkaisuja
tyohonsd liittyen, mutta tdmd ei tarkoita, ettd jokainen yksilo kykenisi tekemé&an
itseddn tai tyotddan koskevia paatoksid. (Spicker 1990, 221.) Ihmiselld saattaa olla
tydssddn vapaus valita miten ja missd projektissa hdn tyoskentelee, mutta sa-
maan aikaan hénelld ei ole voimaa ndiden pddtosten tekemiseen. Martelan ja Ja-
renkon (2014, 28-29) mukaan itseohjautuvuuteen kuuluu kuitenkin valinnan- ja
toiminnanvapaus. Sen sijaan pakotettu ja tiukasti ohjattu toiminta on itseohjau-
tuvuuden vastakohta. Omaehtoiselle toiminnalle on tyypillistd, ettei se tunnu ul-

koa ohjatulta, vaan motivaatio toiminnalle ldhtee yksilostd itsestddn.

Tydeldmd on muuttumassa yhd itseohjautuvampaan suuntaan ja siitd on
tulossa kasvava trendi tyomarkkinoilla. Rohkeimmat uskaltavat esittdd, ettd kes-
kijohto olisi jopa korvautumassa johtajuuden muuttuessa. (Piikkild, Trapp &
Soikkanen 2016, 10.) Martelan ja Jarenkon (2014, 29) mukaan johtaja voi helposti
tuhota yksilon kokeman autonomian tunteen, silld kaikenlainen mikromanage-
rointi ja kontrollointi ovat tehokas tapa estédd yksilod tyoskentelemastd itseohjau-
tuvasti. Yksilo kykenee itseohjautuvaan tyoskentelyyn, mikéli ei koe noudatta-

vansa toisten késkyjd, vaan pddsee tekemddn valinnan omasta tekemisestdan.
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Tyontekijoiden itseohjautuvuus on aiempaa merkittavammaéssd asemassa
tietointensiivisen tyon lisddntyessd. Teknologian kehittyessad rutiininomaiset tyot
vdhentyvit ja korkeaa osaamista ja itseohjautuvuutta vaativat tyopaikat lisddn-
tyvit. Tietotytssd tarvitaan kykyd itseohjautuvuuteen, silld tydtehtdvéat vaativat
kykyd itsendiseen ongelmanratkaisuun. (OECD 2016, 1.) Martelan ja Jarenkon
(2017, 12) mukaan itseohjautuvuuden vaade lisdantyy kolmesta merkittavim-
maéstd syystd, joita ovat toimintaympériston muutokset, tyon luonne ja teknolo-
gian kehittyminen. Toimintaympaériston muutoksilla viitataan globalisoitumi-
seen, joka on tehnyt tiedon kulkeutumisesta aiempaa helpompaa ja nopeampaa.
Maailman muuttuessa yha kompleksisemmaksi, my0s tyon luonne muuttuu tie-
tointensiiviseksi. Tyomarkkinoilla vaaditaan luovaa asiantuntijuutta ja kykya
tehdd itsendisesti pddtoksia omaan tychon liittyen. Teknologian kehittyessa no-
peassa tahdissa, IT-alan tyopaikat ovat lisdédntyneet. Néissd tehtdvissa itseohjau-

tuvuuden vaade korostuu entisestddn. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseohjautuvuus voidaan madaritelld ammatillisena ideologiana, johon liit-
tyy arvoja ja kisityksid tycelamdstd. Henkilosto on yhd useammin vastuussa
omista tyotehtdvistddan ja niiden kehittdmisestd. Talloin tyontekijoiden on kyet-
tavéd joustamaan nopeasti muuttuvassa ymparistossd ja hyodynnettdva eteen tu-
levat tilaisuudet tehokkaasti. Tdllainen tyoskentely onnistuu vain silloin, kun
tyontekijat ovat sitoutuneita ja vahvasti mukana organisaation toiminnassa.
(Ylostalo 2002, 40.) Itseohjautuvuuteen liitetddn tutkimuksissa usein myo6s moti-
vaation késite, silld tyontekijdlld on oltava joko itsestddn ldhtoisin olevaa, tai ul-
koapdin suuntautuvaa motivaatiota ohjautuakseen tyohonsa tarkoituksenmu-
kaisesti. Jotkut organisaatiot pyrkivit vahvistamaan henkiloston motivaatiota
antamalla heille paljon vapautta ja vastuuta, jotta he suoriutuisivat tyostdan mah-

dollisimman tehokkaasti. (Deci, Olafsen & Ryan 2017, 19-20.)

Ylostalon (2002, 40) mukaan vapaus ja vastuu kulkevat usein kési kddesss,
jolloin yleensd my6s tyon vaatimustaso kohoaa laadun suhteen. Tyontekijan on
kyettdvad tekemddn oman vastuualueensa tehtdvat mahdollisimman hyvin, nope-

asti ja tehokkaasti, jolloin kiristyvat vaatimukset saattavat samalla vaikuttaa
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tyontekijan itseohjautuvuuteen. Tehddkseen tyonsd hyvin, tyontekijan on myos
koettava olevansa ammattilainen tyossdan. Kyvykkyys tarkoittaakin yksilon
omaa kokemusta siitd, ettd han kykenee tekemddn tyonsd asiantuntevasti ja suo-
rittamaan annetun tehtdvdn menestyksekkédsti loppuun. (Martela & Jarenko
2014, 29.) Collinin ym. (2017) mukaan erityisesti IT-alan organisaatioissa tyo nah-
ddan laajalti yksilollistd ajattelua ja uusien ratkaisujen keksimistd vaativana
tyond. Tyontekijoiden on otettava itse vastuuta omasta kehittymisestddn ja tama
vaatii itseohjautumisen taitoa. Yhd useammassa yrityksessd korostetaankin yk-
sittdisten tyontekijoiden itseohjautuvuutta poistamalla esimies organisaatiosta
kokonaan. Ndin tydntekijan vastuu ja vapaus tyotdan kohtaan lisdantyvét. Hen-
kilostolld tulee olla tdlloin selked padamaddra siitd, mitd he haluavat tydssdan saa-

vuttaa, jotta heilld olisi paremmat mahdollisuudet kehittyé jatkossa.

Vaatimus itseohjautuvuuteen organisaatiossa olettaa, ettd tyontekijoillda on
kyky ottaa vastuuta tyostddn ja toteuttaa se tietyssa aikataulussa ilman, ettd heita
tarvitsisi johtaa ylhadltd pdin. Tavoitteena on herattdd henkiloston omaa sisdista
johtajuutta. Tama vaatii yksiloltd hyvéad itsetuntemusta ja asiantuntijuutta omalla
alallaan. Decin, Olafsenin ja Ryanin (2017, 25) mukaan aiemmissa tutkimuksissa
on havaittu itseohjautuvien tyontekijoiden kokevan vidhemmaén stressid sellai-
sessa tyossd, jossa vaatimukset ovat korkeita ja tyo on tietointensiivistd. Itsendi-
sesti tyohonsa suhtautuneet ja sisdisesti tyotehtdviinsad motivoituneet yksilot par-
jasivdt muita paremmin tydssdan.

Martelan ja Jarenkon (2014, 62) mukaan uusien innovatiivisten menetel-
mien kehittiminen tietointensiivisessd ty9ssd vaatii onnistuakseen itseohjautu-
via tyontekijoitd. Esimerkiksi Firefox-selaimen kehittiminen vaati syntydkseen
tuhansien vapaaehtoisten tydpanoksen ilman palkkaa. Kehittamistyota ei tehty
ulkoisten kannustimien vuoksi, vaan tyontekijoiden sisdisen motivaation ansi-
osta, heiddn kokiessa olevansa mukana jossain merkittdvassd projektissa. (Hima-
nen, 2001.) Tyontekijdt osoittivat tdlld tavoin ndinkin monimutkaisen hankkeen
olevan mahdollinen ilman vahvasti hierarkkista yritystd. Projekti onnistui ni-

menomaan henkildston itseohjautuvuuden avulla. Taménkaltaiset innovatiiviset
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projektit voivat tulevaisuudessa lisdta merkittdvasti hyvinvointia ja taloudellista
tuottavuutta tukevia ratkaisuja, mikéli ne kanavoidaan oikein. (Martela & Ja-

renko 2014, 61.)

3.3 Hierarkiattomuus

Jotta voisimme ymmartdd mita hierarkiattomuus tarkoittaa, meidédn taytyy ensin
tietdd mita merkityksid hierarkia pitad sisdllaan. Hierarkiaa voidaan kuvailla laa-
tikoiden avulla, silld vertaus tarjoaa mahdollisuuden osittain abstraktin ilmion
ymmartamiseen. Hierarkia voidaan mieltdd kokoelmaksi sisdkkdisid laatikoita,
jossa jokainen laatikko sisdltdd toisen osajoukon laatikoita. Jokainen laatikko pi-
tad sisdlldan siis useita toinen toistaan pienempid laatikoita. Useiden sisdkkdisten
laatikoiden kokoelmasta muodostuu lopulta suuri kokonaisuus. (Shahbazi, Field
& Edelman 2011, 1037.) Sen sijaan hierarkiaton organisaatio on tésta laatikkora-
kenteesta pdinvastainen malli. Siind korostetaan osallistumista, itseohjautuvia

tiimejd sekd autonomisuutta (Ropo 2005, 48).

Hierarkkiselle organisaatiolle tyypillisid piirteitd on rakentuminen saanto-
jen ja mddrdysten mukaisesti. Tédllainen organisaatio muodostuu yleensi eri toi-
minnoista, jossa alempia toimintoja kontrolloi ylin johto ja jossa eri toimintojen
johtaminen perustuu kirjoitetuille dokumenteille seké yleisille sdédnnéille. (Jain
2012, 7.) Ropon (2005, 46) mukaan yleinen kisitys johtajuudesta perustuukin ns.
lankojen kasissd pitdmiseen, seurantaan ja muiden ohjaamiseen haluttuun suun-
taa. Ndin ollen hierarkia ja johtajuus ymmairretddn kumppaneiksi keskenddn.
Hierarkkisen organisaation uskotaan menestyvin, silld sen johto on aina viisas.
Tama viisaus valuu alaspdin henkilostolle budjettien, strategioiden ja toiminta-

suunnitelmien muodossa. Samalla ihmetelldan, mikali henkildsto ei voi hyvin.

Koska yritykset voidaan ndhd& hyvin komplekseina ja vaikeasti hallitta-
vina erityisesti niiden kasvaessa, saattaisi vaikuttaa siltd, ettd hierarkiaton yritys
olisi tdysin utopistinen ratkaisu. Kuitenkin, tyteldaméan globaalistuessa ja liikku-
vuuden lisdédntyessd, etdtdiden mahdollisuus on kasvanut ja yritysten rakenne

on muuttumassa yhd viljemmaéksi erityisesti IT-alan organisaatioissa. Scott
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Shane oli vuonna 1992 toteuttamassaan tutkimuksessa jo verrattain varhain kiin-
nostunut hierarkiattomuuden toimivuudesta. Hanen tutkimuksessaan tarkastel-
tiin hierarkiattomien ja hierarkkisten yhteisojen eroja innovatiivisuuteen liittyen.
Tulokset osoittivat, ettd hierarkiattomat ja individualistiset yhteisot ovat muita
innovatiivisempia ja itsendisempid. Néin ollen ei ole mikddn ihme, ettd juuri luo-
vuuteen rohkaisevat teknologian alan yritykset toimivat usein matalan hierar-

kian organisaatioissa.

Hierarkiattomassa organisaatiossa vaikutusmahdollisuudet jaetaan henki-
loston kesken minimoimalla sddntojd ja jakamalla tyotehtdvid tasaisesti, ilman
selkeitd roolijakoja. Téallainen organisaatio muodostuu kollektiivisesta raken-
teesta, jonka ajatusmalli on demokraattinen. Vaikutusvalta vallitsee henkiltston
keskuudessa ja tietoa jaetaan yhteiseen kdyttoon eri prosessien toteuttamista var-
ten. (Jain 2012, 9-11.) IlIman esimiest& toimivien yritysten suosio selittyy silld, etta
nykyaikana moni yritys pyrkii ketteryyteen ja reagointikykyyn. Perinteinen hie-
rarkkinen organisaatiomalli ei tdhdn taivu. Itseohjautuva ja itseorganisoituva
tyoskentely kiinnostaa monia, mutta toisaalta koetinkivend on se, miten tiimit
onnistuvat ratkaisemaan erilaisia ongelmatilanteita ilman esimiehen ldsn&oloa.
(Silvo 2018.) Tiimien koostuessa rivityontekijoistd, joista yksi saattaa olla vastuu-
henkilond, ovat kaikki jdsenet substanssiosaamiseltaan kykenevid padtoksiin,
mutta toisten johtamiseen liittyvad kokemusta ei yleensd juurikaan ole. Tama luo

hierarkiattomaan organisaatiorakenteeseen ongelmallisen ldhtokohdan.

Muutos kohti hierarkiatonta organisaatiota voidaan ndhda vaativan tyon-
tekijoiltd itseohjautuvuutta ja kykyd autonomiseen tydskentelyyn. Marita Salon
(2017, 4-5) mukaan organisaatiomuutos vaatii samalla yritykseltd innovatiivisia
johtamiskdytantojd, jossa on olennaista panostaa itseohjautuviin tiimeihin.
Avainasemassa hierarkiattomassa organisaatiossa ovat avoimuus ja tyontekijoi-
den vélinen keskindinen luottamus. Haasteena uudenlaisen mallin yleistymiselle
Suomessa ovat tyomarkkinoiden kankeus, joten muutoksen ldpivieminen vaatii

maddradtietoisuutta ja tavoitteellisuutta. Mockaitisin, Zanderin ja De Cierin (2018)
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mukaan yritykset ulkoistavat henkilostdjohtamisen kadytanteitd henkilostohallin-
non firmoille, jotka hoitavat perehdytykset, rekrytoinnit ja mahdollistavat tarvit-
tavan ldhituen, jotta tyontekijdt voisivat tyoskennelld itseohjautuvissa tiimeissa
joustavasti ilman johtoa. Yksi mahdollinen tulevaisuudenndkyma onkin, ettd yri-
tykset tulevat olemaan aiempaa pienempid, joustavampia, matalampia seké luo-

vuuteen orientoituneempia.

Vaikka hierarkiattomuudesta puhutaan yleensd viitaten tietynlaiseen orga-
nisaatiomalliin, ei voida kuitenkaan unohtaa, ettd kaikilla organisaatioilla tdma
malli on erilainen. Ndilld organisaatioilla on kuitenkin myds yhteisid piirteitd,
kuten itseohjautuva johtamismalli. Monilla tahdn malliin pyrkivilld yrityksilld on
tarkoitus sdilyttdd ketterd ja asiakasldhtoinen strategia. Hierarkiattomuus toteu-
tetaan eri tavoilla eri yrityksissd, riippuen paljolti tyokulttuurista ja toimintamal-
leista. (Porkka 2017, 17.) Dewydarin (2015) mukaan henkil6ston ja johdon valilla
on vallittava keskindinen luottamus ja kunnioitus, jotta tehokas johtaminen ja

johtamiseen liittyvd muutos mahdollistuu.

Muutoksen hierarkiattomaan rakenteeseen tulee olla vaiheittainen ja sisal-
tdd ajatuksen voimasta yrityksen sisilld, ei sen ulkopuolella. T4ll6in voima on
jakaantunut tasaisesti henkiloston kesken muodostaen mahdollisuuden muutok-
selle. Tiimien jdsenet kontrolloivat toisiaan sosiaalisen paineen avulla, koska he
tuntevat vastuuta onnistumisesta ja tavoitellun mission saavuttamisesta. Myds
jaettua johtajuutta on tuettava siten, ettd joissain tapauksissa ” Anna johtaa Mik-
koa ja toisissa tilanteissa Mikko johtaa Annaa”. (Jain 2012, 11.) Téll4 tavalla hie-

rarkiattomuus toteutuu tasa-arvoisesti, henkiloston tarpeita huomioiden.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten hierarkiattomuus nayttaytyy
informaatioteknologian yrityksessd henkiloston tyohyvinvoinnin ndkokulmasta.
Tutkimuksessa keskityin erddan IT-alan yrityksen henkiloston tyohyvinvointiin,
jossa ei ole esimiehid ja tyonteko on muutenkin hyvin vapaata. Tutkin samalla
tyoyhteison toisilleen antaman tuen ja tyontekijoiden itseohjautuvuuden merki-

tystd tyohyvinvoinnille esimiehistd vapaassa organisaatiossa.

Otin tutkimuksessani huomioon itseohjautuvuuden merkityksen, silld tut-
kimuksen kohteena olevassa yrityksestd tyo on melko autonomista ja vaatii itse-
ndistd tyoskentelyotetta. Padtavoitteenani oli selvittdd, miten tyShyvinvointi
ndyttaytyy hierarkiattomassa organisaatiossa, mutta tyoyhteison tuen ja itseoh-
jautuvuuden teemat toistuivat useaan otteeseen aineistossa, joten koin ne tar-

keiksi hierarkiattomuutta ja tyohyvinvointia kasitteleviksi ldhestymistavoiksi.

