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Tamdn pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd erddan
henkilostopalvelualan  yrityksen henkilostoneuvottelijoiden = kokemuksia
itseohjautuvan tyon heijastumisesta tychyvinvointiinsa. Lisdksi tavoitteena oli
saada selville, millaista tukea he itseohjautuvaan tychon tarvitsevat.

Tutkimukseen haastateltiin seitsemé&d henkilostoneuvottelijaa. Haastattelut
toteutettiin  yksilo- ja teemahaastatteluina tammikuun 2022 aikana.
Aineistoldhtdinen analyysi suoritettiin mukaillen Braunin ja Clarken (2006)
temaattista analyysimenetelmdd. Analyysistd muodostui viisi pddteemaa, joiden
avulla pystyttiin vastamaan tutkimuskysymyksiin.

Tulosten mukaan henkilostoneuvottelijat ndkevéat itseohjautuvan tyon
heijastuvan  tyohyvinvointiin  sekd  positiivisesti  ettd negatiivisesti.
Henkilostoneuvottelijat kokevat, ettd suurin tuen tarve on tdlld hetkelld
tilanteissa, joissa itseohjautuvuus heijastuu negatiivisesti tydhyvinvointiin. Naita
tilanteita ovat esimerkiksi pddtosten tekeminen vajavaisella osaamisella sekd
hankaluudet tyostd irtautumisessa ja palautumisessa. Itseohjautuva ty6 heijastuu
positiivisesti tyohyvinvointiin  muun muassa mahdollisuutena vaikuttaa
tyontekopaikkaan ja tilaisuutena tyoskennelld melko vapaasti ja itsendisesti.

Tutkimus toi arvokasta tietoa henkilostoneuvottelijoiden tuen tarpeista
sekd heiddn kokemuksistansa itseohjautuvasta tyostd. Tulosten avulla pystytdaan
ylldpitaim&dan niitd tapoja, joita henkilostoneuvottelijat omassa tyossdan
arvostivat ja lisdksi tarkentamaan tuen tarvetta henkilostoneuvottelijoiden

toiveiden mukaan.
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1 JOHDANTO

Itseohjautuvuus on noussut nykypdivan tyoeldmdn trendiksi (Lemmetty &
Collin, 2019). Syind tdhdn ovat muun muassa toimintaympéristossd ja tyon
luonteessa tapahtuvat muutokset sekd teknologian kehittyminen (Martela &
Jarenko, 2017a, s. 11). Lalouxin (2014, s. 80-81) mukaan itseohjautuvuuden on
havaittu olevan tyotyytyvdisyyttd ja -sitoutuneisuutta parantava tekijd.
Tyytyvdisen ja sitoutuneen henkiloston on todettu myos vaikuttavan
positiivisesti tyon tuottavuuteen (ks. Laloux, 2014, s. 80-81). On siis
ymmadrrettdvad, ettd yrityksissd itseohjautuvuus on haluttu, jopa vélttamaton
toimintatapa (Lemmetty & Collin, 2019). Itseohjautuvuudella on kuitenkin my6s
varjopuolensa: jos esihenkilo odottaa tyontekijoiltd autonomisuutta, on
mahdollista, ettei tyontekijoille anneta heiddn kaipaamaansa tukea ja ohjausta
(Lemmetty & Collin, 2019). Itseohjautuvuudella voidaan viitata sekd yksilo- ettd
organisaatiotason itseohjautuvuuteen (ks. Martela ym., 2021). Téssd
tutkimuksessa keskitytddan yksilotason itseohjautuvuuteen eli sithen, miten
autonomisesti henkilé suunnittelee ja tekee omia tyotehtdvidan (Martela &
Jarenko, 2017a, s. 12).

Tamdn tutkimuksen tarkoitus on syventyd tutkimaan erddn
henkilostopalvelualan yrityksen (jatkossa yritys X) henkilostoneuvottelijoiden
kokemuksia itseohjautuvuuden heijastumisesta heiddan tyshyvinvointiinsa sekéa
sitd, millaista tukea he itseohjautuvaan tychon tarvitsevat. Olen péddtynyt
rajaamaan tyShyvinvoinnin kasitettd tutkimuksessani, silla tychyvinvointi on
tutkimusaiheena laaja. Tyohyvinvoinnin kasitteelld tarkoitetaan tédssa
tutkimuksessa stressin, tyostd palautumisen ja irtautumisen sekd tyoympariston
merkitystd tyohyvinvointiin.

Henkilostopalveluala voidaan nahda tulevaisuuden alana:
henkilostopalvelualan vuoden 2017 hallituksen puheenjohtaja Tuomas
Mikkonen (2017) arveli, ettd ala tulee menemddn paljon eteenpdin kymmenen

vuoden kuluessa. Han ennusti, ettd ala tyollistdisi 2-3 kertaa enemmaén henkiloita



vuonna 2027 kuin vuonna 2017 (Mikkonen, 2017). Lahes puolet
henkilostopalvelualan tyontekijoistd on alle 25-vuotiaita, ja melkein viidennes
tyontekijoistd on wulkomaalaistaustaisia (Henkilostopalveluyritysten liitto).
Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat tulevat olemaan yhd isommassa osassa
tulevaisuuden tydvéestod, ja nuoret ovat kantava voima tyovoiman riittdvyyden
taustalla (Bergbom ym., 2020), joten ndmd ryhmit ovat lisddméassa
henkilostopalvelualan kysyntaa.

Yritys ~ Xin  henkilostoneuvottelijoiden  pddtehtivda on  etsid
vuokratyontekijoitd asiakasyritysten kayttoon. Rekrytoinnin ohella heiddn
tyotehtdaviinsd kuuluu esimerkiksi vuokratyontekijoiden yhteyshenkilond
toimiminen ja vuokratyontekijoiden tyosuhteeseen liittyvistd hallinnollisista
asioista huolehtiminen. Vuokraty6voiman suuri, kasvava tarve tarkoittaa tdten
myds henkilostoneuvottelijoiden ja muiden samaa tyotd tekevien henkildiden
ammattikunnan kasvua. Jonka takia henkilostoneuvottelijoiden tychyvinvointia,
itseohjautuvuutta ja tuen tarpeita on tirkeds ja ajankohtaista tutkia.

Tutkimuksen tavoitteena on siis selvittdd, miten itseohjautuva ty6 heijastuu
henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvointiin ja millaista tukea
henkilostoneuvottelijat  itseohjautuvaan  tyohon  tarvitsevat.  Aiheen
ajankohtaisuuden lisdksi henkilostoneuvottelijoiden tychyvinvointia on
ddrimmdisen tdrkedd tutkia, koska wusein tyoantajien tarpeet, kuten
standardoimattomat tyoajat, jattaviat varjoonsa tyontekijoiden terveyden, tarpeet
ja hyvinvoinnin (Ernst-Kossek ym., 2012, s. 740). Lisdksi monesti yrityksissd
suurin riski sairastua uupumukseen on henkiloilld, joita menestymiseen
tarvitaan eniten (Hietala, 2019). On selvdd, ettd henkilostoneuvottelijoiden
tekemd tyo on tdrkedd yrityksen menestymisen kannalta, jonka vuoksi heidan
tyohyvinvointiinsa ja tuen tarpeisiin liittyvd tutkimus on my0s yritys Xin

kannalta tiarkeaa.



2 ITSEOHJAUTUVUUS

2.1 Itseohjautuvuus ilmiona

Martelan ja Jarenkon (2017a, s. 11) mukaan toimintaympariston muutokset,
globalisaatio ja tiedonkulun nopeutuminen, ovat mahdollistaneet
itseohjautuvuuden roolin vahvistumisen tyodeldméssd. Toimintaympaériston
muutoksen ohella informaatioteknologian modernisoitumisen mahdollistaa
hajautetut rakenteet, jotka eivit pysyisi koossa ilman nykyteknologian tuomia
mahdollisuuksia (Martela & Jarenko, 2017a, s. 11). My®s tydnkuva on muuttunut
niin sanotusta rutiinitydstd asiantuntijatydksi, johon kuuluu olennaisena osana
itsendinen pddtoksenteko (Martela & Jarenko, 2017a, s. 11). Nopeutuvan
tiedonkulun ja &killisen teknologisen kehityksen synnyttamd muutosvauhti
muodostaa ilmeisid uhkia ndenndisesti jaykélle johtamishierarkialle (Lee &
Edmonson, 2017, s. 37). Tamédn seurauksena nykypdivdn organisaatioissa on
vallalla malli, jossa tyontekijdt toimivat itseohjautuvasti (Manka & Manka, 2016,
s. 158). Itseohjautuvuuden on todettu nopeuttavan ja helpottavan tyon tekemista
(Lemmetty & Collin, 2019).

Arkikontekstissa itseohjautuvuuden kasite sekoitetaan usein esimerkiksi
yritysten itseorganisoitumiseen tai ajatukseen organisaatiosta, jossa esihenkilita
ei ole lainkaan (Martela ym., 2021). Salovaaran (2019) mukaan
itseohjautuvuudella tarkoitetaan kuitenkin yksilotason itsensd johtamista. Tassd
tutkimuksessa  itseohjautuvuudella viitataan nimenomaan tyontekijan
itseohjautuvuuteen eli sithen, miten paljon tyontekijdlld on vapautta paattad
omaan tyohonsa liittyvistd asioista. Itseohjautuvana tyontekijand voidaan pitdd
henkilod, joka pystyy tekemddn pdadtoksia tukeutumatta esihenkil6ihin ja

kulkemaan itsendisesti kohti yhteisid paamaaria (Martela ym., 2021, s. 9).

2.2 Itseohjautuvuuden vaatimukset

Itseohjautuvuus vaati tyontekijdlta tiettyjd ominaisuuksia ja kykyjd. Tyontekijan

taytyy olla itsemotivoitunut eli tyontekijan halun toimia ei tulisi riippua



ulkopuolelta tulevasta painostuksesta (Martela & Jarenko, 2017a, s. 12). My0s
Ryan ja Deci (2017, s. 13) toteavat, ettd itseohjautuvuuden heijastuminen
esimerkiksi hyvinvointiin perustuu ennen kaikkea motivaatioprosesseihin.
Motivaation lisdksi Martelan ja Jarenkon (2017a, s. 12) mukaan itseohjautuvalla
tyontekijalld taytyy olla paamddrd, jota kohti hdn suunnistaa sekd vaadittava
taytyy olla metataitoja, kuten kyky ratkaista ongelmia, ymmartdd eri tiimityon
vaiheita ja pystyd dialogiin (Salovaara, 2019). Itseohjautuvan tyontekijan taytyy
myos osata johtaa itse itseddn, eli hanen tulee esimerkiksi pystyd priorisoimaan
tyotehtdvansd sekd tekemddan muitakin tyypillisesti esihenkilon vastuualueeseen
kuuluvia tehtdvid (Martela & Jarenko, 2017a, s. 12). Vastaavasti esihenkildiden
taytyy voida luottaa siihen, ettd tyontekija pystyy huolehtimaan néistd tehtavista
(ks. Laloux, 2014, s. 80-83).

Ryan ja Deci (2017, s. 3) tarkastelevat itseohjautuvuusteoriaa kolmen
psykologisen perustarpeen kautta. Ensimmdinen kolmesta tarpeesta on
autonomia eli yksilon tarve sdddelld omia tekoja ja toimintoja (Ryan & Deci, 2017,
s. 10). Toisena perustarpeena on kompetenssi eli tunne tehokkuudesta ja
méadrdysvallasta (Ryan & Deci, 2017, s. 11). Viimeisend psykologisena
perustarpeena on yhteenkuuluvuus: tyypillisesti yhteenkuuluvuuden tunne
syntyy tilanteessa, jossa henkilo kokee, ettd hédnestd vilitetddn (Ryan & Deci,
2017, s. 11). Ndiden kolmen perustarpeen tukeminen mahdollistaa
itseohjautuvan ja laadukkaan toiminnan ja lisdd tyontekijain motivaatiota ja
tuottavuutta (Ryan & Deci, 2017, s. 11-18). On kuitenkin tutkimuksia, jotka ovat
ristiriidassa Ryanin ja Decin (2017) kanssa: esimerkiksi Parker ja kollegat (2013)
ovat huomanneet, ettd liika autonomia aiheuttaa stressid joillekin tyontekijoista.
On kuitenkin todenndkoistd, ettd tdmédnkaltaisilta tyontekijoiltd puuttuvat
konkreettiset taidot ja kokemus, joita vaaditaan autonomisen tyon tarjoamien
mahdollisuuksien hyddyntdmiseksi (Parker ym., 2013).

Martelan (2021) luomassa mallissa tyontekijan valtuuksia tutkitaan
kolmella eri tasolla. Ensimmadinen taso on tyon teon oikeudet eli se, miten paljon

tyontekijd pystyy pddttimddan itsendisesti omista tehtdvistddan (Martela ym.,



2021). Toisena tasona on tyon johtamisen oikeudet, eli kuka paattaa tyontekijan
tyon tavoitteet ja milld kriteereilld onnistumista mitataan (Martela ym., 2021).
Kolmantena tasona Martela (2021) esittdd tyontekijan oikeudet osallistua
organisaation kehittdmiseen: tillaisia oikeuksia ovat esimerkiksi se, miten paljon
tyontekija paattad etatyokdytannoistd tai organisaation toiminnan kehittamisesta

(Martela ym., 2021, s. 15).

2.3 Itseohjautuvuuden tukeminen

Itseohjautuvuus on autonomista toimintaa, johon kaivataan kuitenkin tukea
(Lemmetty & Collin 2019, s. 252). Yritykset ympédri maailmaa ovat havainneet,
ettd autonomian tukeminen valvonnan lisddmisen sijaan auttaa sekd
tyontekijoitd ettd yritystd menestymadn (Ryan & Deci, 2017, s. 534). Tuen ohella
organisaatiolle, jotta romantisoitu ajatus itseohjautuvuudesta ei pdady
hallitsemattomaksi kaaokseksi (Salovaara, 2019). Salovaaran (2019, s. 48-49)
mukaan tyontekijoiden pitdisi tietdd, mikd on heiddn roolinsa tyoyhteisossd,
missd menevit oman tyon rajat ja mikd on kenenkin vastuulla.

Tyontekijan hallintamahdollisuuksia tyotdan kohtaan voidaan kuvata
matalan ja korkean tydkontrollin kasitteilld. Matalalla kontrollilla tyotd kohtaan
kohtaan, kun puolestaan korkea tyonkontrolli tarkoittaa, ettd tyontekijdlld on
paljon mahdollisuuksia hallita tyotddan (Parker ym., 2013). Esimerkiksi ei-
itseohjautuville henkiltille matala kontrolli omaan tyéhon voi olla turvallinen
lahtokohta alkaa sopeutumaan korkean kontrollin tydolosuhteisiin ajan myota
(Parker ym., 2013). Kun tyontekijille annetaan suorat ohjeet tehtdvan
suorittamiseen, antaa se positiivisen kokemuksen korkeasta tyon kontrollista
jatkoa ajatellen (Parker ym., 2013). Jos tyontekija kuitenkin kokee, ettd hanelle
tarjotaan mahdollisuus osallistua péddtoksentekoon, on se yhteydessa

korkeampaan koettuun tukeen esihenkil6iltd (Reeves ym., 2012). Tilanteissa,
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joissa tyontekija tekee itse pddtoksid, on hanelld tavallista suurempi motivaatio
huolehtia siitd, ettd lopullinen ratkaisu on varmasti oikea (Martela, 2017, s. 153).