Jotta sain tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon irti, jaoin sen kol-
meen tutkimuskysymykseen. Ensimmadinen tutkimuskysymys késittelee sitd, mi-
ten hierarkiattomuus néyttaytyy henkiloston tyshyvinvoinnin ndkokulmasta. Li-
saksi tutkin millainen merkitys tyoyhteisolld on esimiehestd vapaassa yrityksessa
ja miten itseohjautuvuus tai sen puute ohjaavat henkilostod hierarkiattomassa

organisaatiossa.

Tutkimuskysymykset

1. Miten hierarkiattomuus nayttaytyy henkiloston tyohyvinvoinnin nako-

kulmasta?

2. Millainen merkitys tyoyhteisolld on tychyvinvoinnille esimiehettomaéssa

organisaatiossa?
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3. Miten tyontekijoiden itseohjautuvuus tai sen puute ohjaavat heitd esimie-

histd vapaassa organisaatiossa?

4.2 Tutkimuskohde ja ldhestymistapa

Tutkimuskohteena tutkimuksessani oli hierarkiattoman IT-alan organisaation
henkiloston tyohyvinvointi. Tutkimuksen ldhestymistapa oli laadullinen, silld
JELMO-tutkimushankkeen aineistosta saamani tutkimusaineisto koostui kuuden
tyontekijan haastattelusta. Madréllisen tutkimuksen toteuttaminen oli mahdo-
tonta kyseiselld aineistolla ja koin lisdksi saavani laadullisen ldhestymistavan an-

siosta aineistosta syvallisempéa tietoa henkiloston tychyvinvointiin liittyen.

Laadullinen tutkimus ymmadrretddn yleensa pehmeédnd, kvalitatiivisena ja
ymmartavand ihmistutkimuksena (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 29). Koin, ettd laa-
dullisen tutkimuksen avulla kykenen maéréllistd paremmin ymmaértamaan tut-
kimuksen kohteena olevan yrityksen henkiloston tydhyvinvointia ja hierar-
kiatonta organisaatiorakennetta. Laadullisessa ldhestymistavassa tutkimusta oh-
jaa se ilmio, mistd ollaan kiinnostuneita tai mitd tietoa tarvitsemme kaytannossa

(Hirsjédrvi, Remes & Sajavaara 2009, 160).

Laadullinen tutkimus on ldhtokohtaisesti todellisen elamin kuvaamista,
silld todellisuus on moninainen. Todellisuutta ei voida jakaa kuitenkaan mieli-
valtaisesti osiin, vaan tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toisiaan, jolloin
monensuuntaiset suhteet mahdollistuvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
160-161.) Analysoidessani aineistoa laadullisin menetelmin, ndimd monensuun-
taiset suhteet tulivat esiin ja loivat uusia merkityksid tutkimuksessa toteutta-
maani teemoitteluun. TyoOyhteisossd ilmenevit ja yksilon henkilokohtaiset omi-
naisuudet muodostivat suhteita tydhyvinvoinnin ja hierarkiattomuuden vilille.

Talld tavoin todellisuus rakentui vahitellen laadullisen tutkimuksen avulla.

Eskolan ja Suorannan (2008, 15) mukaan laadullinen tutkimus on parhaim-

millaan, kun tutkimussuunnitelma eldd tutkimushankkeen mukana. Toteutta-
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massani tutkimuksessa tédllainen ajatus kuvasi prosessia erittdin hyvin, silld alku-
perdinen suunnitelmani eli jatkuvasti ja teemat, sekd analyysimenetelma tarken-
tuivat vahitellen tutkimusta tehdessdni. Juuri laadullisen ldhestymistavan pro-
sessiluonteisuus sopi tutkimuskohteeseen ndhden erinomaisesti, silld tutkimani
ilmi6 on hyvin kompleksinen, eikd se aukeaisi samalla tavalla méaérallisen tutki-

muksen avulla.

4.3 Aineiston keruu

Kaytin tutkimuksessani aineistoldhtoistd analyysimenetelmdd, joten tutkimuk-
sen aineisto oli tarkedssd asemassa tutkimuksen toteuttamisen kannalta. Aineisto
koostui kuuden saman IT-alan yrityksen tyontekijan haastatteluista. Eskolan ja
Suorannan (2008, 15) mukaan laadullisella aineistolla tarkoitetaan yksinkertai-
simmillaan aineistoa, joka on ilmiasultaan tekstid. Teksti voi olla tutkijasta riip-
pumatta tai vastaavasti riippuen syntynyttd. Esimerkkeind tdstd toimivat haas-
tattelut ja havainnoinnit, jotka voivat olla erimuotoisia. Haastatteluaineisto oli
mielestdni paras tapa tutkia tyohyvinvointia hierarkiattomassa yrityksessd, silld

halusin selvittdd henkiloston kokemuksia ilmioon liittyen.

Tutkimuksessa kdyttamani aineisto oli keratty etukdteen JELMO-tutkimus-
hanketta varten, joten en osallistunut tutkimuskysymysten valmisteluun tai itse
haastattelutilanteeseen. Suurimpana haasteena tutkimuksessa olikin se, ettd ai-
neisto ei sindllddn keskittynyt tyShyvinvointiin, vaan késitteli luovuutta ja johta-
juutta. Toisaalta taas pddsin tutustumaan aineistoon hyvin aikaisessa vaiheessa
ja tekemé&dn sen pohjalta paatoksid tutkimuskysymysteni suhteen. Télld tavoin

varmistin, ettd saisin vastauksia tutkimaani ilmioon.

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 204) mukaan haastattelu aineis-
tona on siind mielessd ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelmi, etti sen avulla
pddstdadn suoraan kielelliseen vuorovaikutukseen tutkittavan kanssa. Etuna on
esimerkiksi se, ettd haastattelussa kyetddn joustamaan haastateltavan vastausten

mukaisesti ja viemddn haastattelua siten eteenpdin. Samalla se antoi minulle
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mahdollisuuden tutkimuksen tekemiseen valmiista aineistosta, erilldidn sen alku-
perdisestd tutkimustarkoituksesta. Menetelmd mahdollisti samalla sen, ettd mi-
nua kokeneemmat tutkijat teettivat haastattelun, joten oma kokemattomuuteni ei
vaikuttanut haastattelutilanteeseen. Tuomen ja Sarajarven (2018, 84) mukaan
haastattelijan aiemmalla kokemuksella onkin merkitystd haastattelutilanteen ete-
nemiseen. Haastattelijalla on mahdollisuus mukautua haastateltavan antamien
vastausten mukana tilanteeseen, toistaa kysymys, oikaista vddrinkésityksid tai

selventdd ilmausten sanamuotoja.

44 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistui kuusi tyontekijdd, jotka tyoskentelivat samassa verrat-
tain nuoressa IT-alan yrityksessa. Yritys oli keskisuuri palvelumuotoiluun ja oh-
jelmistokehitykseen keskittyva yritys. Haastateltavat olivat eriasteisen koulutuk-
sen omaavia tyontekijoitd, joista kuitenkin suurin osa oli opiskellut tietotekniik-
kaa tekniikan alan tiedekunnassa. Heistd osalla oli jopa kymmenen vuoden ko-
kemus alan tyostd, mutta tyokokemus nykyisessd tydpaikassa vaihteli viikosta
viiteen vuoteen. Yrityksen tyontekijdt toimivat pddosin koodarin tehtdvissd,
mutta mukana oli my6s muutamia suunnittelijoita ja yksi heistd oli mukana tassa

aineistossa.

Haastateltavat osallistuivat alun perin JELMO-tutkimushankkeeseen, jonka
kautta sain haastatteluaineiston. Hankkeen tarkoituksena on selvittdd, millainen
merkitys johtamisella on luovuudelle informaatioteknologian organisaatioissa.
Taman vuoksi en pystynyt vaikuttamaan, minké taustaisia tutkimukseen osallis-
tujat olivat. Halusin kuitenkin mukaan henkilditd, joilla olisi myos esimieskoke-

musta, ja tdssd aineistossa se toteutui.

Téssd tutkimuksessa mukana olleiden tyontekijoiden tyonkuva oli hyvin
vapaa ja itsendinen, vaikka sitd maarittivatkin myos asiakkaiden odotukset ja ta-
voitteet. Teknologia-alan tyontekijoiden tyotd kuvataankin itsendisend sekd jous-

tavuutta ja asiantuntijuutta vaativana tehtdviand. Alan tyotehtdvissa henkiloston
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pitdd kyetd sisdistimadn nopeasti paljon uutta informaatiota ja ratkaisemaan on-
gelmia. (OECD 2016, 1.) McKinseyn (2016) mukaan tyontekijoillda on mahdolli-
suus kontrolloida tyotehtdvidan ja paattad millaisissa tiimeissd ja projekteissa he
haluavat mindkin aikana tyoskennelld. Samalla teknologia-alan projektit raken-
tuvat lyhytaikaisista asiakkuussuhteista, jossa kumpikin osapuoli tietdd tyon ole-

van vain hetkellista.

4.5 Aineiston analyysi

Tutkimuksessa kdytetty haastatteluaineisto on perdisin JELMO-tutkimushank-
keesta. Analysoin aineistoa laadullisesti kdyttden aineistoldhtoistd sisdllonana-
lyysimenetelmdd. Sen avulla pyrin analysoimaan aineistoa mahdollisimman sys-
temaattisesti ja objektiivisesti. Tutkimuksessa kdytettdva aineisto kuvaa tutkitta-
vaa ilmi6td ja analyysin avulla pyritddn saamaan selked kuvaus tdstd ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.) Tavoitteenani oli saada tutkimastani aineistosta
mahdollisimman monipuolisesti uutta tietoa jarjestamalld aineistoa teemoittelun

avulla osiin.

Lahestyin aineistoa lukemalla haastattelut useaan kertaan ajatuksella lapi
tunnistaen samalla esille nousevia teemoja matalaan hierarkiaan ja ty6hyvin-
vointiin liittyen. Tarkeintd analyysin muodostamiselle oli pitdd mielessa tutki-
muskysymykset, joiden avulla kykenin havainnoimaan tiarkeimpia haastattelu-
jen teemoja. Tuomen ja Sarajarven (2018, 104) mukaan tutkimuskysymysten
unohtaminen on aineiston analyysivaiheessa helppoa erityisesti aloittelevan tut-
kijan kohdalla, silléd aineistosta esiin tulevien kiinnostavien teemojen myotd tut-
kimuksen tarkoitus on helppo unohtaa. Tutkijan onkin pidettdva mielessd, ettei
kaikkia ilmioitd voida tutkia samanaikaisesti, vaan tutkimuksen kohteeksi on va-
littava tarkkaan rajattu ja kapea ilmio. Samalla siitd on kuitenkin kerrottava

kaikki mahdollinen. Tdhédn pyrinkin koko analyysivaiheen aikana.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 137) mukaan tutkimuksella on

aina oltava jokin tarkoitus, joka ohjaa tutkimusstrategisia valintoja. Tutkijan on

tarkoin mietittdva, mikd on tutkimusongelman muoto, luonne ja mita se pyrkii
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kuvaamaan. Aineistoa lukiessani, aloin hahmottelemaan mielessini tarkemmin
tutkimuskysymyksid. Taman myotd muodostin uusia tutkimuskysymyksid au-
tonomisuuteen ja tyoyhteisoon liittyen. Huomasin, ettd nama asiat tulivat useasti

esille haastateltavien puheessa.

Luettuani haastattelut ldpi, aloin hahmottelemaan tychyvinvointiin liitty-
vid teemoja tutkimuskysymysteni avulla. Teemoittelun kautta pyritddn painotta-
maan sitd, mitd kustakin teemasta on haastatteluissa mainittu. Lukumaairilla ei
ole sindnsd merkitystd, vaan kyse on laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryh-
mittelystd erilaisten aihepiirien mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105.) Alun
alkaen tarkeimmiksi teemoiksi tyohyvinvointiin ja hierarkiattomuuteen liittyen
muodostui neljg, joita olivat tyoyhteison tuki, itseohjautuvuus, vapaus seké vas-

tuu.

Teemoitellessani aineistoa, huomasin ettd osassa haastatteluista tuli esille
myo6s hierarkiattomuuden mukanaan tuoma epdvarmuus jatkosta ja tulevasta
johtamistavasta. Tamédn johtopddtoksen tehtyéni aloin pohtimaan, voisinko yh-
distdd hierarkiattomuuden mukanaan tuoman vastuun ja epdavarmuuden yh-
deksi paatemoista. Paatin kuitenkin liittdd epavarmuuden vastuuteeman alatee-
maksi, silld se esiintyi aineistossa vain osittain. Epdvarmuus syvensi hierarkiat-
tomuuteen liittyvdd vastuun teemaa tuoden samalla esille henkildston hyvin-
vointiin liittyvid tekijoita.

Koostin hyvin varhaisessa vaiheessa alustavia alateemoja tutkimuskysy-
myksien alle, jotta kykenisin selkeyttdm&an padteemoihin kuuluvia tekijoita tut-
kimaani ilmiotd ajatellen. Alateemoilla ei ollut tutkimuksen kannalta muuta na-
kyvédd vaikutusta, kuin auttaa jdrjestelemddn aineistoa tutkimuskysymysten mu-
kaisesti. Mychemmin poistin alateemat kuitenkin epdavarmuuden alateemaa lu-
kuun ottamatta ja keskityin ainoastaan neljddn paiteemaan. Eskolan ja Suoran-
nan (2008, 174) mukaan teemoittelun keinoin pystytddnkin nostamaan esille tut-
kimusongelmaa valaisevia tekijoitd. T&lld tavoin eri teemojen vilinen vertailu

mahdollistuu ja ne kyetdan kytkemddn tutkimuskysymyksiin.
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Teemat muodostettuani paitin kullekin teemalle oman vérin ja 1dhdin mer-
kitsemddn haastatteluissa ilmenneitd aiheita vdrien mukaisesti. Eskolan ja Suo-
rannan (2008, 174) mukaan tekstimassasta onkin pyrittdva ensin l1o0ytdmédan ja sen
jdlkeen erottelemaan tutkimuksen kannalta olennaiset aiheet. Taman jdlkeen lis-
tasin haastateltavien kommentteja varikoodien mukaisesti erilliseen tiedostoon,
jolloin huomasin, miten vaikeaa haastattelujen jakaminen teemaluokkiin oikeas-
taan olikaan. Jouduin useasti tarkastelemaan kriittisesti valitsemieni padteemo-
jen oleellisuutta ja miettimddan mihin teemaan kukin haastattelussa ilmennyt si-
sdltd kuuluu. Teemojen tuleekin olla linjassa tutkimuksen tarkoituksen kanssa.
Se, mistd ollaan kiinnostuneita, nakyy tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tar-

koituksen muodossa, mutta teemat toimivat ilmidtd selittdavind kuvaajina.

(Tuomi & Sarajdrvi 2018, 104-105.)

Aineiston analyysid tehdessdni vaarana oli tematisoinnin nimissd muodos-
tuva sitaattikokoelma, josta olisi ollut vaikeaa tehda pitkille menevad analyysid
tai johtopéddtoksid. Koska teemoittelu vaatii onnistuakseen teorian ja empirian
vuoropuhelua, tavoitteenani oli tehostaa niiden vélisen suhteen analysointia.
(Eskola & Suoranta 2008, 175.) Pyrin loytdamddn yhtenevéisyyksid teorian ja tut-
kimusaineiston vdlilld, joten tutustuin syvallisemmin aiempaan tutkimukseen.

Tamad analyysivaihe mahdollisti syvillisemman tyohyvinvointiin liittyvan ana-

lyysin.

4.6 Eettiset ratkaisut

Tutkija tarvitsee tyossddn ammattitaidon lisdksi eettisid periaatteita, joiden mu-
kaan toimia. Tutkimukseen osallistuneiden tulee esimerkiksi tietdd tutkimus-
aihe, joka kerrottiin timén tutkimuksen haastateltaville JELMO-tutkimushank-
keen ndakokulmasta. Tutkimukseen osallistuneet eivit ndin ollen tienneet kaikista
tutkimusaiheista, joita varten aineistoa kaytetdan. Tutkijan tulee myos tuntea tut-
kimuksentekoon liittyvit sadnnot, normit, arvot ja hyveet, silld han on ammattia
harjoittaessaan moraalinen toimija. (Karjalainen, Launis, Pelkonen & Pietarinen

2002, 58.)
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Tuomen ja Sarajdarven (2018, 147) mukaan tutkimuksen ja etiikan yhteys me-
nee joiltakin osin péaallekkdin. Tutkimuksen tulokset vaikuttavat eettisiin ratkai-
suihin ja toisaalta taas eettisilld nakokulmilla on merkitysta tutkimuksen tieteel-
lisessd tyossd tehtyihin paatoksiin. Pidin eettisend ratkaisuna haastateltujen ni-
mien muuttamisen tulososioon, jotta anonymiteetti sdilyisi. Anonymiteetin
avulla haastateltavien vastauksia ei pystytd kohdistamaan johonkin tiettyyn hen-
kiloon. Tutkijalla onkin vastuu siitd, ettd tieteellistd informaatiota kaytetdan eet-
tisten vaatimusten mukaisesti (Karjalainen ym. 2002, 67). Tamdn vuoksi en pal-
jastanut tutkimukseen osallistuneiden tyopaikan sijaintia, tai yrityksen nimed.
Puhun yleisesti IT-alan organisaatiosta, jotta haastateltavien anonymiteetti toteu-
tuisi.