Ratkaisuja tehdessd olisi kuitenkin ddrimmadisen tdrkedd, ettd tyontekijat
kokevat tekevdnsd pddtokset psykologisesti turvallisessa ympéristossa.
Psykologisen turvallisuuden rakentaminen ja vahvistaminen on johtajien
vastuulla (Edmondson, 2019, luku 7). Tyontekijalld pitdd olla turvallinen olo,
vaikka tapahtuisi virheitd - virheistd, muista ongelmista sekd huolista pitda
pystyd puhumaan turvallisesti (Edmondson, 2019, luku 4, luku 7). Kokemus siitd,
ettd virheiden tekeminen on hyvéksyttdavad, vahentdd tyouupumuksen riskid
(Aro, 2018, s. 77). Lisdksi psykologinen turvallisuus on tdrked tekija toimivan
tiimin taustalla (Aaltonen ym., 2020, luku 5; Aro, 2018, s. 129). Toimivassa
tiimissd voi esimerkiksi jattdd rekrytoinnin toisen tyontekijan vastuulle ja luottaa
sithen, ettdi homma tulee hoidetuksi.

Itseohjautuvuuden sudenkuoppia pystytddn ehkdisemddn itseymmaérryksen
lisddmiselld (Aaltonen ym., 2020, luku 5). Itseymmarrystd voidaan kehittda
pohtimalla esimerkiksi sitd, mikd on yrityksen tarkoitus ja mihin organisaatio
pyrkii. Organisaatiossa tapahtuvissa muutoksissa ja uudistuksissa on vastattava
(Ryan & Deci, 2017, s. 540). Kun tyontekijoitd kuunnellaan ja tuetaan, he
motivoituvat suorittamaan tyonsd itsendisemmin, mikd taas vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin sekd vuorovaikutustilanteisiin, kuten

asiakkaiden kanssa kommunikointiin (Ryan & Deci, 2017, s. 540).

24 Johdon rooli itseohjautuvuudessa

Jo 20 vuotta sitten tyohyvinvoinnin tutkimuksessa pohdittiin sitd, miten niin
moni voi tyossddn huonosti (Juuti & Vuorela, 2002, s. 18). Ongelmana nahtiin
muun muassa autoritddrinen johtamistyyli, jossa asiat hoidetaan niin kuin
esihenkil6 parhaaksi katsoo (Juuti & Vuorela, 2002, s. 20-21). Kun tyontekijélle

annetaan vain vdhdn mahdollisuuksia oman tyén kontrolliin, ja tyontekijan
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mahdollisuuksia tyon autonomiaan rajataan, vaikuttaa se haitallisesti tyontekijan
psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen (Pfeffer, 2010, s. 5).

Teittisen ja Auvisen (2014) mukaan globaali kilpailu on ajanut
johtamiskulttuurin muutokseen, joka nékyy esimerkiksi johdon kontrollin roolin
murroksena. Collin ja tutkijakollegat (2018, s. 230) sekd Laloux (2014, s. 139)
arvelevat, ettd tulevaisuudessa johtamisesta puhutaan moniddnisend ilmiond,
joka rakentuu eri toimijoiden vuorovaikutuksessa. Nykypdivand tyontekija
madrittddkin ja ohjaakin itsendisesti tehtdvien suorittamista, mikd on johtanut
siihen, ettd esihenkilon ja tyontekijan suhteesta on tullut vuorovaikutuksellinen
(Teittinen & Auvinen, 2014). Ndin organisaatioissa valtaa kayttdavit johtajan
ohella myos kaikki muut tyontekijat (Teittinen & Auvinen, 2014). Kuitenkin on
huomioitava, etti vaikka rakenteelliset muutokset ovat nidenniisesti lisdinneet
yksittdisen tyontekijin vastuuta, ovat ne todellisuudessa vidhentdneet
ammatillista autonomiaa (Collin ym., 2018, s. 222-223).

Tyypillisesti vallan hajauttaminen organisaatiossa lisdd tyontekijoiden
itseohjautuvuuden kokemusta, mutta myos hierarkkisessa organisaatiossa on
mahdollista kokea itseohjautuvuutta (Martela ym., 2021, s. 4; Salovaara, 2019).
Toisaalta tyontekijdt saattavat kokea hyvinkin vahdistd itseohjautuvuutta, vaikka
organisaatio ei olisi hierarkkinen (Martela ym., 2021, s. 4). Itseohjautuvuutta
tutkiessa on hyvd muistaa, ettei itseohjautuvuus tarkoita esihenkildiden
puuttumista, vaan erilaista organisointitapaa (Martela ym., 2021, s. 9). On
pitkélti esihenkildiden vastuulla, kuinka paljon he antavat tilaa ja vapautta

Tyontekijoiden organisoidessa tyontekonsa eri tavoin, he tarvitsevat
erilaista johtamista (Kuitunen & Pystynen, 2017, s. 288-289). My0s esihenkilolta
kaivattavan tuen tarpeet vaihtelevat tyontekijakohtaisesti. Tuen tarpeet
riippuvat henkilokohtaisten syiden lisdksi organisaation kiinnostuksen
kohteista, tyoyhteisostd ja tilanteista (Collin, Lemmetty ym., 2017 s. 267). Johtajan
pitdisi kuitenkin ymmartdd, ettd jokaisella tyontekijdlld on uniikit tarpeet,
mielenkiinnonkohteet, halut, tavoitteet, vahvuudet ja rajoitukset tyon

tekemiselle (Eva ym., 2018, s. 114).
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Syrjasen ja Tolosen (2017, s. 214) mukaan yksi tarkeimpid johtajan tehtavia
on suunnan ndyttaminen. Suunnan nayttaminen luo ymmarrystd tyontekijoiden
keskuuteen, ja sen avulla tyontekijdt voivat tehdd itsendisid paatoksid (Syrjanen
& Tolonen, 2017, s. 214). Suunnan ndyttdmisen ohella nykyajan organisaatioissa
johtajuuteen sisdllytetdan huolenpito ja vélittdminen tyontekijoistd ja heiddn
jaksamisestaan (Collin, Auvinen ym., 2017, s. 110). Arjessa tdmd ndkyy muun
muassa keskusteluina ja vuoropuheluina esihenkildiden ja tyontekijoiden valilld
(Collin, Auvinen ym., 2017, s. 110). Vaikka muodollinen esihenkil6 olisi nimetty
ja olemassa, vuorovaikutuksen ja esihenkilon ldsndolon puuttuminen saattaa
johtaa siihen, ettd tyontekijoiden mielestd johtajuus puuttuu (ks. Collin ym. 2018,
s. 230). Kommunikoinnin esihenkilon kanssa tulisikin olla dialogista sekéa
monitahoista ja tarkedd olisi, ettd tyontekija ymmartdisi, miksi joku asia tehddan
(ks. Aro, 2018, s. 65; Syrjanen & Tolonen, 2017, s. 215). Kaiken kaikkiaan
johtaminen tulisi jdrjestdd organisaatioon ja sen tilanteeseen sopivaksi,
unohtamatta tyontekijoiden autonomiaa tai itseohjautuvuutta (Collin ym., 2018,

5. 229).

2.5 Itseohjautuvuuden heijastuminen ty6hyvinvointiin

Aikaisemman tutkimuksen valossa itseohjautuvaa tyotd tekevit henkilot
kokevat ~oman  tyonsd  merkityksellisemmdksi ja  he  vaihtavat
epdatodenndkoisemmin tyopaikkaa (Martela ym., 2021). My6s Chaturvedi ja
Yadav (2010) korostavat itseohjautuvan tyon vyhteyttd organisaatioon
sitoutumiseen. Lisdksi mahdollisuus tehdd omia tyotd koskevia valintoja on
yhteydessd parempaan tyohyvinvointiin (Martela ym., 2021). Tutkimusten
mukaan korkeat tyon vaatimukset yhdistettynd matalaan tydn kontrolliin ja
vdhdiseen sosiaaliseen tukeen vaikuttavat tyohyvinvointiin muun muassa
lisdamallda ahdistusta ja stressid (Ibrahim ym., 2021). Tyon autonomia on
olennaista tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta ldhinna siksi, ettd suurempi
autonomia mahdollistaa stressaavista tilanteista selviytymisen paremmin

(Bakker ym., 2005, s. 172). Itseohjautuvaa tyotd tekevien palautumiskyky on
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parempi, ja he kokevat vahemman stressid ja tyduupumusta (Martela ym., 2021,
s. 17). Lisdksi suurempi autonomia ja sitd tukevat tekijit organisaatiossa tekevit
yrityksestd paremman tyopaikan (Ryan & Deci, 2017, s. 534).