Hyvien tieteellisten kdytanttjen mukaisesti otin huomioon muiden tutkijoi-
den tyot ja saavutukset siten, ettd kdytin ldhdeviittauksia viitatessani tyossani
aiempaan tutkimukseen. Tavoitteenani oli my6s tutkimustulosten ja kdyttamieni
menetelmien huolellinen raportointi, jotta tulokset eivit olisi puutteellisia. Tie-
dostin, ettd vastuu hyvéan tieteellisen kdytannon noudattamisesta ja tutkimuksen

rehellisyydestd oli minulla itselldni. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151.)

Tutkimusta toteuttaessani huomioin, ettei tutkimustuloksia saa missdian
vaiheessa yleistdd johonkin tiettyyn joukkoon kritiikittomadsti. Pyrinkin valtta-
maédn analysointivaiheessa tulosten muokkaamista ja kaunistelemista. (Hirsjadrvi
ym. 2004, 28.) Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuus on paikoin hankalaa,
kun tutkija pyrkii tarkastelemaan aineistoa omien tutkimuskysymystensd va-
lossa. Puolueettomuutta arvioitaessa tutkijan on kysyttava itseltddn, pyrkiiko tut-
kija ymmartdmaan tiedonantajia itsessdédn, vai suodattuuko tiedonantajan kerto-
mus tutkijan oman kehyksen ldpi. Laadullista tutkimusta tehdessd onkin hyva
ymmartdd, ettd tutkijan omat tarkoitukset, sukupuoli, ikd, kansalaisuus, poliitti-
nen asenne tai muu vastaava seikka vaikuttaa siithen, miten han kuulee ja havain-

noi asioita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)
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5 TULOKSET

Taman luvun tavoitteena on esittad tutkimuksen tulokset siten, ettd vastaan en-
sisijaisesti tutkimuskysymyksiin. Hierarkiattomuuteen liittyvassd keskustelussa
kaikki tyontekijdt mainitsivat vapauden ja vastuun, jotka nousivatkin péddtee-
moiksi etsiessdni vastausta kysymykseen, miten hierarkiattomuus nayttaytyy
henkiloston tyohyvinvoinnin ndkékulmasta. Yhdistin lopulta vastuun teemaan
alateemaksi epdavarmuuden, silld epdvarmuuden tunne tuli ilmi useasti hierar-
kiattomuudesta puhuttaessa. Lopulta pddteemoina olivat tydyhteison tuki, itse-
ohjautuvuus, hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vapaus sekd vastuu. N4ita
teemoja avaan seuraavissa alaluvuissa tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Teemo-

jen kautta pyrin vastaamaan kolmeen tutkimuskysymykseeni.

5.1 Hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vapaus

Tarkastellessani hierarkiattomuutta tycshyvinvoinnin ndkokulmasta, huomasin
erityisesti vapauden teeman esiintyvin aineistossa useaan otteeseen. Haastatel-
tavien tuodessa esille hyvid puolia organisaatiosta, he korostivat vapautta padt-
tad itse omista tekemisistddn, vaikka toki vapaudelle on aina olemassa my0s ra-
joitteita. Vapaus ndkyi siing, ettd projektitiimejd muodostettiin melko vapaasti ja
myos vastuuta sai ottaa omien kiinnostuksenkohteiden mukaan. Vasta viikon
verran tyossddn olleen Eliaksen mukaan vapautta ja vastuuta yhdisteleva johta-
mistapa oli syynd hakeutua tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tehtéviin.
Han ei kokenut esimiehettomyyttd rajoittavana, vaan se edisti hdnen mukaansa
niin sanotusti oikeiden asioiden tekemistd. Seuraavassa Eliaksen haastattelun si-
taatissa korostetaan hierarkiattomuuden positiivisia vaikutuksia tydhyvinvoin-

tiin ndhden.

"Kyl mid, kyl mdid uskon ettd toi tavallaan vapauden ja vastuun yhdistelmdjohta-
mistapa se on se minkd takia md tinne hain... Et asiat oikeesti niinkun tavallaan mieti-

tddn jarkevisti ettei, ettei mennd niinkun organisaation ehdoilla ja... keksiti prosesseja ja
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timmdsid, et niinku vikisin vihdin niinku johdetaan... johdetaan asioita ja...ja... vanhassa
tyopaikassa oli aika... semmosta... numerojohtamista monenkin asian suhteen, etenkin ta-
louslukujen suhteen... kun tdilli on taas enemmin, enemmin sillai et tehdddn niin sano-

tusti oikeita asioita ja johdetaan niitd, ja se tulos tulee sitte... sitd kautta.”

Haastateltavat kdyttivat monesti vertailukohtana aiempia tydpaikkojaan, joiden
avulla he kuvasivat sitoutumistaan ja kokemaansa hyvinvointia nykyisessa tyos-
sdan. Edellisen haastatteluaineistosta poimitun sitaatin myotd huomasin, etti eri-
tyisesti Elias koki nykyisen tyopaikkansa parempana, silld hdnen puheessaan ko-
rostui tyytyvdisyys hierarkiattomuuden mukanaan tuomiin muutoksiin liittyen.
Vapaus lisdd hanen mukaansa myos luovuutta ja mahdollisuuksia kokeilla uusia
asioita monipuolisesti. Hinen mukaansa kaikki ldhtee organisaation rakenteesta,
eli matalasta byrokratiasta ja tamé kyseinen mielipide toistuu useasti eri haastat-

teluissa.

Haastateltavien mielipiteissd esiintyi selvid eroja vapaudesta puhuttaessa.
Varsinkin uudemmat tyontekijat kokivat vapauden antoisaksi ja erilaiseksi aiem-
piin tydpaikkoihin ndhden. Téllaisilla tyontekijoilld oli monesti myos vain va-
héistd, tai ei ollenkaan kokemusta suuremmissa organisaatioissa tydskentelysta.
Pidemmaén tyduran tehneilld oli hieman kriittisempid mielipiteitd todellisuu-
dessa kokemastaan vapaudesta ja tdhdn keskityn tarkemmin vastuusta kerto-

vassa alaluvussa.

Seuraavassa sitaatissa yrityksessd alusta lahtien tyoskennellyt Aleksi kertoo
hierarkiattomuuden hyvid puolia, vaikka tiedostaa samalla asiakkaiden odotus-

ten mukanaan tuoman vastuun.

"No, kylla, kyllid se on niinkun omasta nikokulmasta parasta etti on niinkun va-
pauksia tehdi pidtoksid ja sitten jos haluaa ottaa vastuuta niin saa ottaa vastuuta
yleensd... ne on semmosia asioita mitkd on mulle tirkeitd ja ei, ei oo niinku semmosta

hierarkiaa tai byrokratiaa, prosesseja. Se on niinku se paras asia tissi organisaatiossa.”
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Tyohyvinvointiin peilaten haastateltavat korostivat vapautta hyvinvointia lisaa-
vand tekijand. Se mahdollisti suurimman osan mielestd luovan ajattelun, mah-
dollisuuden tarttua projekteihin oman kiinnostuksen mukaan ja ottaa mahdolli-
sesti lisdd vastuuta, mikali koki sen tiimin kannalta hyodylliseksi. Matala byro-
kratia loi haastateltavien mukaan kokemuksen asioiden mutkattomuudesta ja

sujuvista toimintatavoista, miké taas tuki tyohyvinvointia ja sitoutumista.

Erityisesti uuden tyontekijan Eliaksen kohdalla nykyisestd tyopaikastaan
median kautta saamalla kuvalla oli merkitystd tyopaikalle hakeutumiseen. Ha-
nen haastattelussaan tuli esille, ettd timi aiemmin saatu kuva vaikutti edelleen
hanen ndkemyksiinsa yrityksestd. Onnistuneella markkinoinnilla oli siis vaiku-
tusta uuden tyontekijan kohdalla. Sen sijaan aiempaa tyokokemusta paljon
omaavan Petrin mielestd yrityksestd mediassa annettu kuva on osittain jopa har-
haanjohtava, silld useat luvatut asiat eivat todellisuudessa toteudu tyopaikalla.
Eridvistd mielipiteistd huolimatta tutkimuksen kohteena olevalla IT-alan yrityk-
selld oli erityisen kova panostus markkinointiin, ja silld oli jollain tavalla vaiku-
tusta jokaiseen tyontekijadn. Mainonnassa korostettiin nimenomaan vapautta
vaikuttaa, hyvaa tyoilmapiirid ja asiakastyytyvdisyyttd. Uusi tyontekija Elias ko-
rostaa seuraavassa sitaatissa yrityksen markkinoinnin vaikutusta kyseiseen tyo-

hon hakeutumiseen.

"Kylld titd on aika paljon niinkun... kylld nyt jo julkisuudesta l6ytyy juttuja netisti
ku hakee nii niit on niin paljon, en md nyt muista mikd oli ensimmdinen kerta... mut
taisin kuulla joltaan kaverilta joka tuli tinne mutta tota... kyl, kylhin aika monenlaista
palkintoo on saanu niin kylld niitd juttuja, lehtijuttuja ja muita... Youtubesta loytyy vi-
deoita ja niitd loytyy niin paljon etti... se otkeestaan niinku... aika pitkdidnkin md tunsin
tin yrityksen ennen kun md hain tinne. Se oli, se oli niinku semmosen pidemmin, pi-
demmiin niinku prosessin tulos, ettd kun mdd riittdvin paljon niitd juttuja luin niin se

oikeesti niinkun hahmottu se, ettd miten tdalld toimitaan.”

Haastatteluaineiston perusteella suurimman osan kohdalla yrityksessé vallitseva

vapaus tuki tyossd koettua hyvinvointia. Hyvinvointi ndyttaytyi haluna tehda
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tyotd tuotteliaasti ja ratkaisukeskeisesti. Vapaus motivoi suurempaan vastuunot-
toon ja samalla sitoutuneisuuteen. Seuraavassa sitaatissa Aleksi kuvaa omaa ko-

kemustaan tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessd tyoskentelysta.

”... seoli tdmmonen aika... karrikoitu esimerkki, ettd, muurahainen oli tosi tuottava
ja sil ei ollu ollenkaa valvontaa ja esimies ajatteli, ettd nyt, nyt jos laitetaan valvonta niin
se tehostuu se toiminta ja sit sithen tuli kaikkii niinku tdmmosid niinku lisdvaatimuksia
ettd tarvitaan niinku... kaikenlaisia raportteja ja lisid, tdmmdsid managereja, joita, lop-
pujen lopuksi sitte... se oli se, se muurahainen sitte ithan rikki kun sen piti tehi kaikkee
muuta ku siti omaa tyotidn sen jilkeen tota... huomas, ettd firmalla menee huonosti ku
ei tuu tulosta ja muurahainen sai lihtee koska se oli niin negatiiivinen asenne ja ja se ei
tehny niin tuottavaa tyotd mutta se on just niinku semmonen et... varmaan hyvin kuvas-
taa niinkun semmosta niinkun meidn kulttuurii, et halutaan olla niinku just kaikkee tam-

mdstd vastaa, kaikkee tdmmdstd turhaa tyota.”

My6s muut haastateltavat korostivat hierarkiattomuuden mukanaan tuomia po-
sitiivisia puolia, kuten byrokratian puutetta, mika vahvisti tychyvinvointia. Tyo-
paikalla koettuun vapauteen vaikutti toki my6s tyontekijan tyonkuva, silléd esi-
merkiksi suunnittelijan tyttehtdvissd toimivan Janin mukaan hénen tyo6tehta-
vdnsd olivat erityisen vapaita valvonnasta. Samalla hdn korosti omaa vastuutaan
siitd, ettd asiat toimivat, mutta arvosti tarkkojen prosessikulkujen puuttumista.
Byrokratian puute mahdollisti Janin mielestd osallistumisen vastuullisempiinkin

tehtdviin, tyontekijoiden mielenkiinnonkohteet huomioiden.

"ja sit kylldhin niinku than... tdmmdset rivityontekijitki pidsee asiakkaan kans aika
niinku kuitenki kaikki on tekemisissi ja... asiat ei niinku sillee lihtokohtasesti kierrd sielti

projektiliidin kautta etti se on niinku ehkd vihdn se iski sitte... enemminki sitte.”

My®os Laura korosti haastattelussaan hierarkiattomuuden lisddvan mahdolli-
suuksia vaikuttaa projekteihin tavallista byrokraattista organisaatiota enemman.
Téllaisella vapaudella tuntui olevan positiivinen vaikutus henkildston mielipitei-

siin yrityksestd ja sielld tyoskentelystd. Vapauden mukanaan tuoma vastuu oli
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talloin vapaaehtoista ja ndyttaytyi tyohyvinvointia lisddvand tekijand. Tyopai-

kalla esiintyva liikkuvuus korostuu seuraavassa Lauran haastattelun sitaatissa.

”Siihen on varmaanki semmosii ihmisii jotka vaan niinku pdityy niihin hommiin
tota haluu ottaa enemmin vastuuta, md ite... paddyin sithen silld tapaa ettd niinku... ku
md olin aikasemmin siind projektissa koodarina ja toinen kaveri oli liidaamassa ja sit tid

toinen kaveri lihti lomalle ja kysy etti no joo, kai sid hoidat tin silld aikaa.”

Vapauteen liittyi myos mahdollisuus pitdd etdpdivid. Tyopdivat madrdytyivat la-
hinnd asiakastapaamisten ja yhdessd tyoskentelemisen vilisessd vuorovaikutuk-
sessa. Muutoin henkilostd sai vapaasti pddttdd missd ja milloin tyoskentelivit,
kunhan tyot tulivat hoidettua. Tydpaikan mahdollistama tyoaikojen joustavuus
tuki tyontekijoiden hyvinvointia ja kuuluu my6s olennaisesti IT-alan tyonku-
vaan. Nykyddn tyontekijat haluavatkin joustavia tydaikoja, jotta tyon ja muun
elamédn yhteensovittaminen olisi vaivattomampaa. Ty06aikojen joustavuus vah-
visti henkildston tyohyvinvointia, silld sitd kautta koettu vapaus ja samalla moti-

vaatio tyotd kohtaan lisdantyiviit.

5.2 Hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vastuu

Aineistossa korostui useaan otteeseen, ettd vapaus tuo aina mukanaan myos vas-
tuuta ja se voidaan ndhda joko tyohyvinvointia heikentdvand tai vahvistavana
tekijand. Kokemuksiin vastuusta vaikuttivat selvidsti haastateltavan aiemmat tyo-
elamdkokemukset ja samalla tyontekijoiden luonne-erot. Haastatteluissa koros-
tuivat myos hierarkiattomuuteen liittyvét epavarmuuden tunteet, silld yrityksen
kasvaessa organisaation rakennetta saattaa olla vaikeaa ylldpitdd. Epavarmuus
onkin hierarkiattomuuden mukanaan tuoman vastuun alateemana, silli se tois-
tuu useaan otteeseen haastatteluissa. Epavarmuus saattaa johtaa pelkoon tydpai-
kan menettamisestd tai siitd, ettd yritys tulee kokemaan suuria muutoksia tule-
vaisuudessa. Seuraavassa haastattelun sitaatissa Aleksi kertoo kasvun muka-

naan tuomista epavarmuuden tunteista.
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"Nii ettd siis niinkun se on ollu than hauska nihdd, etti... et minkidlaisia haasteita
se tuo sitte niinku... se kasvu ja milld tavalla sitd pystytidn niinku hallitsee sitd hommaa.
Ainaki tuolla edellisessi firmassa huomas sen, etti sielld tota alko kehittyy timmonen
keskijohto ja semmonen niinku keskijohtovetoisuus sithen hommaan sitten ettd itelld on
ainaki ollu kovasti se mielipide, ettd sitd pitdis yrittdd vdlttid mahollisimman pitkdlle et
ei kdy silleen ettd... on nditd tdmmodsii... niin sanottuja tiiminvetdjid tai jotain keskijohtoo,
joka niinkun kdytinndssi vaan niinku vastaa jostain resurssoinnista ja projekteista

ettd...”

Epdvarmuus voidaan ndhdéd positiivisenakin asiana, silld haastateltavien mie-
lestd on mielenkiintoista ndhdd, miten yritys tulee kasvun myota kehittymaan.
Epdvarmuus tulevaisuuden johtamisesta nadyttaytyi erityisen suurena niilld tyon-
tekijoilld, joilla oli aiempaa kokemusta suuremmissa yrityksissa tyoskentelysta.
Hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vastuu korostui erityisesti Petrin haastat-
telussa, silld hdn oli tottunut tyoskentelemddn vahvasti hierarkkisissa organisaa-
tioissa, joissa oli selked tyonjako, mutta samalla kannustus luovuuteen. Seuraa-
vassa sitaatissa Petri kertoo hierarkiattomuuden mukanaan tuomista ongelmista,

joista merkittdvimpand ndyttdytyy aidon tuen puute organisaatiossa.

7,

" nyt ei oo mitdin, et tavallaan sut niinkun heitetdin jonnekki, kenellikdidn ei oo
oikeesti aitoo kaistaa eiki oikeestaan mun mielestd oo nikyny aitoo kiinnostustakaan siiti
sit et miten sd niinku oikeestaan voit tai mitddn, miten menee tai muuta, niin kauan aikaa

kun kirjaat projekteille tunnit niin kaikki on hyvin..”

Petri puhuu useaan otteeseen manipulaatiosta, kun hdneltd kysytdan kasvun
mahdollisuudesta nykyisen tyopaikkansa organisaatiorakenteen huomioon ot-
taen. Hanen mukaansa erityisesti yrityksen rekrytointiprosessi hoidetaan mani-
pulaation keinoin, eiké erilaisen mielipiteen omaavia tyoyhteisossa juurikaan su-
vaita. Petri mainitsee sitaatissaan myos palkka-avoimuuden, jota ei tullut esille
muissa haastatteluissa. Hanen mukaansa yrityksen johto on yrittanyt manipu-
loida hédntd pudottamaan palkkaansa, silld muu henkilosto saattaa vertailla omaa

palkkaansa siihen liikaa. Tama lisdd samalla paineita suoriutua tyostd muita sa-
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massa asemassa olevia paremmin, vaikka sindnsd siihen ei ole tyosuhteen ku-
vauksessa vaatimuksia. Johdon suunnalta tulevat manipuloinnin keinot lisédsivét

epdvarmuutta ja samalla vahensivit koettua tyohyvinvointia.

”... ehkd vihin manipuloidaan ihmisid, meil on niinku superhienoo ja... ja... auta
armias sind pdivdnd kun tavallaan, alkaa semmonen, niinkun ehkd, kantahenkiléissd, tai
miten sanos, konkareissa jos alkaa olla jonkinlaista tyytymidittomyyttd niin sitten, sitten
tiytyy tehdd isojakin muutoksia varmaan, koska eihin tid oo kestivilld pohjalla ettd ih-
misiti ei oikeestaan huolehdita kauheesti ja ehkd tid koko palkka-avoimuus juttukin on
tehty vaan silld, aika pitkilti sanosin silld ettd on hyvit tydkalut pitdd huolta, ettd palk-

kataso on hyvin alhainen mitdi se nyt on tdssd organisaatiossa...”

Haastateltavien tyokokemuksen mukanaan tuomat erot nakyvit siing, ettd vasta
viikon yrityksessd tyotd tehnyt ja aiempaa tyokokemusta vain vdhdan omaava
Elias, mieltdd hierarkiattomuuden mukanaan tuoman vastuun vain eteenpdin
tyontdavaksi voimaksi. Sen sijaan pitkdn tyduran suuressa ja tunnetussa IT-alan
organisaatiossa aiemmin tehnyt Petri kokee hierarkiattomuuden rajoittavana ja
tyohyvinvointia heikentdvana tekijana.

Eliaksella ei ole mitdan huonoa sanottavaa yrityksestd, mutta toisaalta se on
melko luonnollista uudelle tyontekijdlle. Tyytyvdisyys hierarkiattomuuteen
kuultaa kuitenkin myods pidemmdn aikaa tydyhteisossd olleen Janin haastatte-
lussa, silld hdnen mukaansa hierarkiattomuus antaa vapaat kddet tehdd haluami-
aan asioita ja motivoi tyoskentelemddn tuotteliaammin. Lihes jokaisen haastatel-
tavan mielestd esimiehettomyys tekee kuitenkin tyonjaosta valilld hankalaa, silld
kukaan ei ole vilttimattd neuvomassa ongelmatilanteissa. Seuraavassa Janin

haastattelussa tdimd epavarmuus nidkyy selkeésti.

"et joskus ehkdi on vdlilld vihdn sellasta et mikdi nyt asia oikeesti kuuluu kenellekin
ja tavallaan et jos on ehki jotkut henkilot ei vdlttimdtti ite osaa sille asialle tehd jotain ni

kenen sitte pitdis.”
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Janin ja Lauran mukaan hierarkiattomuus ndkyy siten, ettei tyonjako ole aina tdy-
sin selvilld, jolloin jonkin meneillddn olevan projektin vastuuhenkilond toimimi-
nen saattaa valua omille hartioille. Esimiehend toimiminen toki opettaa ottamaan
vastuuta, mutta samalla vie aikaa jokaisen tyontekijan oikeasta tyostd. Seuraa-
vassa Lauran haastattelun sitaatissa mainitaan tédstd problematiikasta, joka lisda

epdvarmuutta projekteissa toimimisessa.

"Kyllihdin se kuitenki vie aikaa et sindnsd jos on semmonen ihminen etti se on
niinku kaikki kaikessa et pddsee niinku upottamaan kidet sinne mutaan ja koodaamaan
pdivit pitkit ni kylldhdn se on tavallaan niinku vihdn hdiriétiki siind jossain midrin,
kun siihen kuuluu kuitenki kaikki ndid paperityét ja tdmmaoset nii onhan se, paljon tietysti
kommunikointia just jotain mailia tai Slackia tai muuta sillee. Siind on tietysti oman tyon

normikoodauksen pdille vieli semmonen kasa kaikkee muuta.”

Kaikki haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, ettd asiakas tuo tyohon jonkin ver-
ran rajoitteita. Tyopdivat muodostuvat asiakkaalta laskutetusta tydstd, joten pro-
jektit ovat henkiloston mielestd melko lyhytaikaisia ja nopeatempoisia. Tavoit-
teena on myotdilld asiakasta aina johonkin pisteeseen asti, mutta samalla ohjailla
kohti realistisia toteutustapoja. Haastateltavien mukaan yritys ei vaikuta asiakas-
projekteihin ja niissd hierarkiattomuus nakyykin selvésti. Tarkeintd on pitd4 asia-
kas tyytyvdisend. Erityisesti haastavammissa asiakastapauksissa mennddn haas-
tateltavien mukaan asiakkaan ehdoilla, kuten seuraavassa Petrin haastattelun si-

taatissa ilmenee.

" Tdalld oo mitidn kiinnostusta siitd mitd loppupeleissd sielld tehdin, niin kauan
kun se, niinku palkkamittari pyorii ja sit se loppupalaute on niinkun hyvi... ja ndinhin
se niinku tietyl taval menee, mutta siit seuraa sit tietyl taval se, etti sit se niinkun, et
yritetidn antaa vapautta niin paljon tin yrityksen tyontekijoille, et yritetidn pitid tyon-
tekijit tyytyvdisind niin paljon kun se on mahdollista, vaikka ehkd tietyl taval se menee
asiakkaan kustannuksella mutta oikeen sitten vaativammissa asiakastapauksissa niin
sielldhin menndin sit ihan taas asiakkaan ehdoilla, ja sielld sitten on niinku semmosia
projekteja, missd ei oo niinku oikeen mitddin mahollisuutta vaikuttaa mihinkdin... no, se

on nyt aika luonnollistakin, jos asiakas sen vaa, vaatii niin ndinhin se sitten menee.”
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Kaikista haastatteluista Petrin haastattelu erosi selvisti muista, silld hinen mieli-
piteensd hierarkiattomuudesta olivat muita kriittisemmat. Han oli kokenut yri-
tyksessd palkkamanipulaation lisdksi manipulaatiota rekrytoinnin suunnalta,
jossa pyritddn etsiméddn pitkalti samanlaisia tyontekijoitd, jotta esimieheton orga-
nisaatio pysyisi kasassa. Hanen mukaansa johto ei valitd aidosti henkildstosté ja
samalla tyontekijoiltd puuttuu usein kyky johtaa projekteja. Seuraavassa Petrin
haastattelun sitaatissa nédkyy selvésti hdanen kriittisyytensd hierarkiattomuutta

kohtaan.

" et onks se niin, ettd esimiehetdn organisaatio se on niinkun lottovoitto omistajille
ja hivid sitte... tyontekijoille. Koska jotenkin musta tuntuu, kun titd seuraa, ettd niin-
kun... muutama asia: ihmisistd, kukaan ei niinkun aidosti vilitd ihmisistd, ja mun mie-
lestd niinku tiiminvetdjit hammdstyttivin paljon on yleensd niinkun tehnyt, ne on
niinku oikeesti vdlittiny ja sillee oikeesti oikeesti, oikeesti niinku kuitenki tehny jotaan...
koska se on hinen roolinsa ja muuta ja... sil on ollu vaikuttavuutta, sitd keskimddrin ihan
niinkun hyvid esimiessuhteita ollu, ja toivottavasti omat sit on ollu taas, itsekkin oon ollu
sitte, mut oon yrittiny tavallaan, et siind tulee semmosta ja sen pitdis olla semmosta
niinku todella rehellistd ja... niin edespdin sen keskustelun avointa ja rehellistdi ja se nyt
puuttuu, et ei oikeen oo ketddn ja sit yritetiin kyselli tyokavereilta, etti kertokaa onko

joku uupunut timmosii...”

Muut haastateltavat sen sijaan kokivat hierarkiattomuuden tychyvinvointia yl-
lapitdvana taijopa lisddvana tekijand. Heiddn mielestddn asiakkaatkin rajoittavat
toimintaa ainoastaan luonnollisella tavalla, joka oli heistd tarkoituksenmukaista
ja usein perusteltua. Esimiehettomyys aiheutti positiivisen efektin siindkin mie-
lessd, ettd vetdjand toimi samaa tyotd tekeva kollega, joka ymmarsi projektin sub-

stanssista paremmin kuin resursseihin keskittyva esimies.

5.3 Tyoyhteison tuki

Tyoyhteison sosiaalisia suhteita tutkiessani huomasin, ettd tyohyvinvointiin vai-

kuttivat erityisesti tyoyhteison antama tuki ja apu, sekd yhteiset kiinnostuksen-
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kohteet ja vapaa tyoskentelykulttuuri. Hierarkiattomassa yrityksessd tyoyhtei-
son merkitys korostuu, sillda kaikki projektit hoidetaan useimmiten yhdessa.
Haastateltavien mukaan tyo yrityksessd on melko itsendistd, mutta samalla ryh-
madssd tehtavat asiakasprojektit jasentdavat merkittavasti tyossd kadytettyd aikaa.
Uusien tyontekijoiden kohdalla tyohon perehdyttdaminen koettiin melko riitta-
vidksi, vaikka se toteutuikin kdytannossd pelkdn webtyokalun avulla. Henkilos-
tolle tarjottiin my6s mahdollisuus osallistua parin tunnin mittaiseen perehdytys-
tilaisuuteen ja tarvittaessa ottaa yhteys henkilostoassistentteihin, jotka neuvoivat
tyontekijoitd kdytannon asioissa.

Perehdytysvaiheessa tyoyhteison tuki oli merkittdvassd asemassa. Avun
pyytdmisestd teki helpompaa se, ettd yritykseen hakeuduttiin toihin usein kave-
rin suosittelemana. Tyoyhteiso koostuikin haastateltavien mukaan melko saman-
laisista henkil6istd. Kukaan ei pyrkinytkdan yleensd paddllepdasmaroimédn yhtei-
sissd projekteissa, mika teki tydskentelystd helpompaa. Seuraavissa Aleksin ja Ja-

nin haastattelujen sitaateissa ilmenee tydyhteisoon liittyvid huomioita.

Aleksi: “No siis meil on kylld niinku aika... aika homogeeninen porukka ettd kaikki
on aika samantaustasia ja tekee aika lailla samanlaista duunia tossa ettd... elikkdi ohjel-
mistokehittdjid kaikki. Niin siis kylli tota ldhtékohtasesti niinku rekrytoinnissa se o, ote-
taan huomioon, ettd halutaan niinku samantyyppisid henkilditd siis siind mielessd, ettdi
ne niinkun sopii tdhin kulttuuriin, hyvin ja sitte tottakai... niinkun... se myds opettaa

ihmisid silleen kiyttaytymdin jonkin verran ettd...”

Jani: "ja kylld meilliki tuntuu et aika paljon tulee niinku hakijoita kavereiden kautta

ja tdllasia et sitte sithen se on kans yks semmonen... lisidsuodatin siind ettd.”

Haastatteluissa ilmeni, ettd tyoyhteison samankaltaisuus ja sen antama tuki lisa-
sivdt tydhyvinvointia. Ryhmaéprojektit jaksottivat sopivasti tyopdivdd ja myos pa-
kottivat kdymadan useammin tyopaikalla. Yksin kotona tyoskentelyd ei koettu
yhtd tehokkaaksi toimintatavaksi, silld haastateltavien mielestd uudet ideat syn-
tyivdat paremmin yhteisty6ssa. Janin mukaan hianen tyohonsa kuului aina joku

sparrauskaveri, jonka avulla tyot etenivdt nopeammin. Yrityksessd oli myos
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useita viestintdkanavia, joiden avulla etdtyotdkin tekevit pystyivit olemaan ka-
tevésti yhteydessd muihin. Haastateltavien mukaan tydyhteisostd 16ytyi yleensd
joku, jolta sai nopeasti apua tarvittaessa, mikd ilmenee seuraavassa Lauran haas-

tattelun sitaatissa.

” No siind vaiheessa jos mun tiytyy ruveta tekemdiin jotain... tuntiraportteja asi-
akkaalle mun tiytyy kysyy joltain toiselta liidiltd joka niitd on tehny aikasemmin mut ei
nyt oo vield tullu vastaan et tarviis tehd... ettd usein niinku toisilta opitaan... ketki on
tehny sitd aikasemmin ku tid on ensimmdinen liidikeissi ni ei oo sillee aikasemmin... ko-

kemusta..”

Vaikka tyoyhteisosta puuttuivatkin esimiehet, tyontekijat saivat tukea toisiltaan
aina tarvittaessa. Tyopaikalla jarjestettiin esimerkiksi projektiliidikahveja, joihin
osallistuivat eri projekteissa vastuuhenkil6ind toimivat tyontekijat. Ndissa tilai-
suuksissa pyrittiin vaihtamaan hyodyllisid kadytantoja projektin vetdmiseen liit-
tyen. Toki kuten aiemmin on ilmennyt, kaikki haastateltavat eivit olleet yhtd tyy-
tyvdisid tyopaikalla saamaansa tukeen. Petrid tydpaikan homogeenisyys hdiritsi,
silld se esti hanen mukaansa innovaatioiden syntymisen ja ylipdatdan mahdolli-
suuden yrityksen rakenteen kyseenalaistamiselle. Tdimd ilmenee hyvin seuraa-

vassa Petrin haastattelun sitaatissa.

"Ja sit kun puhutaan paljon tyo, semmosesta tyytyvdisyydesti ja muusta puhu-
taan, on sit niinku kolikon kidntopuoli mydskin, elikkd, elikkd, jos et sulaudu joukkoon
niin sit si et 0o joukossa... ja si sulaudut joukkoon jos sulla oikeestaan ei oo mielipiteiti

ja oot aika hiljaa ja... sanot aina, et md oon tosi tyytyvdinen.”

Petrin mukaan tyoyhteison samankaltaisuus saattaa jopa heikentdd tychyvin-
vointia, silld henkilostd koostuu suurimmaksi osaksi nuoremmasta sukupol-
vesta, jolla ei ole vield yhtd paljon tyokokemusta. Kokemattomuus tydelamaéssa
johtaa hianen mukaansa naiiviin ajatteluun, jolloin vallankdyttod ei kyseenalais-
teta tarpeeksi. Petrin mukaan yrityksen omistajat ohjailevat tyontekijoitd kuin

pelinappuloita, epdrehellisesti ja manipuloiden. Tyoyhteis6on liittyvd manipu-
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laatio lisdsi haastateltavan kriittisyyttd yritystd kohtaan heikentden samalla tyo-
hon sitoutumista. Haastattelussa korostui samalla erilaisuuden kokemus, joka
tuntui eriyttdvan kyseisen haastateltavan muista tyoyhteison jasenistd. Hanen
mukaansa erilaisuutta ei sallita, jolloin hierarkiaton yritys ndyttdytyy osaltaan

myos hallitsevana esimerkiksi rekrytoinnin suhteen.