Toisaalta itseohjautuvuus vaati tyontekijdltd muun muassa ddarimmdisen
hyvad itsensd johtamisen taitoa, oma-aloitteisuutta ja kykyd tehdd itsendisia
pddtoksida (Martela & Jarenko, 2017b, s. 312-313). Jos tyontekija ei ole
itseohjautuva, korkea tyon autonomia lisdd stressid, ja matala autonomia
lieventdd sitd (Parker ym., 2013). Tulosten mukaan ei-itseohjautuvat yksilot eivét
vithdy tyoympdristossd, jossa tyontekijoiltd odotetaan korkeaa oman tyon
ohjausta (Parker ym., 2013). Mankan ja Mankan (2016, s. 177) mukaan
autonomian myotd tyon kuormitus saattaa lisddntyd, ja kun kuormitusta on
lilkaa, kddntyy se negatiiviseksi, heikentdviksi paineeksi. Kuormituksen ja
paineen seurauksena saattaa olla ammatillisen itsetunnon heikentyminen:
tyontekija voi alkaa ajatella, ettei hdn suoriudu omasta tyostdan (Manka &
Manka 2016, s. 177).

Choin (2019) mukaan tydnantajien ja tyontekijoiden ndkemyserot saattavat
vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin. Tyonantajat saattavat esimerkiksi vaatia
itseohjautuvampaa toimintaa uskoen, ettd he tarjoavat tyontekijoilleen sopivan
ympdriston itsendisen tyon tekemiseen (Choi, 2019). Tyontekijoilld saattaa
kuitenkin olla eridvd kasitys tyOympdristostd, jonka tyonantajat tarjoavat, ja
tyonantajan ja tyontekijan eridvat késitykset todenndkoisesti vaikuttavat
tyontekijan toimintaan negatiivisesti esimerkiksi vahentamalla
itseohjautuvuutta (Choi, 2019). Itseohjautuvuutta ei ylipddtddn tulisi pitdd
itsestddn selvand tyontekijan ominaisuutena, vaan taitona ja kykynd, jonka voi

oppia (Lemmetty & Collin, 2019).
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointia on vaikea maddritelld yksiselitteisesti. Yleensd se liitetddn
tyoterveyteen ja tyokykyyn (Manka & Manka, 2016, s. 75). Suomalaiseen
tyohyvinvointi-kasitteeseen sisdltyy myo6s tyon sujuminen arjessa, mikd tekee
késitteestd hyvin laaja-alaisen (Manka & Manka 2016, s. 75). Schulte ja Vainio
(2010) ovat havainneet, ettd hyvinvointi heijastuu yksilon terveyden ohella
sithen, miten tyytyvidinen yksil6 on eldmé&dnsd ja tyohonsd. Tyohyvinvoinnin ja
tydtyytyvdisyyden vilinen yhteys on noussut esiin mys Bartelsin ja kollegoiden
(2019) tutkimuksessa. Lisdksi hyvinvoinnin on havaittu vaikuttavan siihen,
miten tuottava yksilo on tydssddn (Schult & Vainio, 2010).

Tyohyvinvointitutkimuksen = perusta  pohjaa  tyostressitutkimukseen
(Vartiainen 2017, s. 22), minkd takia tdssdkin tutkimuksessa huomioidaan
stressin merkitys tychyvinvointiin. Yksilon tydympaéristo vaikuttaa tutkitusti
tyohyvinvointiin, tyohon sitoutumiseen ja tyontekijan tyytyvdisyyteen (Kinman
& Jones, 2008 s 56). Moni tyontekijd koki tydympariston radikaalin muutoksen
vuonna 2020 alkaneen koronapandemian takia, ja etdtyoskentely tuli monelle
tutuksi. Tutkimusten mukaan etédtydskentelyn mééréa ldhes tuplaantui Suomessa
vuonna 2020 (Leskinen, 2021). Ty0ympariston muutos kosketti myos yritys X:é:
yrityksessd kehotettiin etdtoihin helmikuusta 2020 alkaen, ja jo tdtd ennen
henkilostoneuvottelijoilla oli mahdollisuus tehda toitd etdnd. Tyoympériston
heijastumista tyShyvinvointiin on siis syytd tarkastella myo6s tédssd
tutkimuksessa.

Tyostd irtautuminen ja palautuminen ovat todella ajankohtaisia ilmidita
monelle tyontekijdlle (ks. Bartels ym., 2019; Kinman & Jones, 2008, 2008, s.48;
Sianoja, 2018, 5.15), ja my6s oman kokemukseni kautta tieddn, ettd irtautuminen
ja palautuminen henkilostoneuvottelijan tydssd ovat merkittivd osa

tyohyvinvointia. ~ Nédiden  tietojen  valossa rajaan  tyShyvinvoinnin
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tutkimuksessani siten, ettd huomioin stressin, tyostd palautumisen ja

irtautumisen sekd tydympadriston heijastumisen tyohyvinvointiin.

3.2 Tyostd aiheutuva stressi

Kim & Diamond (2002) ovat havainneet, ettd stressi-sanaa kéaytetdan
jokapdivdisessd keskustelussa runsaasti, mutta todellisuudessa stressin
maédritelmd on epamddrdinen. Heiddn mukaansa stressilld kuitenkin pyritaan
yleensd kuvaamaan erilaisia kdyttdytymisreaktioita ja fysiologisia reaktioita
(Kim & Diamond, 2002). Niin kuin stressitutkimuksissa wusein, tdssd
tutkimuksessa keskitytdan tyokontekstissa esiintyvadn stressiin (ks. Bliese ym.,
2017). Tyostressi onkin merkittdva huolenaihe, joka vaivaa tyontekijoitd ympaéri
maailmaa (Jonge & Dormann, 2017, s. 80). Ty0Ostressid esiintyy tilanteissa, joissa
tyon vaatimukset ylittdviat tyontekijan kdytossd olevat voimavarat (ks. Alhija,
2015). Tyostressi vaikuttaa negatiivisesti tydssd suoriutumiseen ja sitd kautta
myo6s organisaation tuloksellisuuteen (Feldt ym., 2017, s. 39). Tyostressin
vaikutus voi ndkyd tyOyhteisdissé muun muassa ihmissuhdeongelmien ja
sairauspoissaolojen lisddntymisend sekd organisaatioon sitoutuneisuuden
vdhentymisend (Feldt ym., 2017, 41). Lisdksi stressi voi myos vaikuttaa
kongitiivisiin prosesseihin, kuten oppimiseen ja muistamiseen, ja se voi vaikuttaa
eldmdn laatuun negatiivisesti (Kim & Diamond, 2002).

Sonnentag ja Frese (2012) jaottelevat tyteldmén stressitekijdt seuraaviin
ryhmiin: fyysiset tyoolot; tyotehtdvien vaatimukset, kuten tyon ylikuormitus ja
aikapaineet; rooliristiriidat; tyotoveri-, asiakas- ja esimiessuhteet; tyoaika;
tyouraan liittyvat stressitekijdt; organisaatiomuutokset sekd traumaattiset
tapahtumat, kuten tyotapaturmat. Myos Wu ja tutkijakollegat (2019) ovat
havainneet, ettd epdselvyydet tyopaikan rooleissa lisddvat riskid
tyduupumukseen ja heikentdvéat tyosuoritusta. Topcic ja muut (2015) taas ovat
havainneet tutkimuksessaan tyotehtdvien vaatimusten yhteyden tyosta
koettavaan stressiin. Kokonaisuudessaan tyteldaman stressitekijoita 16ytyy siis

runsaasti. Stressitekijoitd tarkasteltaessa on huomioitava, ettd yksilot reagoivat
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stressiin eri tavoin. Tietyt tyon piirteet saattavat aiheuttaa jossain tyontekijassa
stressireaktion, kun taas toinen tyontekijd ei rasitu kyseisestd asiasta lainkaan
(Kim & Diamond, 2002; Manka & Manka, 2016, s. 65).