”...ja sitte tietyst jos tdstd sabluunasta joku ihminen poikkeaa, niin joutuu heti
erikoiskdsittelyyn... Mordorin silmd sillo tietysti kohdistuu tihdin henkildon, koska silloin
ei 0o tuotu, tavallaan ei se tuotantokone oo endd toiminnassa ja tid niinku perustuu tid
homma niinku valtavaan laskutusprosenttiin, miki niinku tunneista kaikki pyritidin las-

kuttaa.”

”Se yks mikd tossa oli ja muuta mitkd on sen niinku yltidilosia, ehkdi vihin niinku
naiiveja tietyl tavalla, niinku, niin tota, nyt sit siitd, sen md ymmdrrin et on vihdin naiivi
ja muuta ja sillon sid oot vaan niinku innostunut kun olet ensimmdisti kertaa jossaan
tydpaikassa, olet saanut kiva roolin ja niinhdn se menee ja... mutta sit et... ne joilla on
niinku tavallaan valtaa niin ne jos ne niinku turhan niinku tavallaan kylmdn, kylmdin

laskelmoivasti niinku laskee sen liiketoiminnan varaan ja puhuu muuta kun sit tekee.”

Suurin osa haastateltavista koki tyoyhteison ja sielld vallitsevan kulttuurin kui-
tenkin hyvéksi ja kannustavaksi. Taméan vuoksi kokeneet tyontekijét olivat myos
selkedsti tyytyvdisempid tyopaikkaansa. Tyohyvinvointia lisdsivédt samanlaisia
arvoja ja kiinnostuksenkohteita jakavat kollegat. Haastatteluissa puhuttiin myos
tyoyhteisossd vallitsevasta ryhmékurista, joka ehkéisee laiskottelua ja pitdd sa-

massa projektissa toimivat kunnianhimoisina.

Tutkimuksen kohteena olevaan yritykseen liittyi vahvasti tydyhteison li-
saksi myos asiakkaan kanssa kdydyt keskustelut. Asiakasprojektien kautta koet-
tiin sekd onnistumisia, ettd epdonnistumisia, mutta niiden kautta tyoyhteison
projektimaisuus ilmeni vahvasti. Joidenkin haastateltavien kohdalla asiakkaiden
kanssa kommunikointi oli jopa pdivittdistd, joten silld oli suuri merkitys tyohy-
vinvoinnin kannalta. Asiakaskohtaamisissa tarvittiin yleisesti ottaen tydyhteison
tukea ja suurin osa koki saavansa sitéd tarpeeksi. Asiakkaiden ehdotukset muok-

kasivat tyOyhteisobn muutoin erittdin vapaiksi koettuja toimintatapoja. Miika
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koki tyoyhteison tuen lisdksi tarkedksi tydssd jaksamisen kannalta sen, ettd ha-

nelld oli mahdollisuus olla oma itsensa.

"Ja md en tavallaan mitenkddin oo hirveen sosiaalinen ithminen ni must tavallaan
sellainen ilmapiri, jossa sindllidn saa olla aika oma ittensd ja tillaset mistdidn ei viliteti
sopii tosi, tosi hyvin tillaseen, et en md koe et siind ois, ois siin tydyhteisds mitdidn tdillaisia
mistd olis tullut mitiin haasteita. Meil on ..Musta tuntuu, et kaikki on aina ku on joku
ongelma tai et tietdd et joku toinen tuntee jonkun asian vihintddnkin paremmin ellei jopa
erittdin hyvin ni kaikki on kyl aina ollu tosi avuliata siin et yleensd kaikilla on kidet
tiynnd tekemistd et aika harvoin olis sellast et olis than tylsdd tullut.. Siitd huolimatta
saa apua kuhan vaan kysyy joltain eikd ihmisid tarvii tuntee.. et ne auttais ongelmas tai
ndin niin siind mieles ei oo. Tillasis vois olla just sellasii ongelmii jos ois eri tavalla, mut

meil on hyvin.”

Tyoyhteisostd puhuttaessa tuen saannin mahdollisuudet korostuivat tydhyvin-
vointia vahvistavana tekijand. Haastateltavat kokivat hyvand sen, ettd erilaisiin
asiakasprojekteihin voitiin tarttua oman kiinnostuksen mukaan ja tiimit muodos-
tuivat monesti ihmisistd, joilla oli asiantuntijuutta hyvin erilaisista asioista. Pro-
jektitiimit koettiin p&ddosin erittdin tiiviiksi yhteisoiksi, eikd niiden toimintaan
kaivattu ulkopuolisia esimiehid vahtimaan tyon toteutusta. Tiimityon tuloksen

arvostelijana toimi lopulta aina asiakas.

5.4 Itseohjautuvuus

Hierarkiattomasta yrityksestd puhuttaessa kaikki haastateltavat korostivat itse-
ohjautuvuutta. Autonominen tyoskentelyote vaikutti tyossd viihtymiseen ja hy-
vinvointiin. Jokaisen haastateltavan mielestd yritykseen valittiin henkil6itd, jotka
kykenivit itsendiseen tyoskentelyyn, eivitkad tarvinneet jatkuvaa opastusta. Toki
tyoyhteisoltd saatiin tukea tarvittaessa, mutta haastateltavat nauttivat my®os itse-
ndisestd ongelmanratkaisuldhtoisestd tyoskentelyotteesta. Puheeseen itseohjau-
tuvuudesta vaikutti erityisesti tyontekijan tyouran pituus, silld kauemmin tyo-

elamadssa olleet puhuivat omasta asiantuntijuudestaan ja autonomisesta tyosta.
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Sen sijaan uusi tyontekijd Elias viittasi omaan asiantuntijuuteensa ja itseohjautu-
vuuteen harvemmin. Han kuitenkin koki tydskentelytapansa itsendiseksi, eika
kaivannut pidempad perehdyttdmisjaksoa tyossd parjaamiseen.

Yrityksessd alusta lahtien toiminut Aleksi korosti haastattelussaan itseoh-
jautuvuuden merkitystd tyossd jaksamisen kannalta. Hinen mukaansa tydpai-
kalla ei ole turvaverkkoa, johon heittdytyd, joten padtokset lahtevit paljolti tyon-
tekijastd itsestddn. Hierarkiattomassa organisaatiossa korostuu pahimmillaan
turvattomuus ja parhaimmillaan mahdollisuus itsendiseen pdatoksentekoon.
Suurin osa haastateltavista uskoikin, ettd rekrytoinnissa pyritddn 1oytamdaan sel-
laisia henkiloitd, jotka kykenevit itsendiseen tyohon ja tulevat samalla toimeen
erilaisten ihmisten kanssa. Aleksin haastattelun sitaatissa tama itseohjautuvuu-

den vaade korostuu.

”...md yritdn toimia mahollisimman itsendisesti tddlld, mutta ollaan hyvin vah-
vasti siind niinkun asiakkaan tuotekehitysorganisaatiossa. Ei voi silleen heittiytyd johon-
kin turvaverkkoon, ettd joku tulee kertoo sulle ettd mitd pitid tehdd vaan... kylld se pitdid

olla sillee aktiivisesti ite liikkeelld kans.”

Itseohjautuvuus ndkyi merkittdvand myos siind mielessd, ettd sen avulla asiakas-
projektien kulkuun pystyttiin tehokkaasti vaikuttamaan. Oman asiantuntijuu-
den tunnistaminen edesauttoi uskallusta itsendiseen tydskentelyyn ja samalla
uusien ideoiden kehittelyyn. Itseohjautuvuus olikin sidoksissa haastatteluissa
vahvasti luovuuteen. Tyontekijat ldhtivat itsendisen ongelmanratkaisun kautta

kehittelemddn luovia keinoja esiin tulleiden ongelmien ratkaisemiseksi.

Yhtend asiakasprojekteissa esiin tulleista ongelmista oli esimerkiksi asiak-
kaan ristiriitaiset vaatimukset toteutettavan kehitysprojektin suhteen. Samalla
paineet aikataulusta ja asiakkaan odotuksista saattoivat stressata tyontekijoitd,
mutta veivit projektia eteenpdin. Haastateltavien mukaan luovuuden tulisikin
kuulua olennaisesti IT-alan organisaatioon ja suurimman osan mielestd se toteu-
tuikin hyvin hierarkiattomuuden ansiosta. Seuraavassa haastattelun sitaatissa
Miika ottaa esille hierarkiattomuuden ja ongelmanratkaisun merkityksen suh-

teessa luovuuteen ja itseohjautuvuuteen.
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”Ei vaan niinku pelkdstdin tehdd miten vaikka vaan asiakas sattuis pyytimdin tai
pomo kiskee tai joku vaan. Vaan sit jos siind on joku ongelma tai se ei oo jirkevd niin
ottaa asiat esille ja ratkoo sillee ne ongelmat. Sellainen sisdinen tarve et pitid saada asi-
oita aikasiks ja ohjelmistohommis on aika paljon muitten armoilla siind mieles, ettd mi-
tidn ei tehddi kokonaan tyhjistd vaan meilld on aina kiyttojirjestelmdt ja kirjastot ja kai-
kennikoisti komponenttia, miki tulee jostain ithan muaalta. Ja sitten niissd on aina on-
gelmii mydskin ja sit on asioita joita ei osaa ja jatkuvasti joutuu sitd tekee.. jotain tehdessi
selvittdmdin asioita ja sit tillaisen tasapainoilus sen kanssa ettd tuntuu et on saanut
jotain sellast aikasiks joka tuottaa arvoo sitten asiakkaalle niin siind on aina sellainen pien

paine kyl jatkuvasti.”

Haastatteluissa esiintyi osin ristiriitaisuutta, silld yhden haastateltavan mukaan
hierarkiattomuus saattoi myos rajoittaa luovuutta silloin, kun projekteille ei an-
nettu tarpeeksi aikaa ja asiakas lisdsi paineita nopealle suorittamiselle. Haastatel-
tavan mukaan myoskin se, ettd henkiloston tydaika muodostui ainoastaan asiak-
kaan laskuttamasta tyostd, johti tyytyméattomyyteen ja mahdollisuus itsendisen
tyon kokonaisvaltaiseen toteuttamiseen heikentyi. Samalla luovuus ja vaikutus-
mahdollisuudet kérsivét. Petrin mukaan vaikutusmahdollisuudet rajoittuvat
mahdollisuuteen tehdd oma tyo hyvin, mutta todellisia vaikutusmahdollisuuk-
sia projektien kokonaisrakenteeseen tai luonteeseen ei ole. Seuraavassa Petrin
haastattelun sitaatissa tuodaan esille timd hierarkiattomuuteen liittyva tyyty-

méttomyys, joka olennaisesti heikensi tyohon sitoutumista ja hyvinvointia.

”...mitd niinku sit ehkd mind haluisin ehkd pohjimmiltaan tehdd, et vihdin tim-
mdstd keskusteluu kiytiin ja sit heti niinkun aistin sen et nyt ollaan todella vaarallisilla
vesilld nyt pitdd toppuutella et niinku tavallaan semmosten omien ambitioitten kaa pitdi
olla niinku varsin... varsin varovainen, mikd sit, totta kai, ehkd vihdn yllitti koska, koska
eihin sitte taas missidn muussa organisaatios et tosiaan jos joku, joku on kokenu jonkun
ajatusten vaihdon mahdottomaks, niin silloin vaan totee, ettd en md voi sua tossa auttaa...
onhan se ihan kivaa, ettd sua noikin kiinnostaa, mutta me tehdin nyt tidlld titd ja talld

tavalla...”
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Petrin mukaan yrityksessd vallitsee ndenndinen johtamattomuus, joka kuitenkin
olennaisesti heikentdd henkiloston mahdollisuutta itsendisyyteen ja itseohjautu-
vaan tyOskentelyyn. Kun itseohjautuvuutta rajoitetaan manipulaation keinoin,
rajoitetaan samalla luovuutta ja vaikutusmahdollisuuksia. Voidaankin puhua
ehkd osittain nakymattoméastd manipulaatiosta, silld kaikki haastateltavat eivét
valttdmattd tunnistaneet sitd. Johtajan puuttumisen vaikutusta pyritdan vahen-

tamddn vaikuttamalla yrityskulttuurin kautta asiakasprojektien kulkuun.

Hierarkiattomuus ei valttamattd tukenut luovuutta tai itseohjautuvuutta
parhaalla mahdollisella tavalla muttei myoskddn estdnyt sitd. Esimerkiksi Jani
puhui haastattelussaan kyenneensa vaikuttamaan yrityksessa vallinneisiin asen-
teisiin suunnittelijan tydtehtdviin liittyen. Hén itse koki suunnittelijan tyon mer-
kityksellisend yritykselle ja nyt suunnittelijoita palkataankin hidnen ansiostaan
enemmadn kuin ennen. Haastateltavilla oli yhtendinen mielipide siitd, ettd asioi-
hin voidaan vaikuttaa ainakin osittain, kunhan itse jaksaa ja uskaltaa ajaa asiaa
eteenpdin. Yrityksestd puuttui kaikkien mukaan turha byrokratia, joka myos hel-

potti asioiden eteenpdin viemistd ja muutosprosesseja.

Kaikkien haastateltavien tychyvinvointia lisdsi se, ettd yrityksessa sai tehda
ongelmanratkaisuldhtoistd tyotd. Tadllainen tyoskentelytapa tuki haastateltavien
mukaan itseohjautuvuutta. Asiakasprojektit toisaalta olivatkin usein ongelman-
ratkaisua vaativia ja tdimé&n vuoksi yritykseen myos rekrytoitiin samankaltaisesta
tyOstd pitdvid. Seuraavassa Janin haastattelun sitaatissa ndkyy halu vieda projek-

teja aktiivisesti eteenpadin.

" nii ettd justiin niinku tohon ettd just tosta ite tykkii ettd voi tehd noita asioita,
korjata niitd jos... mdttdd tai ainaki kylld muaki niinku ottaa viikottain joku pannuun
otkein kunnolla mut ettd md ainaki ite... tykkdin siitd ite on sellanen tyyppi etti niinku

jaksan ndihd sen vaivankin sitte ettd... haluun et se homma toimii.”

Suurin osa haastateltavista olivat yhta mieltd siitd, ettd tyossd pystyi kokeilemaan
ennakkoluulottomasti uusia asioita, eikd kukaan tiimin jdsenistd ollut yleensd
vastahakoinen. Osittain tdhdn asenteeseen vaikutti varmasti myos tyontekijoiden

ikd, silla suurin osa oli melko nuoria ja ndin myos avoimempia muutoksille. Toki
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myos asiakkaan mielipiteilld oli suuri merkitys, kuten seuraavassa Lauran haas-

tattelun sitaatissa korostuu.

"no meilli on ainaki sillee niinku se on tavallaan, no riippuu tiysin projektista et
joskus otetaan semmonen menetelmd kiyttoon mitdi asiakas haluaa ja sit jos asiakkaalla ei
oo niinku vahvoja mielipiteitd niin sitte voi tota niin lihtee than ndilld meijin sisdisilli
omilla opeilla ja ne on ollu sillee niinku tavallaan aika vapaita ettd... justiinsa mikd mun
mielestd on than mahtavaa tissi et se projektiliidi on tavallaan se joka niinku tukee mui-

den tydskentelyd, se saattaa olla tavallaan ihan samalla lailla koodari siind ku muutki.”

Itseohjautuvuuden mahdollisuuksiin vaikuttivat monet tekijét, joita olivat haas-
tattelujen mukaan organisaation rakenne, tydyhteiso, projektin vastuuhenkils,
asiakkaan odotukset ja asetetut aikarajoitteet. Myos tyontekijan omat luonteen-
piirteet ja ikd vaikuttivat sithen, millaisina he kokivat vaikutusmahdollisuutensa
ja kyvynitsendiseen tyoskentelyyn. Suuremmasta hierarkkisesta firmasta hierar-
kiattomaan ja pienempéddn tyopaikkaan tulleet suhtautuivat itsendisen ja luovan
tyon mahdollisuuteen muita kriittisemmin. Usko kykyyn vaikuttaa omaan tyo-

hon vahvisti tychyvinvoinnin kokemusta yrityksessa.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Tdamadn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten hierarkiattomuus néyttay-
tyy henkildston tyshyvinvoinnin ndkdkulmasta informaatioteknologian organi-
saatiossa ja millainen merkitys tyoyhteison tuella ja henkiloston itseohjautuvuu-
della on ty6hyvinvoinnille. Tutkimuksen kohteena olleen yrityksen henkiloston
haastatteluissa hierarkiattomuus korostui ilmiond vahvasti ja herétti osittain ris-
tiriitaisia mielipiteitd. Hierarkiattomalla yritysrakenteella oli merkitysta tyohy-
vinvoinnin kannalta, silld se vaikutti koko organisaation toimintamalleihin. Ai-
neistosta nousi vahvimmin esille neljd teemaa, joita olivat hierarkiattomuuden
mukanaan tuoma vapaus ja vastuu, tydyhteison tuki sekd itseohjautuvuus.
Namad neljd teemaa maéadrittelivat henkiloston ajatuksia hierarkiattomuudesta ja
toivat esiin kokemuksia tyohyvinvointiin liittyen.

Tutkimuksessa esiintyvat teemat liittyivdt saumattomasti tutkimuskysy-
myksiin, joiden avulla tydyhteison ja tyontekijdn itseohjautuvuuden merkitysta
tydhyvinvoinnille hierarkiattomassa organisaatiossa voitiin tutkia. Vapauden ja
vastuun teemojen ansiosta tuloksista saatiin jasennelty kokonaisuus hierarkiat-
tomuuteen ja tyohyvinvointiin liittyen. Vastuun alateemana oli liséksi epédvar-
muuden teema, silld se nousi useaan otteeseen esille aineistosta, muttei kuiten-
kaan tarpeeksi, ettd siitd olisi voinut koostaa padteemaa. Epdavarmuus ilmeni ko-
kemuksena hierarkiattomaan organisaatioon liittyen, jossa esimiehen tarjoama

tuki koettiin jossain madrin puutteelliseksi.
Vapaus ja vastuu

Hierarkiattomuuden mukanaan tuomaa vapautta korostettiin haastatteluissa
tyohyvinvointia merkittavasti lisddvéaksi tai vahvistavaksi tekijdaksi. Kaikki haas-
tateltavat kaipasivat vapautta tyossddn ja olivat sen vuoksi hakeutuneet yrityk-

seen toihin. Hierarkiaton organisaatiorakenne sopiikin hyvin juuri taméantyyp-
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pistd tyotd kaipaaville tyontekijoille, sillda Ropon (2005, 48) mukaan siind koros-
tetaan osallistumista, itseohjautuvia tiimejd ja autonomisuutta. Vapaus tyossd
mahdollisti esimerkiksi liikkuvuuden eri projekteissa tyontekijan omien kiinnos-
tuksenkohteiden mukaisesti ja mahdollisuuden ottaa halutessaan enemman vas-

tuuta.

Hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vapaus mahdollisti my0s etédpdi-
vien pidon ldhes rajoituksetta. Ainoana rajoituksena saattoivat toimia yhteispro-
jektit kollegoiden kanssa sekd asiakastapaamiset. Jakosen ja Jarvensivun (2015,
24) mukaan perinteiset tyossd aikaisemmin esiintyneet rajat ovatkin 16ystyneet
eritoten teknologisoitumisen vuoksi, mikd nékyy joustavuutena ajan, paikan ja
tyoskentelytapojen osalta. Lisdksi Jarviniemen (2015, 377-383) mukaan erityisesti
esimiesasemassa tyoskentelevillda on mahdollisuus tydaika- ja tehtdvdautonomi-
aan. Tyoaika-autonomian, tyon stressaavuuden ja sosiaalisen aseman on ha-

vaittu olevan yhteydesséd tyontekijan kokemaan hyvinvointiin.

Yhteison tuen ja hierarkkisuuden vahentyessd, myos mahdollisuus luovuu-
teen ja liikkumatilaan lisddntyvét. Scott Shanen vuonna 1992 toteuttamassa tut-
kimuksessa hierarkiattomat ja individualistiset yhteistt olivat muita yhteisojd in-
novatiivisempia ja itsendisempid. My0s tutkimassani yrityksessd vapaus toi mu-
kanaan mutkattomuuden ja lisdsi vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhon. Toi-
saalta vapaus ei ollut rajoituksetonta, eivdtkd haastateltavat kokeneet voivansa
vaikuttaa tydympadristoon, projekteihin tai niiden aikarajoihin merkittdvésti.
Kuitenkin kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa oman tyon tuloksiin riitti tyo-
hyvinvoinnin ylldpitoon ja tyohon motivoitumiseen suurimmalle osalle haasta-
teltavista. Mutkattomuus yrityskulttuurissa tuki samalla haastateltavien itseoh-

jautuvuutta ja luovuutta.

Haastateltavien mukaan luovuus mahdollistui hierarkiattomuuden myo6t4,
mutta eridvidkin mielipiteitd oli. Aiemmin suuressa ja tunnetussa teknologia-
alan yrityksessd tyoskennelleen Petrin mukaan vapautta luovuuteen ei mahdol-
listeta nykyisessd tyopaikassa tarpeeksi ja projektit ovat ylhdaltd kontrolloituja.
Tyolle ei anneta tarpeeksi aikaa, vaan sitd rajoitetaan tulosohjautuvasti. Organi-

saatiossa oleva myyntikonserni teki vélilld valintoja esimerkiksi projektitiimien
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vastuuhenkildiden vililld ja painosti tyontekijoita tehokkaaseen tyoskentelyyn.
Selvésti Petrin kokemuksiin vaikutti hdnen tyoskentelytaustansa isossa yrityk-
sessd, jossa saman projektin parissa saatettiin tyoskennelld kerrallaan hyvinkin
pitkid aikoja.

Aiemmat kokemukset hierarkkisessa yrityksessd tyoskentelemisestd vai-
kuttivatkin haastateltavien mielipiteisiin ja koettuun tyohyvinvointiin. Tama na-
kyi esimerkiksi uuden tyontekijan Eliaksen puheessa, joka oli ehtinyt olla yrityk-
sessd vasta viikon ja omasi muutenkin véhemman aiempaa tyokokemusta. Ha-
nen edellisessd tyopaikassa ei tarjottu samalla tavalla vapautta. Nykyisessa tyo-
paikassa vallitsevan hierarkiattomuuden mukanaan tuoma vapaus tuki Eliaksen
tydhyvinvointia ja kannusti tekem&an parhaansa kehittamistd vaativassa tyossa.
Haastatelluista Petri mainitsi, ettd nimenomaan vahemman tyokokemusta omaa-
villa tyontekijoilld oli naiivi kuva yrityksestd, silld he eivdt kyenneet tekemaan
vield samalla tavalla vertailevaa arviointia yrityksen todellisesta johtamiskult-

tuurista.

Tutkimuksessa tuli selkeésti ilmi, ettd hierarkiattomassa yrityksessa tyotyy-
tyvdisyyteen vaikuttivat yksiloerot, sillda nuoremmat tyontekijat eivat puhuneet
juurikaan omasta itseohjautuvuudestaan tai asiantuntijuudestaan. Heille yrityk-
sessd ilmenevan hierarkiattomuuden vaikutukset riittivét ja lisdsivdt motivaa-
tiota tyon suorittamiseen. Toisaalta taas my0s yrityksessd alusta asti tyoskennel-
leen haastateltavan mukaan hierarkiattomuus lisdsi vapautta vaikuttaa tyohon,
eikd han kokenut sen tuovan mukanaan huomattavia epédkohtia. Ehkd suurim-
man eron toikin aiempi kokemus saman alan yrityksista.

Se, miten tyytyvdisid aiempaan tyopaikkaan oltiin, vaikutti myos nykyi-
sessd tyOssd koettuun tyytyvdisyyteen ja vapauden tunteeseen. Kokemattomuus
tyoelamadssa viahensi vertailun aiheuttamaa tydhyvinvoinnin laskua. Uusi tyon-
tekija oli esimerkiksi innoissaan siitd, ettd sai paattaa tittelinsa itse ja vaikutti ole-
van ylped tyopaikastaan. Yrityksen toimintatavat olivat hyvélla tavalla tdysin eri-
laisia hdnen aiemmasta tyopaikastaan ja vahvistivat siten entisestdaan hierarkiat-

tomuuden mukanaan tuomaa vapauden vaikutusta. Médkikankaan, Maunon ja
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Feldtin (2017, 7) mukaan ty6 koetaan parhaimmillaan mahdollisuutena toteuttaa

itseddn vapaasti.

Myos yrityksen markkinoinnin vaikutukset koettiin erilaisina aiemmasta
tyokokemuksesta riippuen. Kauemmin tyteldmassa ollut Petri koki nykyisen
tyopaikkansa markkinoivan itseddn jopa valheellisesti manipuloiden. Hadnen
mukaansa markkinointi oli “paljon melua tyhjdstd”, silld siind luvattiin jotain,
mitd ei lopulta pystytty toteuttamaan. Sen sijaan uuden tyontekijan Eliaksen mu-
kaan yrityksen mainonta oli yksi syy kaverin suosittelun lisdksi hakeutua fir-
maan toihin. Se heritti hdnessa kokemuksen, ettd yrityksessd saa todella vaikut-
taa tyohonsd ja tehdd vapaasti sitd mitd haluaa. Salovaaran mukaan (2015, 42)
erityisesti uusi sukupolvi karsastaakin ylhaéltd pdin tulevaa vahvaa johtamista.
Autonominen johtajuus ndhdéddn sen sijaan luovuutta ja intohimoa tukevana voi-

mana.

Tuloksissa korostuu keskeisesti Petrin ja Eliaksen mielipide-erot, silld he
olivat kaksi haastateltavien ddripadtd. Eliaksen yrityksen markkinoinnista etuka-
teen saamat mielikuvat vahvistivat edelleen hdnen késityksiddn itseohjautuvuu-
teen, vapauteen ja vastuuseen kannustavasta yrityksestd. Petrin kohdalla taas ko-
kemus oli pdinvastainen, silld hdn koki markkinoinnin ainoastaan tyhjiksi lu-
pauksiksi, silld yritys ei hdanen mielestddn kannusta todelliseen vapauteen. Taus-
talla vaikuttivat my0s Petrille tyohaastattelussa annetut petetyt lupaukset mah-
dollisuudesta toteuttaa tydtddn mielenkiinnonkohteidensa mukaisesti. Dayn ym.
(2012, 475) mukaan useat tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd kontrollin puute
vdhentdd henkiloston tyohon sitoutumista ja lisdd heiddan kokemaansa stressid.
Samalla hyvin erilainen tyokokemustausta vaikutti ndiden kahden haastatelta-
van mielipide-eroihin.

Suurin osa haastatelluista oli sitd mielts, ettd hierarkiattomuus vdhensi or-
ganisaation byrokraattisuutta ja nopeutti muutosten toteuttamista. Minzbergin
(1980) mukaan informaatioteknologian alalla ilmenevi joustavuutta tarjoava or-
ganisaatiorakenne vahentddkin hierarkkisuutta ja samalla useat tehtdvét vaativat
ongelmanratkaisukykyd, jota myos tutkimuksen kohteena olleessa organisaa-

tiossa pidettiin suuressa arvossa. Téllaiselle organisaatiorakenteelle on tyypillistd
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tilapdisissd projektiryhmissd toimiminen, joissa johtaja vaihtuu projektin vaihtu-
essa. Téllaisella toimintamallilla pyritddn edistimddn innovatiivisuutta ja luo-
vuutta, joten se soveltuu hyvin ohjelmointialalle. Erds haastateltava sanoikin, ettd
yrityksessd keskitytddn tekemddn niitd ”oikeita asioita” ja tulos muodostuu te-

hokkaasti sitd kautta.

Hierarkian puuttuminen lisdsi mahdollisuuksia ottaa vastuuta, mikd oli
haastateltavien mukaan yksi yrityksen parhaista puolista. Mikéli vapauden ko-
kemus oli vahva, se tuntui lisddvan henkiloston tyohyvinvointia ja motivaatiota
projektien loppuun asti mietittyyn toteuttamiseen. Byrokraattisuuden puuttu-
essa asiat eivit kulkeneet ylimmaén johdon kautta, jolloin niihin pystyttiin melko
hyvin itse vaikuttamaan. Martelan ja Jarenkon (2014, 29) tutkimuksen mukaan
johtaja saattaakin vahentad yksilon kokemaa autonomian tunnetta. Kaikenlainen
mikromanagerointi ja kontrollointi ovat erityisen tehokas tapa estéda yksilod itse-
ohjautuvaan tekemiseen ja innostumaan tyostdan. Yksilo on monesti valmiiksi
taipuvainen itseohjautuvaan tydskentelyyn, mikéli siihen annetaan mahdolli-
suus. Yrityksen tulisi pyrkid siihen, ettei henkilosté koe noudattavansa késkyjd,

vaan valitsee itsendisesti kdskyjen ja sddntojen mukaisen kayttaytymisen.

Haastatteluissa esiintyi my®s ristiriitaisia mielipiteitd omista vaikutusmah-
dollisuuksista, silld asiakkaiden korkeat vaatimukset ja aikataulupaineet koettiin
osittain luovuutta ja hyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi, jolloin tyontekoon liit-
tyvd vapauskin kirsi. Samalla projekteihin liittyva vastuu lisdédntyi ja saattoi va-
lua sellaisen tyontekijan harteille, jolla ei todellisuudessa olisi ollut halua ottaa
enempdd vastuuta itselleen. Toisaalta vastuun koettiin olevan eri tilanteissa myos
positiivinen asia, joka tyonsi eteenpdin ja toimi vastapainona vapaudelle. Vastuu
saatettiin kokea siis osittain hyvidnd hierarkiattomuuden mukanaan tuomana si-

vutuotteena.

Hierarkiattomuuden mukanaan tuoman vapauden merkitysta korostettiin
erddssd haastattelussa niin sanotun muurahaisesimerkin avulla. Esimerkissd an-
nettu vapaus lisdsi muurahaisen tekemén tyon tulosta, tydhyvinvointia ja moti-
vaatiota tyotd kohtaan. Sen sijaan raportit, esimiehet, byrokratia ja tulostavoitteet

vdhensivdat muurahaisen tyohyvinvointia ja tyostd saatuja tuloksia. Lopulta
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muurahainen vésyi ja hdnet irtisanottiin. Kaikkien haastateltavien mukaan hie-
rarkiattomuuden mukanaan tuoma vapaus mahdollisti sellaisen tyon tekemisen,

minkd vuoksi yritykseen oltiin alun perin hakeuduttu.

Kaikki haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd vapaus tuo mukanaan
myds vastuuta. Se on ldhes erottamaton osa-alue vapaudesta ja hierarkiattomuu-
desta puhuttaessa, silld esimiesten puuttuessa, vastuun ottajan rooli vaihtelee
projekteittain. Jainin (2012, 11) mukaan tiimien jasenet pyrkivat kontrolloimaan
toisiaan sosiaalisen paineen avulla, koska heilld on vastuu projektin onnistumi-
sesta. Henkiloston on tuettava jaettua johtajuutta siten, ettd vastuu jakautuu ta-
saisesti tyontekijoiden valilld. Haastatteluissa ilmenikin, ettd kaikki tyontekijat
ottivat yrityksen projekteissa vastuuta tyon loppuun saattamisesta, mutta paa-
vastuu esimerkiksi asiakkaan kanssa neuvottelusta pdityi yleensd jonkun har-

teille, eikd sitd vastuuta koettu aina positiiviseksi.

Vastuuta pidettiin suurimmaksi osaksi kuitenkin vapauttavana ja tyohy-
vinvointia tukevana tekijand, kun siitd voitiin useimmiten itse pdittdd omien
mielenkiinnonkohteiden mukaan. Yrityksen eri projektien pddvastuun ottami-
sesta ei tullut koskaan eripuraa, silld sitd ennemminkin kaihdettiin. Vahva vastuu
projektin toteuttamisesta lisdsi vastuun ottajan tyotaakkaa, palavereiden maaraa
ja paperity6td, jolloin koodaaminen saattoi jaddd vahemmille. Projektissa liidind
toimiminen lis&si osalle projektista riippuen stressid ja heikensi tychyvinvointia,

mikaili vastuun ottaminen ei ollut todellisuudessa omaehtoista.
Epdvarmuus

Haastatteluissa esiintyi my6s epdavarmuuden kokemuksia hierarkiattomuuteen
liittyen. Yhtend huolenaiheena kaikilla oli se, miten sama yritysrakenne kyetdan
sdilyttdimaddan organisaation kasvaessa entisestddn tulevaisuudessa. Téllainen tu-
levaisuuteen ja suuriin muutoksiin liittyva huoli lisési henkiloston stressid ja vé-
hensi tyohyvinvointia. Cookin (2015, 1) mukaan viimeaikaisesta IT-alan tychy-
vinvointiin liittyvéstd tutkimuksesta (Kanwar, Singh & Kodwani 2009; Shih,
Jiang, Klein & Wang 2013) selvidd, ettd IT-alan yritysten tyoympéristo aiheuttaa
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ahdistusta ja ylirasitusta kovien vaatimusten ja epavarmuuden vuoksi. Tdama il-

mio lisdd mahdollisuuksia loppuun palamiselle.