Stressin  vaikutusta tyShyvinvointiin  voidaan tutkia erilaisten
tyostressimallien avulla, joista esittelen tédssd tydssad kolme klassikoksi miellettyd
mallia. Karasekin (1979) luomassa JDC-mallissa eli vaatimus-hallinta -mallissa
tarkastellaan tyon vaatimuksia suhteessa tyon hallinnan mahdollisuuksiin.
Ideaalitilanteessa tyontekija voisi tehdd aktiivista tyotd, jossa tyon korkeat
vaatimukset yhdistyvdat mahdollisuuksiin kayttdd pddtdantdvaltaa (Karasek,
1979). JDC-mallia laajennettiin 1980-luvulla, jolloin siihen tuli mukaan
sosiaalinen aspekti, ja mallista alettiin kdyttimdan nimitystda JDCS-malli (Job
Demand-Control-Support model) (Feldt ym., 2017). Mallin mukaan kuormittava tyo
on ddrimmadisen haitallista silloin, kun tyontekijd ei saa tyotovereiltaan tai
esimieheltddn tukea (Feldt ym. 2017). Emotionaalisen tuen on todettu
lieventdavan korkeiden vaatimusten ja alhaisten hallintamahdollisuuksien
aiheuttamia haitallisia vaikutuksia, kuten loppuun palamista ja huonompaa
tyohon sitoutumista (Wu ym., 2022). Tutkijat ovatkin yhtd mielts siitd, ettd tyon
hallintamahdollisuudet, tyon vaatimukset ja sosiaalinen tuki ovat keskeisessa
roolissa yksilon tyshyvinvoinnin kannalta (Feldt ym. 2017, 50).

Toinen tyostressimalli, jota tdssd tutkimuksessa hyddynnetddn, on Peter
Warrin  (1987) kehittelemd vitamiinimalli, joka perustuu ajatukselle
kahdenlaisista tyon piirteistd (Feldt ym., 2017, s. 51). Warr (2007, s. 113-114)
esittelee yhteensd 12 tyon piirrettd, joista puolet hén jaottelee AD-vitamiineihin
ja puolet CE-vitamiineihin. CE-vitamiineihin liittyvid piirteitd ovat esimerkiksi
hyva palkka ja esimiehiltd saatu tuki (Feldt ym. 2017, 51). C- ja E-vitamiineilla on
vakiovaikutus hyvinvointiin: vitamiineihin liittyvdt ominaisuudet lisdavit
hyvinvointia tiettyyn pisteeseen saakka, minka jalkeen ominaisuuksien kasvu ei
endd lisdd hyvinvointia, mutta ei mydskdan vahennd sitd (Warr, 2013, s. 792). AD-
vitamiineilla on taas vaikutustapa, jossa ominaisuudet lisddvat edelleen
hyvinvointia tiettyyn pisteeseen asti, minkd jalkeen ominaisuuden lisidntyminen

voi kuitenkin vaikuttaa hyvinvointiin negatiivisesti (Warr, 2013, s. 792). A-ja D-
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vitamiineihin liittyva piirre on esimerkiksi tyon autonomia, milld tarkoitetaan
sitd, ettd tyontekijdlld on sopivissa méddrin mahdollisuuksia tehdd omaa tyotdaan
koskevia pdatoksida (Warr, 2007, s. 113). Vastuu on hyvidksi yksilolle, mutta
liiallinen vastuu heikentdd hyvinvointia (Warr, 2007, s. 113). Hyvat vdlit ja
toimiva kommunikaatioyhteys tyokavereiden kanssa on tdrkedd, mutta liian
laheiset vilit saattavat vaikuttaa hyvinvointiin negatiivisesti, minkd takia
sosiaaliset suhteet tyopaikalla luetaan myds AD-vitamiineiksi (Warr, 2007, 113).

Kolmas kisiteltdvd malli on Johannes Siegristin ponnisteluihin ja niistd
saatuihin palkkioihin pohjaava tyostressitutkimuksen malli, joka kiteyttdd tyon
ominaisuuksien ja tyontekijan terveyden vilistd suhdetta (van Vegchel ym.,
2005). Mallin ytimessd on ajatus siitd, ettd tyontekijda panostaa tyohonsa
esimerkiksi kayttamaélld sithen omaa aikaansa ja tdten odottaa saavansa
ponnistuksestaan palkkion (Feldt ym. 2017, 52). Siegristin malliin liittyen on
noussut esiin, ettd korkeat tyon vaatimukset yhdistettynd matalaan tyosta
saatavaan palkkioon heikentdvit tyontekijan terveyttd (van Vegchel ym., 2005).
Myos Bakker ja kollegat (2005, 177) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd
korkeat vaatimukset yhdistettynd alhaisiin tyovoimaresursseihin lisddvit

merkittdavasti tyduupumuksen riskid.

3.3 Tyostd irtautuminen

Psykologinen irrottautuminen tyosta tarkoittaa sitd, ettd vapaa-ajalla tyotehtavia
ei tehdd eikd tyoasioita ajatella (Sonnetag ym., 2013, s. 170). Tyostd irtautuminen
ei kuitenkaan aina toteudu: joka kolmas eurooppalainen tyontekijd raportoi
tyoskentelevidnsd vapaa-ajallaan useamman kerran kuukaudessa, monta kertaa
viikossa tai jopa pdivittdin (Sianoja, 2018, s. 15). Akateemista tyotd tekevid
henkiloita tarkastelevassa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd suuri osa tutkittavista
arvioi tekevansa yli viidesosan toistddn iltaisin tai viikonloppuisin (Kinman &
Jones, 2008, s. 48). Myo6s Yhdysvalloissa tyopdivan pituudet ovat vendhtdneet, ja
kolmasosa myontdd tekevansd ylitoitd viikonloppuisin (Bartels ym., 2019).

Voidaan siis todeta, ettd ympéri maailmaa tyostd irtautuminen ei ole silld tasolla,
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milld sen pitdisi olla. Usein tyontekijdt eivdt jatd tyopaikan ongelmia ja
tyokokemuksia toihin, vaan tyopdivdn aikaisia asioita saatetaan murehtia ja
ajatella oisin (Sonnentag ym., 2013, s. 170). Lisdksi teknologian edistyminen on
vdhentdnyt tyoskentelyn paikka- ja aikarajoitteita, mikd on aiheuttanut sen, etta
moni tekee toitd vapaa-ajallaan (Lamsd, 2019). Mahdollisuus toista
irrottautumiseen olisi kuitenkin ddrimmdisen tdrked, silld vapaa-ajalla koettu
korkea psykologinen irrottautuminen tyostd on tutkitusti yhteydessad parempaan
hyvinvointiin (Gu ym., 2019; Sonnentag ym. 2013, s. 174-176).
Henkilostoneuvottelijoille on tarjottu mahdollisuus osittaiseen liukuvaan
tydaikaan, jota kuitenkin rajoittaa yritys X:n antama lupaus asiakkaille ja
vuokratyontekijoille, ettd henkilostoneuvottelijat ovat kello 8-16 tavoitettavissa.
Kaytannossa henkilostoneuvottelijat voivat siis aloittaa tyonséa kello 7 ja olla kello
15 jdlkeen  tarvittaessa  tavoitettavissa. @ Minkd  vuoksi  monilla
henkilostoneuvottelijoilla aloitus- ja lopetusajankohdat muuttuvat pdivittdin, eli
tyontekijoilld ei ole standardoituja tydaikoja. Liukuva tyoaika lisdd riskid
tyonarkomaniaan, ja yhd useampi tyontekija kokeekin, ettd heiddn taytyy olla
jatkuvasti tavoitettavissa, jotta he voivat osoittaa olevansa omistautuneita
tyolleen (Ernst-Kossek ym., 2012, 740). Silti joustavilla tyodajoilla on myos
puolensa, silli ne helpottavat tydajan ulkopuolista ajankdyttod: esimerkiksi
vanhemmuuteen osallistumista, tyomatkojen ajoittamista ruuhkahuippujen

ulkopuolelle ja lddkéariaikojen sopimista (Ernst Kossek ym., 2012, s. 740).