Myo6s epdvarmuus omasta asemasta ja henkiloston vaihtuvuudesta hei-
kensi haastateltavien tydhyvinvointia ja varmuutta tulevaisuudesta. Haastatelta-
vat eivdt halunneet yritykseen niin sanottuja véliesimiehid lisddamddn byrokra-
tiaa. Toisaalta muutamissa haastatteluissa puhuttiin myos jonkinlaisesta lahityon
tuen puutteesta, johon tarvittaisiin osaavaa esimiestd. Esimiehettomyys lisdsi
epdvarmuutta niissd tilanteissa, joissa ei tiedetty kenen tulisi ottaa projektissa
enemmadn vastuuta, tai kuka osaisi selvittdd jonkin esiin tulleen ongelman. Coo-
kin (2015, 2) mukaan ei olekaan jarkevaa vahdtelld johtamisen vaikutusta tyohy-
vinvoinnin kannalta, vaikka monet yritykset pyrkivitkin autonomiseen tyohon.
Téllainen tyoskentelytapa saattaa lisdtd yksilon motivaatiota hoitaa tehtavit te-
hokkaasti loppuun, mutta toisaalta taas hyvan projektijohtamisen avulla yksit-
tdiseen tyontekijadan kohdistuvaa tyotaakkaa, stressid ja uupumusta voidaan eh-
kéista.

Haastateltavista erityisesti Petri mainitsi, ettd tyonjako ei aina ollut yrityk-
sessd tarpeeksi selked, mutta tahdn mielipiteeseen vaikuttivat myos hdnen aiem-
mat kokemuksensa hierarkkisesta yrityksestd. Han usein vertasikin hierarkkisen
suuryrityksen ja nykyisen tydpaikkansa vilisid eroja. Vertailussa Petri toi esille,
ettd nykyisessd yrityksessa henkilostod heiteltiin sattumanvaraisesti eri tehtadviin,
eikd kelldan ollut aitoa ndkemystd tai kiinnostusta siitd, mitd kukin henkilostosta
osasi. Talloin tyontekijoiden todellinen osaaminen saattoi jaddd pimentoon, mika
vdhensi samalla innovatiivisuutta. Ainoana menestyksen mittareina toimivat
projekteille kirjatut tunnit ja asiakkaan kokemus. Petri koki tdmé&n osaltaan on-
gelmalliseksi ja yksipuoliseksi mittariksi. Hinen mukaansa my®s joillakin muilla
yrityksen tyontekijoilld oli samansuuntaisia ajatuksia, mutta heitd ei ollut mu-

kana haastattelussa.

Epdvarmuutta tyoyhteisossa lisdsi se, ettd palkkatiedot olivat lapindkyvia.
T4lloin selvasti korkeampaa palkkaa samasta tyostd saava koki painetta omasta
suoriutumisestaan. Petrin mukaan yrityksen johto oli yrittdinyt manipuloida

hédntd pudottamaan palkkaansa. Tédllainen palkkaan liittyvd epavarmuustekija
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heikensi tyontekijan tyohyvinvointia, silld siihen liittyi myos epavarmuutta joh-
don rehellisyyttd kohtaan. Dewydarin (2015) mukaan luottamus ja kunnioitus
johdon ja henkiloston vililld on avainasemassa koetussa tyohyvinvoinnissa. Joh-
don ja tyontekijoiden vilinen ihmissuhde vaikuttaa merkittdvasta henkiloston

tyosuoritukseen ja motivaatioon.

Hierarkiattomuuden mukanaan tuomasta vastuusta puhuttaessa, haasta-
teltavat nostivat esiin asiakkaiden vaatimusten mukanaan tuomat rajoitteet.
Namai rajoitteet koettiin osittain pakollisinakin, mutta epdvarmuutta toi hierar-
kiattomuuden mukanaan tuoma selkedn tyonjaon puutteellisuus. Hankalissa
asiakasprojekteissa tyontekijit eivéat valttamatta tienneet kenen puoleen kddntya.
Téssd suhteessa korostuu ns. rivityontekijan vastuun mukanaan tuoma paine on-
nistumisesta, kun yrityksessa ei ole esimiestd kenen puoleen kédntya. Hierarkki-
sissa organisaatioissa vallitsee yleensa selked tyonjako tyontekijoiden ja esimies-
ten valillda. Tama helpottaa vastuun jakamista ja ongelmatilanteiden ratkomista.
Sen sijaan hierarkiattomassa organisaatiossa projektin vastuuhenkilonad toimii
muiden tiimildisten kanssa samaa tyotd tekeva substanssiosaaja, jolla ei valtta-
mittd ole esimieskokemusta. T&lloin ongelmatilanteiden selvittelystd saattaa

tulla haastavaa.

Haastatteluissa esiintyi kuitenkin myos erimielisyyttd tyonjaon selkeyden
suhteen. Useiden mielestd esimiehettomyys oli positiivinen asia, silld silloin ta-
vallisella rivityontekijalld oli mahdollisuus nousta joissakin projekteissa vastuu-
henkilon asemaan. Kaikkien haastateltavien mukaan vastuuhenkilén vahvalla
substanssiosaamisella oli positiivinen efekti, silld samaa tyotd tekeva kollega ym-
maérsi projektityon sisdllostd paremmin kuin resurssoinnista huolehtiva perintei-
nen esimies. Toisaalta taas haastateltavat toivat esille johtamiseen liittyvid koke-
mattomuuden haasteita. Tienarin ja Merildisen (2009, 28-52) mukaan IT-alan yri-
tyksissd henkildstolld on oltava monipuolinen ja korkea osaaminen, jotta he sel-
vidvat muutoksen ristipaineissa. Pelkkd substanssiosaaminen ei aina riitd, vaan
kyky mukautua muuttuviin tilanteisiin ja omaan asemaan projekteissa on entista
tarkeampadd. Projektiliidin asemaan on opittava mukautumaan ja siihen on tar-

jottava yrityksen johdosta késin apua ja tukea.
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Haastatteluissa tuotiin esiin, ettd vastuu voi ndyttdytyd myos positiivisena
ilmion4, joka kannustaa tyossd eteenpdin. Tyontekijdt halusivat tehdd parhaansa
jo projekteissakin vallitsevan ryhméapaineen vuoksi. Tdllainen asetelma edesaut-
taa tulosten syntymistd hierarkiattomassa organisaatiossa. Toisaalta asiakaspro-
jektit olivat hektisid ja lyhyttempoisia, mika asetti rajoitteita yksilon luovuudelle
ja innovatiiviselle ajattelulle. Tyopdivdt koostuivat asiakkaalta laskutetusta
tyOstd, joten epdonnistumisen varaa ei juurikaan annettu. Jonkinasteista kokeilua
tosin sallittiin, mutta ainoastaan silloin, kun tyontekijalld oli vahva mielipide ja
selked visio lopputuloksesta. Kaikilla tyontekijoilld ei ole kuitenkaan itsevar-
muutta saada asioitaan kuuluviin. Téllainen toimintamalli yrityksessd saattaa

johtaa ahdistuneisuuteen ja tychyvinvoinnin laskuun.
Tyoyhteison tuki

My6s tyoyhteisostd saadulla tuella oli merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta. Mo-
net yrityksen tyontekijoistd olivat hakeutuneet toihin ystdviensd suosituksen
kautta, joten tyoyhteiso koettiin melko homogeeniseksi. Tamad teki avun pyyta-
misestd helpompaa, mikd onkin erittdin tdrkedd esimiehettomdssd organisaa-
tiossa. Vaikka perehdytys tyohon oli melko lyhyt, tydyhteisostd saatiin tarpeeksi
tukea tyon aloittamiseen. Merkittdvana tekijand tyohyvinvoinnille oli se, ettd yri-
tykseen valikoitiin itseohjautuvia tyontekijoitd. Kaikki haastateltavat olivat sa-
maa mieltd siitd, ettd yrityksessd eivit parjdd paljon ohjausta tarvitsevat henkilot.
Toki eri projekteissa tydskenteli erilaisia ihmisid, joista osa vaati enemmaén oh-
jausta, ja talloin sitd myos tarjottiin. Kukaan haastatelluista ei kokenutkaan saa-
neensa liian vdhdn perehdytystd yritykseen tullessaan. Samankaltaisuuden ko-

kemus tyoyhteisossd lisédsi koettua tyohyvinvointia ja sitoutumista yritykseen.

Haastateltavat kertoivat, ettd yrityksen rekrytoinnissa pyrittiin henkiloston
samanhenkisyyteen. Taméa toimintamalli herétti kritiikkid haastateltavista Pet-
rissd, joka koki olevansa erilainen, kuin suurin osa muusta henkilostostd. Hanen
mukaansa yritykseen valittiin suurimmaksi osaksi hyvin nuoria tyontekijoitd,
joilla ei ollut paljon tyokokemusta. Vdhemmaén tyokokemusta omaavat olivat ha-

nen mielestddn vield naiiveja ja innostuneita ndenndisestd vapaudesta, jolloin he
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myods sulkivat silmdnsd johdon harjoittamalta manipulaatiolta. Petrin kokema
erilaisuuden tunne heikensi hanen tychyvinvointiaan. Hinen mukaansa johdon
harjoittama epdrehellisyys vdhensi hdnen sitoutumistaan yritykseen. Muihin
haastateltaviin ndhden tama mielipide erosi melko radikaalisti, silld muut eivét

tuoneet esille johtoon liittyvdd tyytymattomyytta.

Aineistossa esiin tulleella henkiloston samankaltaisuudella saattaa olla hai-
tallisia vaikutuksia yrityksen innovatiivisuutta ja edistyksellisyyttd ajatellen.
Eridvat mielipiteet ovat terveellisig, silld ne ajavat eteenpdin uudistuksia. Tie-
narin ja Merildisen (2009, 28-52) mukaan tyontekijoiden on nykyaikana kyettava
innovatiiviseen ajatteluun pysydkseen mukana tydeldman muutoksessa. Tyoyh-
teison tuki nayttaytyy merkittavana, silld teknologiset innovaatiot ovat aina lo-
pulta ihmisten tyon tuloksia. Luovien ratkaisujen kehittaminen edellyttdd sosi-
aalista kanssakdymistd ja toisilta saatua hyvidksyntdd. Phelpsin (2013) mukaan
tyontekijoiden on oltava innostuneita tyostddn, jotta kestdva talouskasvu olisi
mahdollinen. Varsinkin IT-alan organisaatioissa henkiloston motivaatio ja innos-
tus mahdollistavat innovaatioiden synnyn, silld tyo vaatii kykyéa kehittamiseen,

josta ei aina edes makseta tyon vaatimaa korvausta.

Vaikka samankaltaisuus tukikin suurimman osan haastateltavien hyvin-
vointia, saattaa silld olla tulosndkdkulmasta erilaisia seurauksia. Téllaisessa yri-
tyksessd eri mieltd olevat eivat valttamattd uskalla avata suutaan, silld he koke-
vat, ettei sitd hyvaksyttdisi tyopaikalla. Tama ilmi6 ndkyi erityisesti Petrin koh-
dalla. Petrin haastattelun perusteella yrityksen johto ei suvaitse eridvid mielipi-
teitd ja ainoastaan asiakasprojektien tehokkaalla hoitamisella on vélid. Tama saat-
taa olla kuitenkin karrikoitu mielipide tyontekijaltd, joka ei valttamattd tunne

kuuluvansa joukkoon.

Samanlaisuutta kokevat ja samoja arvoja jakavat haastateltavat sen sijaan
tunsivat tyOyhteison tuen vahvistavan heiddn tychyvinvointiaan ja jaksamis-
taan. Talloin yrityskulttuuri koettiin hyvéksi. Hierarkiattomassa organisaatiossa
tyoyhteison tuki korostuukin, silld ldhes kaikki projektit hoidetaan yhdessa. Ryh-

maéprojektien avulla tyontekijdt jaksottivat tyopdivddansd ja tulivat tyopaikalle
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etatyoskentelyn sijaan. Asiakasprojektit maddrittelivat suurelta osin tyossa kaytet-
tyd aikaa, mutta toisaalta my0s itsendisen tyon mahdollisuus koettiin positiivi-
sena, vaikkei sitd pidettykddn yhtd tehokkaana toimintatapana. Haastateltavien

mukaan parhaat ideat syntyivét yhteistyossa.

Tyoyhteisostd saatua tukea lisdttiin esimerkiksi erilaisten viestintdkanavien
avulla. Namé kanavat edistivit etdtyon mahdollisuutta ja joustava tyo nadyttay-
tyikin tyohyvinvointia lisddvana tekijand. Myos johtamiseen tarjottiin tukea, silld
yrityksessd jdrjestettiin sadnnollisesti projektien vastuuhenkilville palavereita,
joissa omia ajatuksia johtamiseen liittyen pystyttiin jakamaan. Tama oli tarkedd
erityisesti siksi, ettei suurimmalla osalla henkilostosta ollut pitkédd esimiesuraa
takana. Erds haastateltavista mainitsi my0s, ettd hanelld on tyontekoa tukeva
sparrauskaveri ideoiden kehittelya varten. Erityisesti suunnittelijan tyossa spar-

rauskaveri tuki tyossd viihtymistd, silld tyotehtdavat vaativat luovuutta.

Tyoyhteisostd puhuttaessa, myos perehdyttiminen nousi keskustelun ai-
heeksi. Uusien tyontekijoiden tullessa yritykseen, heilld oli kdytosséddn jonkinlai-
nen webtyo6kalu, jossa oli ohjeita tyttehtdvien suorittamiseen. Henkilostolld oli
mahdollisuus osallistua lisdksi parin tunnin mittaiseen perehdytykseen ja ottaa
tarvittaessa yhteys henkilostofirman kautta palkattuun henkiltstoassistenttiin,
joka neuvoi tyontekijoitda kdytannon asioissa. Henkilostdjohtamisen kaytantei-
den ulkoistaminen henkil6stohallinnon yrityksille on Mockaitisin, Zanderin ja
De Cierin (2018) mukaan yleistynyt. Ulkopuoliset firmat hoitavat tdlloin pereh-
dytykset, rekrytoinnin ja mahdollistavat tarvittavan ldhituen, jotta tyontekijat
voisivat tydskennelld itsendisissd tiimeissd joustavasti ilman johtoa. Vasta viikon
tyosséd olleen haastateltavan mukaan perehdytys oli riittdvé, eikd hdn kaivannut

enempadd tukea.

Tyoyhteison tuen tarve oli erityisen suuressa asemassa asiakkaan kanssa
kdytdavien neuvottelujen kohdalla. Erds haastateltavista mainitsikin menevénsa
yleensd koko projektiryhmén kanssa asiakastapaamisiin, jotta ryhmiaillé olisi yh-
teinen késitys asiakkaan toiveista. Ndin toimittiin my®os siksi, ettd projektin vas-
tuuhenkil6 saisi tukea muista tiimin jasenistd. Asiakasprojektien kautta koettiin

sekd onnistumisia ettd epdonnistumisia, mutta néissé tilanteissa projektiryhmén
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joustavuus ja aktiivisuus ndyttelivdt suuressa roolissa. Ryhmépaineen vuoksi
kaikki suuntautuivat tekemdan tyotd mahdollisimman hyvin, jotta asiakas olisi
tyytyvéinen.

Tiimin avulla uudenlaisia toimintatapoja oli helpompi kokeilla ja vieda lapi
asiakkaallekin. Koska asiakastapaamisia saattoi olla vélilld jopa pdivittdin, tyo-
yhteison tuella oli suuri merkitys tyshyvinvoinnille hierarkiattomassa organisaa-
tiossa, jossa esimiehistd ei saatu tukea. Haastateltavista Miika mainitsi kokevansa
tyOoyhteison tuen erityisen tarkedksi asiaksi tyossd jaksamisen kannalta. Han koki
voivansa olla aito oma itsensd, mika lisdsi hyvaksytyksi tulemisen tunnetta. Li-
min (2008, 18) tutkimuksessa korostetaankin hyvéaksytyksi tulemisen tarvetta.
Yksilolld on oltava myds mahdollisuus hyodyntdd osaamistaan monipuolisesti,

silld vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa henkiloston tyohyvinvointiin.
Itseohjautuvuus

Tyoyhteisoltd saadun tuen lisdksi my6s itseohjautuvuus néytteli tdarkedd roolia
tydssd jaksamisen kannalta. Sitd pidettiin tydyhteis6on samaistumisen ja tyossa
menestymisen mahdollistajana. Erityisesti hierarkiattomassa yrityksessd autono-
misen tyon rooli korostuu, silld sielld ei ole turvaverkkoa, johon tukeutua. Téllai-
sessa organisaatiossa korostuu pahimmillaan turvattomuus ja parhaimmillaan
mahdollisuus itsendiseen pddtoksentekoon. Haastateltavilla oli ryhméprojektien
lisaksi itsendisid projekteja, joita oli kyettdva hoitamaan ilman kunnollista pereh-
dytystd. Projektit tulivat yleensd asiakkailta suoraan, joten tyontekijin oma asi-

antuntijuus oli suuressa roolissa itsendisen projektin onnistumisen kannalta.