3.4 Tyostd palautuminen

Tyostd palautumisella tarkoitetaan psykofysiologista elpymisprosessia, joka
korjaa tyostressin aiheuttamia kielteisid vaikutuksia yksilotn ja hédnen
elimistoonsd (Kinnunen, 2017, s. 128). Koska palautumista tapahtuu seka
tyysiselld ettd psyykkiselld tasolla, voidaan sitd myos tutkia ndilld kahdella
tasolla. Voidaan ensinndkin tutkia psyykkisestd ndkokulmasta sitd, kuinka
palautuneeksi tyontekija kokee itse itsensd tai vaihtoehtoisesti tarkastella asiaa

tyysisestd ndakokulmasta esimerkiksi mittaamalla verenpaineita tai kortisolin
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maddrdd (Sianoja, 2018, s. 19). Rajaan tutkimukseni siihen, kuinka palautuneeksi
tyontekija kokee itsensd, eli keskityn psyykkisen palautumiseen. Sonnentagin ja
Fritzin (2007) mukaan yksilot eroavat toisistaan siind, mikd asia tai tekeminen
palauttaa parhaiten: osa ihmisistd kokee vaikkapa lukemisen Kkaikista
palauttavampana aktiviteettina, kun taas osaa kdveleminen palauttaa parhaiten.
Sonnentag ja Fritz (2007) jatkavat, ettd palauttavista aktiviteeteistd riippumatta
taustalla olevat prosessit, kuten rentoutuminen, ovat melko samanlaisia eri
yksiloilla.

Sianojan (2018) mukaan tyostd palautuminen alkaa, kun tyon
vaatimustekijdt eivdt ole endd ldsnd. Palautuminen voidaan jakaa tydpdivan
aikana tapahtuvaan palautumiseen, eli niin sanottuun sisdiseen palautumiseen
(internal recovery) sekd ulkopuoliseen palautumiseen (external recovery), joka
tapahtuu tyopdivien ulkopuolella (Sianoja, 2018). Keskityn tutkimuksessani
sisdiseen palautumiseen, silld tutkimuksen tavoitteena on 16ytéda keinoja, joiden
avulla henkilostoneuvottelijoiden itseohjautuvaa tyotd voidaan tukea
nimenomaan yrityksen ndkokulmasta. Henkilostoneuvottelijat kohtaavat
kuitenkin tyon vaatimustekijoitd myds vapaa-ajallaan, joten tutkimuksessa
huomioidaan myos tyopdivan ulkopuolista palautumista. On esimerkiksi
tyypillistd, ettd korkea tyokuorma nidkyy vapaa-ajalla vaikeutena irtautua tyosta
(Sonnentag & Fritz, 2007). Lisdksi sisdisen ja ulkoisen palautumisen tdydellinen
erottelu on mahdotonta, silld jos tyontekijd ei esimerkiksi palaudu kotonaan,
vaikuttaa se seuraavaan tyopdivadn, koska tyontekija on jo valmiiksi uupunut
(Kim ym., 2022).

Sisdistd palautumista henkilostoneuvottelijoiden tytssd ovat muun muassa
lounastauot ja informaalit tauot, kuten juttelu tyokavereiden kanssa vapaa-ajan
asioista. Yritys X:ssd lounastauko on ainoa maéaritelty tauko, jonka pituus on 30
minuuttia. Lounastauko on palkatonta aikaa, joten henkilostoneuvottelija voi
syddd lounaansa missd haluaa. Sianojan (2018, s. 50) tutkimuksesta selvidd, etta
sadnnolliset lounastauot, irtautuminen tyostd lounaan ajaksi ja kontrollin tunne
lounaan aikana vaikuttivat positiivisesti palautumiseen lounastauon aikana.

Lounastauko tarjoaakin usein parhaimman mahdollisuuden tyopdivan aikaiseen
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elpymishetkeen (Sianoja 2018, 23). Korkea tyomddrd voi johtaa lounastaukojen
sekd muiden tyopdivddan kuuluvien taukojen ohittamiseen, koska tyontekijat
kokevat olevansa liian kiireisid lopettaakseen tyoskentelyd edes hetkeksi
(Sianoja, 2018, s. 22). Mankan ja Mankan (2016, s. 182) mukaan tdm&d on
ddrimmadisen haitallista, silld pdivdn mittaan tapahtuvat palautumishetket ovat
todella tdrkeitd yksilon jaksamisen kannalta. Thminen tarvitsee pdivan mittaan
tapahtuvia elpymishetkid, eikd kerran vuodessa pidetty pidempi loma riitd
palautumiseen (Manka & Manka, 2016, s. 182). My6s Aron (2018, s. 102) mukaan
lounastaukojen lisdksi olisi tdrkedd pitdd niin sanottuja mikrotaukoja
palautumisen edistdmiseksi. Jo lyhyet tauot tuovat tehokkaasti energiaa
tyontekijan paivadan (Kim ym., 2022). Lisdksi Kimin ja kollegoiden (2022) mukaan
mikrotaukojen pitdminen vihentdd tyduupumusta ja lisdd tyohon sitoutumista.
Tyosta palautuminen vaikuttaa muun muassa tydilmapiiriin ja tyon
kuormituksesta aiheutuviin terveydellisiin seurauksiin (Aro, 2018, s. 101). Lis&ksi
riittdvd palautuminen ehkdisee tyostressin aiheuttamaa tyohyvinvoinnin laskua
(Bennet ym., 2017; Gu ym., 2019). Tyostd palautuminen sekd tyopdivan aikana
ettd vapaa-ajalla on siis todella tdrkedd yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin

kannalta (Bennet ym., 2017; Gu ym., 2019).

3.5 Ty6ympiriston yhteys ty6hyvinvointiin

Téssd tutkimuksessa tydymparistolld tarkoitetaan fyysistd tyoympaéristod, jossa
henkilostoneuvottelijat tyoskentelevit. Erityisesti huomiota kiinnitetddn siihen,
missd tyotd tehdddn eli kdytdnnossd toimiston avokonttoriin ja
etatyomahdollisuuteen. Tydympdristd, joka helpottaa tyon ja muun eldmén
yhdistamistd, parantaa todenndkoisesti tyontekijoiden hyvinvointia, maksimoi
tyotyytyvdisyyttd ja vahentdd henkiloston vaihtuvuutta (Kinman & Jones, 2008,
s. 56). Tyohyvinvoinnin kannalta on siis oleellista pohtia, miten tyoymparisto
vaikuttaa henkilostoneuvottelijoiden hyvinvointiin. Ernst Kossek kollegoineen
(2012, s. 739) mddrittelee terveellisen tyoympariston tyopaikaksi, jossa ei vaadita

vapaa-ajan uhraamista tyon hyvéksi ja jossa tyon vaatimukset eivét ole liiallisia.
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Téllaisessa tyoympadristossd tyontekijat kokevat olevansa sitoutuneempia
tyohonsd: he kokevat olevansa arvostettuja tyopaikallaan ja heiddn mielestdan
tyotehtdavat ovat kiinnostavia ja sopivia heiddn kyvyilleen (Ernst Kossek ym.,
2012, s. 739).