Asiakasprojektit eivit kuitenkaan valttdmattd sallineet mahdollisuutta in-
novatiiviseen ajatteluun aikarajoitteiden ja onnistumispaineiden vuoksi. Mikali
johto ndkee tarkeimpand onnistumista maarittavana tekijaksi tyossa asiakkaalta
laskutetut tunnit ja valmiin projektin, ei siind valttamaéttd anneta tarpeeksi pai-
noarvoa uudenlaiselle tekemiselle. Yksilon pddtantdvaltaa rajoitettiinkin tédssa
kohtaa. Haastateltavista yrityksen uusin tyontekijd ei maininnut kyseistd ilmiotd,

mutta se esiintyi monien muiden haastateltavien kokemuksissa tytnteosta pu-
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huttaessa. Martelan ja Jarenkon (2014, 28-29) mukaan itseohjautuvuuteen kuu-
luukin olennaisesti valinnan- ja toiminnanvapaus. Sen sijaan pakotettu ja tiukasti
ohjattu toiminta on itseohjautuvuuden vastakohta. Pakotettu toiminta tuntuu
tyontekijasta ulkoa ohjatulta, jossa motivaatio toiminnalle ei ldhde yksilostd it-

sestdadn.

Vaikutusmahdollisuuksista puhuttaessa kriittisin mielipide liittyi siihen,
ettei projekteihin ollut todellista pddtantdvaltaa ollenkaan, ellei tyontekijd otta-
nut riskid ja yrittanyt toteuttaa tyotd omien visioidensa mukaisesti. Tatd mieltd
olevan haastateltavan mukaan vaikutusmahdollisuudet rajoittuivat oman tyon
laadun kehittamiseen, mutta todellisia vaikutusmahdollisuuksia projektien ko-
konaisrakenteeseen tai luonteeseen ei ollut. Epdonnistuminen olisi aiheuttanut
suurta huomiota yrityksessd, mutta onnistumisesta sai korkeintaan seldantapu-
tuksia. Joidenkin haastateltavien mukaan luovuudelle ei annettu sen kaipaamaa

olennaista tilaa.

Jotta tyontekija kykeni vaikuttamaan tekemddnsd tyohon, tamén piti olla
itseohjautuva ja rohkea kertomaan nikemyksidan ryhmadlle tai asiakkaalle. Pro-
jekteissa ei kuitenkaan suvaittu padllepasmarointid ja tdssd suhteessa nékyy eri-
tyisesti hierarkiattomuuden merkitys. Esimiehettomyyteen oltiin totuttu ja kaik-
kien tuli olla samalla tasolla tydskentelevid, jolloin projektin vastuuhenkilon
asema vaihtui projektin vaihtuessa. Kaikkia tuli kuunnella, eiké liiallista johta-
mista sallittu. Ehkd tdmd johtui myo0s siitd, ettd ldhes kaikki olivat koodareita,
joten jokaisen tuli tiedostaa olevansa samalla tasolla muiden tiimildisten kanssa.
Sooloilua ei siis katsottu hyviélld, mikd taas Petrin mukaan vdhensi mahdolli-
suutta luovuuteen ja itseohjautuvuuteen vaikuttaen samalla koettuun tyshyvin-
vointiin. Itseohjautuvuus oli siten hyvin monimutkainen asia yrityksessd, johon

kannustettiin, mutta toisaalta sitd my0s osittain vaimennettiin.

Kaikki haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd itseohjautuvan tyoskente-
lyotteen avulla oli mahdollista kehittdd myds ongelmanratkaisukykya. Ongel-
manratkaisukyky vahvisti tyohyvinvointia, silld hierarkiattomassa yrityksessa
oli kyettava selvittdiméddn aktiivisesti eteen tulleita esteitd. Tyopaikalla ei valtta-

mattd ollut ketddn, joka olisi osannut ratkaista ongelmallisen tilanteen, joten tdssa
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suhteessa henkiloston asiantuntijuus nousi tarkedksi selviytymisen vilineeksi.
Erityisesti pidemman tyduran tehneet puhuivat asiantuntijuudesta. Nuoremmat
tyontekijat eivat valttamatta tunnistaneet omaa asiantuntijuuttaan ollenkaan ja
puhuivat itseohjautuvuudestakin vdhemman. Itseohjautuvuudella voidaan sa-
malla viitata luovuuteen, kuten tdssa tutkimuksessakin on tullut usein ilmi. Luot-
tamalla omaan asiantuntijuuteensa ja ongelmanratkaisukykyyn, tyontekija ky-
keni jollain tavalla vaikuttamaan asiakasprojektien kulkuun, toki asiakasta kuun-
nellen. Mitddn ei kuitenkaan tehty tyhjastd, silld erds haastateltavista muistutti

yrityksen valmiista ohjelmistoista, joita kaikkien tuli kayttaa.

Kriittisimméan haastateltavan mukaan yrityksessd vallitsi niin sanottu joh-
tajattomuus, jossa henkilostod valvottiin manipuloinnin avulla. Tyontekijoille
annettiin rekrytoinnin aikana kuva siitd, ettd he voisivat toteuttaa tyossaan into-
himojaan. Tyon alettua ndma lupaukset kuitenkin haudattiin ja kuvaan astuivat
rajoitukset ja keinotekoiset motivaatiopuheet. Kun itseohjautuvuutta rajoitetaan
manipulaation keinoin, se heikentdd tyontekijan sitoutumista yritykseen ja va-
hentdd tyohyvinvointia. Ndilld keinoilla saatetaan pyrkid vaikuttamaan johtajan
lasndolon puuttumiseen. Tama ei kuitenkaan valttamaéttd estd luovuutta, vaikka
asiasta oltaisiinkin tietoisia. Haastateltavilla oli yhtendinen mielipide siitd, ettd
asioihin voidaan vaikuttaa ainakin osittain, kunhan itse vain jaksaa ja uskaltaa
ajaa mielipidettddn eteenpdin. Yrityksestd puuttui kaikkien mukaan turha byro-
kratia, joka my0s helpotti asioiden eteenpdin viemistd ja muutosprosessien to-

teuttamista.

Mahdollisuudet vaikuttaa itse omaan toimintaansa olivat haastateltavien
mukaan erinomaiset, mutta vaikutusmahdollisuudet laajemmin tyoyhteison tai
organisaation rakenteeseen koettiin puutteellisimmiksi. Osa koki my6s oman
luovuutensa osittain vaiennetuksi tytpaikalla. Itseohjautuvuuteen vaikuttivat-
kin monet tekijdt, joita olivat tyOyhteison antama tuki, tyontekijan usko omaan
asiantuntijuuteensa, aiempi tyokokemus, organisaation rakenne, asiakkaan odo-
tukset ja asetetut aikataulurajoitteet. My s tyontekijan henkilokohtaisilla ominai-

suuksilla oli merkitystd itseohjautuvuuden kokemukseen.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden haasteena oli aineiston rajallisuus. Aineisto koostui
kuuden haastateltavan kokemuksista hierarkiattomassa yrityksessd tydskente-
lystd, joten siitd oli vaikeaa saada kattavaa tulospohdintaa hierarkiattomuuden
merkityksestd tyohyvinvointiin. Aineistosta yhdelld haastateltavalla oli erittdin
kriittinen ndkemys yrityksen toimintatavoista, kun taas muut haastateltavat oli-
vat melko tai erittdin tyytyvéisid saamaansa vapauteen ja yleisiin kdytédnteisiin.
Olisinkin kaivannut tdhdn kriittisemp&dan ndkokulmaan enemmaéan mielipiteita
muulta henkil6stoltd, silld nyt aineistosta oli vaikea vetdd pitkille menevid johto-
padtoksid. Kritiikkid antaneen haastateltavan mukaan myos monilla hanen kol-
legoillaan oli eridvid mielipiteitd yrityksen johdon toiminnasta, mutta tdssa ai-

neistossa siitd ei ollut juurikaan naytetta.

Vahvuutena tédssa tutkimuksessa oli haastattelujen pituus, joiden ansiosta
haastateltavien kokemuksia oli helpompi ymmartdd. Alkuperdinen tutkimus
keskittyi hieman eri asioihin, kuin mité itse tutkin, mutta pitkien ja laajojen haas-
tattelujen avulla sain vastauksia myos omiin tutkimuskysymyksiini. Olikin tay-
sin luonnollista, ettei osa haastattelukysymyksistd antanut hyoddyllistd tietoa
oman tutkimukseni kannalta. Toisaalta JELMO-tutkimushankkeen aineistosta
tuli esille tekijoitd tutkittamaani ilmioon liittyen, joita en olisi itse edes kysynyt.
Naditd olivat esimerkiksi luovuuteen liittyvit kysymykset, joiden avulla sain pal-
jon arvokasta tietoa henkiloston itseohjautuvuudesta. Haastateltavien mielipi-
teissd oli lisdksi paljon ristiriitaisuutta, joten senkin vuoksi yksinkertaistavaa joh-
topddtostd oli mahdotonta vetdd. Toisaalta laadullisessa ldhestymistavassa se ei
ole myoskéddn tarkoitus, vaan padméadrand on ymmartdd ilmion moninaisia suh-

teita.

Tutkimuksen luotettavuutta saattoi heikentdd myos se, etten itse padssyt
valmistelemaan haastattelukysymyksid ja osallistumaan haastatteluun. Taméan
vuoksi teemoittelusta saattoi tulla hieman keinotekoinen. Jos olisin toteuttanut

haastattelun itse, olisin valmistellut kysymyksistd etukédteen mietittyjen teemojen
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mukaiset. Tdlloin olisin saattanut saada enemman hyodyllistd tietoa hierarkiat-
tomuuteen ja tyohyvinvointiin liittyen. Toisaalta haastattelun toteuttivat ammat-
tilaiset, joilla oli paljon kokemusta aineiston keruusta ja haastattelujen tekemi-
sestd. Haastattelijoiden aiemmalla kokemuksella on merkitystd, silld asiantunte-
muksensa kautta he tuovat tilanteeseen mukaan omia nikemyksiddn ja voivat

ohjailla tilannetta haluamaansa suuntaan.

6.3 Jatkotutkimushaasteet

Tdssa tutkimuksessa keskityttiin henkiloston tychyvinvointiin hierarkiattomassa
informaatioteknologian organisaatiossa. Aiheesta oli hyvin vihdn aiempaa tut-
kimustietoa, joten se hankaloitti jonkin verran tutkimustulosten ja teorian vertai-
lua. Tyohyvinvointiin liittyvadd tutkimusta on paljon, mutta teknologia-alaan ja
hierarkiattomiin organisaatioihin liittyvéa tietoa on vain rajoitetusti. Tulevaisuu-
den tutkimushaasteena onkin teettid enemman aiheeseen liittyvdd tutkimusta,

jotta ilmidstd saataisiin tuoreempaa tietoa.

Tutkimuksessa analysoimani aineisto oli melko pieni, joten jatkossa tutki-
musta olisi hyddyllistd tehdd suuremmalla otannalla mééréllisen tutkimuksen
avulla. Ilmi6td voitaisiin tutkia esimerkiksi vertailemalla hierarkiatonta ja vah-
vasti hierarkkista yritystd keskenddn. Talloin pddstdisiin kokonaisvaltaisemmin
ndkemddn hierarkiattoman organisaatiorakenteen vaikutuksia tyoyhteisoon,
tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen liittyen. Omassa tutkimuksessani raapaistiin
vasta kyseisen ilmion pintaa, mutta laajemman tutkimuksen avulla tulokset eivit
olisi valttamattd yhta ristiriitaisia.

Aiheeseen liittyvassd jatkotutkimuksessa kohderyhmaén tulisi olla my6s he-
terogeenisempi, silld taman tutkimuksen aineisto koostui melko samanlaisen
taustan omaavista tyontekijoistd. Esimerkiksi tutkittavien ikdhaarukka voisi olla
laajempi, jolloin tutkimukseen saataisiin enemman eri kokemuspohjan omaavia
tyontekijoitd kertomaan tyshyvinvoinnistaan. Olisi lisdksi mielenkiintoista, mi-
kali jatkossa hierarkiattomuuteen liittyvan tutkimuksen kohderyhméd muodos-

tuisi puoliksi vastuuhenkil6ista ja puoliksi rivityontekijoistd. Talloin eri aseman
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omaavien suhtautumista hierarkiattomuuteen kyettiisiin tarkastelemaan laajem-
min.

Tdhdn tutkimukseen osallistuneet henkilot tydskentelivit verrattain uu-
dessa ja kasvavassa yrityksessd. Tulevaisuudessa hierarkiattomuuden merki-
tystd tyohyvinvoinnille voitaisiin tutkia myods henkilomaariltdan suuremmissa
yrityksissd. Samalla tyohyvinvointia voitaisiin tutkia monipuolisemmin, myds
tyohon sitoutumiseen ja tyomotivaatioon liittyen. Tdssd yhteydessd tutkimusta
voitaisiin teettdd joillain muillakin aloilla, kuin pelkéstdan informaatioteknolo-
gian yrityksissd. Téllad tavoin tutkimuskenttdd voitaisiin laajentaa, silld matalan

hierarkian yritykset tulevat yleistymdan tulevaisuudessa.

Mikéli hierarkiattomuuteen ja tyohyvinvointiin suuntautuvaa tutkimusta
lisdtdadn jatkossa, organisaatioilla on parempi mahdollisuus maarittad johtamis-
kaytanteitdaan suhteessa uuteen tutkimustietoon ja -tuloksiin. Taméan tutkimuk-
sen tulosten perusteella IT-alan organisaatioiden tulisi kiinnittdd enemmaén huo-
miota hierarkiattomuuden mukanaan tuoman vapauden, vastuun, henkiloston
itseohjautuvuuden ja tyoyhteison tuen merkityksiin tydhyvinvoinnin nakokul-
masta. My6s hierarkiattomuuteen liittyvd epavarmuus on hyvé ottaa huomioon
yrityksen kasvaessa. Nama tekijdt ovat olennainen osa johtamattomuutta ilmen-
tavéad yrityskulttuuria ja niilld on merkitystd henkiloston tyohyvinvoinnin nako-

kulmasta.

Yritysten tulisi jatkossa pyrkid muodostamaan mahdollisimman selked jar-
jestelmd esimerkiksi erilaisten projektien johtamiskdytdnteisiin. Tama saattaisi
ehkdistd sitd, ettd vastuuhenkilon asema kohdistetaan sellaiselle tyontekijélle,
joka ei todellisuudessa ehtisi tai haluaisi ottaa vastuuta meneillddn olevasta pro-
jektista. Samalla rekrytoinneissa tulisi panostaa henkiloston samankaltaisuuden
sijasta siihen, ettd valitut henkilot uskaltaisivat tuoda toisistaan poikkeavia mie-
lipiteitd rohkeasti esille. Télld tavoin véltyttdisiin tdssd tutkimuksessa mukana
olleen yrityksen ongelmalta, jossa osa haastateltavista koki henkildston olevan

liian homogeeninen.

Tulosten perusteella hierarkiattomassa yrityksessa tyoskentelevat kokivat

mahdollisuuden itseohjautuvuuteen ja autonomiseen tychon tiarkedksi tyossa
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jaksamisen kannalta. Osa haastateltavista toivoi, ettd yritys antaisi nykyista
enemmadn mahdollisuuksia meneillddn olevien projektien pidempiaikaiseen ke-
hittdmiseen, jolloin aiempaa innovatiivisempi toiminta mahdollistuisi. Samalla
tallainen kdytanto vahentdisi aikataulupaineita, jolloin tyoskentely olisi vdhem-
maén stressaavaa. Yrityksen tulisikin pyrkid tayttdmé&adn mainostamansa kriteerit
vapaasta ja luovasta tydskentelystd kokonaisvaltaisemmin siten, ettei tehokkuu-
den ja menestyksen mittareina toimisi ainoastaan asiakkailta laskutetut tunnit ja
valmiiden projektien lukumadéara. Mikali tyontekijd kokee hierarkiattoman yritys-
rakenteen itseohjautuvuutta rajoittavaksi tekijdksi, timan tyohyvinvointi ja mo-

tivaatio tyoskentelyyn heikentyvit.

Hierarkiattomien IT-alan organisaatioiden tulisi huomioida, ettd yritykseen
hakeutuvat tyontekijdt ovat kiinnostuneita nimenomaan autonomisen tyon lu-
pauksesta. Tama lupaus tulisi lunastaa vahdisen byrokratian, tehokkaiden kay-
tanteiden ja erilaisuuteen panostamisen avulla. IT-alan yritysten tulee hyodyntaa
proaktiivista strategiaa pysydkseen teknologisessa muutoksessa mukana. Orga-
nisaatioiden on samalla panostettava henkiloston tyohyvinvointiin sdilyttaak-
seen innostuneen tydskentelykulttuurin ja motivoituneen henkil6ston tarjoamat
kilpailuedut. Tietotytssd tdarkeimpénd valuuttana on tyontekijoiden henkinen

pddoma ja siitd onkin pidettdva jatkossa yhd tiukemmin kiinni.
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