Yritys X:ssd jokainen toimisto on niin sanottu avokonttori. Jatkuvan
puheensorinan ymparilld oleminen vaikuttaa yksilihin eri tavoin. On havaittu,
ettd keskittymisen herpaantuminen sekd jatkuva hédlindn keskelld oleminen
liittyy merkittavasti tyosuorituksen heikkenemiseen (Lamb & Kwok. 2016, s.
107-109). Henkilostoneuvottelijoiden keskittymiseen vaikuttavat avokonttorin
hélindn ohella esimerkiksi tyontekijoiltd tulevat puhelut ja viestit sekd asiakkailta
tulevat yhteydenotot. Tyon jatkuvat keskeytykset saattavat aiheuttaa
voimakkaitakin stressireaktioita (Aro, 2018, s. 91). Stressin on todettu
vaikuttavan myos siihen, millaisena tyontekija kokee oman tydymparistonsa.
Elovainion ja kollegoiden (2015, s. 290) mukaan stressaantuneet tyontekijat ovat
vahemmdn  kykenevid ~ mukauttamaan  selviytymistddn  esimerkiksi
uudelleenjdrjestelemdlld  tai  priorisoimalla  tydtehtdvidan. Lisaksi
stressaantuneena tydympadristd saattaa ndyttdytyd todellista vaativampana
(Elovainio ym., 2015, s. 290).

Henkilostoneuvottelijoilla  on  kuitenkin ~ mahdollisuus  vaikuttaa
tyOympdristoonsd, silld avokonttorin ohella he voivat halutessaan tehda toitd
etand. Etdtyoskentelylld tarkoitetaan sitd, ettd tyotd tehdddan tyontekijan
valitsemasta paikasta kédsin, esimerkiksi kotoa (Bauregard ym., 2019, s. 2).
Etdatyoskentely voidaankin yhdistdd muihin joustaviin tyoaikajérjestelyihin,
kuten joustaviin tyoaikoihin (Bauregard ym. 2019, s. 2), jotka my6s yritys X:ssa
ovat kdytossd. Etdtyoskentelyyn liittyy my0s se, ettei kollegoita ndhda livena.
Tutkimusten mukaan teknologisin valinein kéyty viestintd ei korvaa kasvotusten
tapahtuvaa kommunikointia (Aro, 2018; van der Lippe & Lippenéyi, 2019).
Tyontekijoilld on tarve hyvidksynnélle ja yhteenkuuluvuuden tunteelle, joita
etdtyoskentely-ymparisto ei valttamaittd pysty tarjoamaan (Bartels ym., 2019).
Tarkedda olisikin taata mahdollisuus sddnnolliseen kommunikointiin

esihenkil6iden, tiimin ja kollegoiden vililld, koska ndin voidaan vdhentad
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eristdytyneisyyden tunteeseen liittyvid negatiivisia vaikutuksia, joita kotona
tyoskentely saattaa aiheuttaa (Oakman ym., 2020).

Etatyoskentelyssd on myos paljon hyvdd. Kotona tydskentelyn tuomaa
joustavuutta hyodynnetddn aikataulujen optimointiin ja tyon tuottavuuden
varmistamiseen, minka lisdksi etdtyoskentely saattaa helpottaa perhe-eldmaén ja
tyon yhdistamista (Hilbrecht ym., 2013). Myos Charalampous kollegoineen
(2022) on tutkimuksessaan huomannut etidtydskentelyn helpottavan tyon ja
muun eldmdn yhdistamistd. Toisaalta etdtyon negatiivisena puolena voidaan
ndhdd vaikeus erottaa tyon ja vapaa-aika toisistaan, mika taas kuormittaa yksiloa
(Hilbrecht ym., 2013). Tastd huolimatta etdtyoskentelyn on ndhty lisddvan
kontrollin tunnetta ty6td ja tyokuormaa kohtaan (Hilbrecht ym., 2013). Lis&ksi
etdatyotd tekevat henkilot ovat tyytyvdisempid tyohonsd (Charalampous ym.,
2022). Bauregard ja tutkijakollegat (2019, s. 40) ovat kuitenkin havainneet, ettd jos
etdtyo ei ole tyontekijan oma valinta, ovat asenteet todenndkdisemmin etdtyotd
kohtaan negatiivisemmat verrattuna tilanteeseen, jossa tyontekija saa itse

padttad, tekeeko toitd etdnd vai tyopaikalla.
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkilostoneuvottelijoiden kokemuksia
itseohjautuvasta tyostd ja heiddn tyohyvinvoinnistaan. Lisdksi tutkimuksessa on
tarkoitus  selvittdd, millaista tukea henkilostoneuvottelijat kaipaavat
itseohjautuvaan tyohon. Tavoitteena on, ettd yrityksen X esihenkilot
ymmartdisivdt, miten itseohjautuva tyo heijastuu henkilostoneuvottelijoiden
tydhyvinvointiin: ~ millaiset  asiat  tukevat  henkilostoneuvottelijoiden
itseohjautuvuutta, ja millaista tukea he vield tarvitsisivat. Ndiden pohjalta ovat

muodostuneet tarkemmat tutkimuskysymykset, jotka ovat:

1. Miten  itseohjautuva tyd  heijastuu  henkilostoneuvottelijoiden
tyohyvinvointiin?

2. Millaista tukea henkilostoneuvottelijat tarvitsevat itseohjautuvaan tyohon?
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA -MENETELMAT

5.1 Tutkimuksen konteksti

Tama pro gradu -tutkielma toteutetaan henkilostopalvelualan yritykselle, jonka
pddtehtiavda on henkilostovuokraus. Henkilostovuokrauksella tarkoitetaan
tilannetta, jossa vuokrayritys, eli esimerkiksi yritys X, antaa tyontekijansa
asiakasyrityksen kadyttoon vastiketta vastaan (Tyodsuojelu). Tutkimukseen
haastateltavat  henkilét ovat yritys Xin  henkilostoneuvottelijoita.
Henkilostoneuvottelijoiden  tyonkuvaan  kuuluu  vuokratyontekijoiden
tyosuhteen elinkaareen liittyvien hallinnollisten asioiden hoitaminen.
Kaytdnnossd heiddn pddvastuunsa on tdyttdd asiakasyrityksiltd tulevat
rekrytointitoimeksiannot.  Asiakkaiden tarpeiden muuttuessa nopeasti
organisaation tyontekijdt saattavat joutua vastaamaan muutoksiin nopeammin,
mitd johdon valvonta ja raportointisuhteet sallivat, jotta uusia mahdollisuuksia
ei menetetd (Lee & Edmonson, 2017, s. 37). Henkilostoneuvottelijat kohtaavatkin
tyossddn paljon muutoksia, joihin on kyettdva reagoimaan itsendisesti ja nopealla
aikataululla.

Rekrytointitoimeksiantojen taytot sujuvat padsaantoisesti samalla kaavalla.
Aluksi luodaan tyopaikkailmoitus, jonka jilkeen potentiaalisimmat hakijat
otetaan haastatteluun. Haastatteluiden jilkeen sopivimmat kandidaatit
esitellddn asiakasyritykselle, joka tekee lopulliset valinnat. Joidenkin asiakkaiden
kohdalla lopullisen tyontekijavalinnan tekee henkilostoneuvottelija itse.
Valituille henkiloille tehdddn tyosopimus, ja heidit perehdytetddan tyosuhteeseen
ja palkanmaksuun liittyviin asioihin. Henkilostoneuvottelijoille ei kuitenkaan
kuulu esimerkiksi tyon johdollista vastuuta, eikd henkilostoneuvottelija
perehdytd vuokratyontekijdd tyokohteessa. Sen sijaan heiddn vastuulleen
kuuluu mahdolliset tyoterveyshuollon asiat, varhaisen vilittdimisen mallin
keskustelut ja asiakasyrityksestd saadun tiedon mukaan tydsuhteen
ongelmatilanteissa keskustelu vuokratyontekijan kanssa, kuten

koeaikapurkutilanteissa tai kirjallisen varoituksen antaminen. Varsinainen
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tyonjohto-oikeus on asiakasyritykselld ja henkilostoneuvottelijan vastuulla on
tiivis yhteistyo asiakasyrityksen tyonjohdon kanssa.

Muuttuvassa tyomaailmassa niin sanottu keikkaty6 on suuressa roolissa ja
kasvattaa osuuttaan (Thomas & Babbipudi, 2022), mikd ndkyy myos
henkilostoneuvottelijoiden tyonkuvassa. Vuokratydsuhteet ovat usein osa-
aikaisia sekd maddrdaikaisia (Haapala, 2016, s. 101), minkd vuoksi
henkilostoneuvottelijan taytyy rekrytoida uusia henkil6itd samoihin positioihin
vélilla hyvinkin tiuhaan tahtiin. Lisdksi henkilostoneuvottelijoiden taytyy olla
jatkuvasti varautuneita mahdollisiin tilauskannan vaihteluihin, joissa tyon
vdhetessd kdytetddn tyosopimuksen joustavuutta, silld Haapalan (2016, s. 101)
mukaan vuokratyontekijoilld ei valttaméttd ole lainkaan irtisanomisaikaa. On
kuitenkin hyva huomioida, ettd tyo ei voi olla maddrdaikaista ainoastaan sen takia,
ettd kyseessd on vuokratyosuhde ja vuokratyosuhteissa muutenkin on
noudatettava tydehtosopimusta samalla tavoin kuin muissakin tydsuhteissa
(Nieminen, 2019, luku 7). Eli irtisanomisaika tdytyy olla tyoehtosopimuksen
mukainen. Usein henkilostoneuvottelijat eivédt kuitenkaan pysty lupaamaan
keikkatyossd tyovuoroja pitkille ajanjaksoille, koska asiakasyrityksilld ei ole
varmaa  tietoa  tulevaisuuden  tyontekijdtarpeista.  Tdstd  syystd
vuokratyontekijoille tehdddn nollatuntisopimuksia, jotka ovat tyypillisid
henkilostovuokrauksessa (ks. Haapala, 2016, s. 104). Tamd tuo haasteita
esihenkilond toimimiseen, silld dsken esitelty toimintamalli aiheuttaa usein
tyytymattomyytta tyontekijassa (ks. Haapala, 2016, s. 107).

Toisaalta osa tyontekijoistd kokee, ettd vuokratyd tuo mukavaa vaihtelua
heidédn arkeensa ja estdd tylsistymistd (Torka & Schyns, 2007). Vuokratyontekijat
ndkevitkin itsensd henkiloing, jotka etsivdt uusia mahdollisuuksia ja kehittavét
samalla wuniikkeja taitoja ja kokemuksia (Winkler & Mahmood, 2018).
Vuokratyontekijdt ndkevit positiivisena mahdollisuutena sen, ettd jos nykyiseltd
kayttdjayritykseen (Torka & Schyns, 2007). Yritys X:ld on mddrdaikaisten
tyontekijoiden ja nollatuntisopimuksella tyoskentelevien lisdksi paljon

vuokratyontekijoitd, jotka tyollistyvat usein koeajan jdlkeen asiakasyritykseen
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vakituisiksi tyontekijoiksi. Usein vuokratyontekijoilld onkin toive siitd, ettd
kayttdjayritys pystyisi tarjoamaan heille tulevaisuudessa vakituisen tydpaikan
(Winkler & Mahmood, 2018).

Toimistotyotd tekevat henkilot (white-collar) kokevat tehostettuja tyon
vaatimuksia, kuten tychon liittyvdan suunnitteluun ja paatoksentekoa koskevia
vaatimuksia, enemman verrattuna teollisuus- ja tehdastyontekijoihin (blue-collar)
(Mauno ym., 2020). Lisdksi toimistotyotd tekevien henkildiden tyd on
intensiivisempdd verrattuna teollisuus- ja tehdastyontekijoihin (Mauno ym.,
2020). Tamad ndkyy myos henkilostoneuvottelijoiden tyossd, joka on paikoin
hyvin intensiivistd ja vastuullista. Heilldi on muun muassa vastuu oman
kalenterinsa ja omien rekrytointiensa aikatauluttamisesta, ja he saavat
vastuulleen valilla hyvinkin nopeita rekrytointitoimeksiantoja.
Henkilostoneuvottelijalla on my6s vastuullaan huolehtia tyontekijan palkan ja
muiden tyosuhteen aikana esiin nousseiden asioiden oikeellisuudesta seka
toimia vuokratyontekijoiden sekd asiakasyritysten tyonjohdon yhteyshenkilona.
Henkilostoneuvottelijoille kuuluvaan asiakasvastuuseen sisdltyy muun muassa
sddnnollinen yhteydenpito asiakkaisiin ja asiakastyytyvdisyyskyselyt. Lisdksi
joillekin asiakasyrityksille henkilostoneuvottelijat suunnittelevat tyontekijoiden
tyovuorot asiakasyritysten toiveiden mukaisesti.

Henkilostoneuvottelijan tydaika on maanantaista perjantaihin37,5 h/
viikko. Tyotaika on osittain liukuvaa, joten tyontekija voi suunnitella oman
tyoviikon haluamallaan tavalla. Silti tyodaikaan kuuluu esimerkiksi
jokaviikkoinen viikkopalaveri, johon henkildstoneuvottelijan on
osallistuttava. Yrityksen vuokratyontekijoille sekd asiakkaille ilmoitetaan myos
niin sanottu toimistoaika 8.00-16.00, jolloin toimihenkil6t ovat tavoitettavissa.
Tyoajoista huolimatta asiakasyrityksilta saattaa tulla
tyontekijatilauksia esimerkiksi viikonloppuisin tai vield myothdédn arki-iltoina.
Vuokratyota — kdyttavat — yritykset — perustelevat  valintaansa — kdyttaa
vuokratyontekijoitd sen helppoudella, nopeudella ja yksinkertaisuudella
(Haapala, 2016, s. 104). Tahdan pohjaten ei ole ihme, ettd asiakasyritysten

rekrytointitoimeksiannot saattavat tulla toimistoaikojen ulkopuolella, jos
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asiakasyrityksen tyovoimatarve on muuttunut &kisti, ja tarve vuokratyontekijalle
on suuri. My0s yritys Xin puolelta odotetaan etenkin sesonkiaikoina
henkildstoneuvottelijoilta joustoa tyoaikojen suhteen, jotta

rekrytointitoimeksiannot saadaan taytettya.

5.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tamdn tutkimuksen tehtivdnd on selvittdd henkilostoneuvottelijoiden
kokemuksia itseohjautuvan tyon heijastumisesta tyShyvinvointiin ja
itseohjautuvan tyon tuen tarpeista. Laadulliset tutkimusmenetelmdt tarjoavatkin
tapoja tutkia tyohon liittyvid pulmia, ongelmia ja haasteita (Skinner ym., 2000).
Lisédksi laadullisen tutkimuksen kautta voidaan saada uusia oivalluksia, joiden
avulla saadaan selvitettyd todellisia syitd tyokontekstissa esiintyville ongelmille
ja haasteille (Skinner ym., 2000). Siksi pdddyin tekemddn tutkimuksen
laadullisilla tutkimusmenetelmilla.

Kun halutaan selvittdd ihmisten ajatuksia ja syitd heiddn toiminnalleen, on
jarkevad kysyd asiaa suoraan heiltd (Tuomi & Sarajdarvi, 2018). Siksi tdmédn
tutkimuksen tarkemmaksi aineistonkeruumenetelméksi valikoitui kasvotusten
tapahtuva haastattelu. Haastattelu menetelmédnd mahdollistaa muun muassa
kysymysten toistamisen ja vddrinkdsitysten oikaisemisen (Tuomi & Sarajdrvi,
2018), ja kasvokkain tehtyjen haastattelujen aikana voidaan kiinnittdd paremmin
huomioita keskustelun kontekstiin ja ilmaisuun, jolloin esimerkiksi huumori on
helpommin havaittavissa (Roulston, 2013). Lisdksi haastattelun etuna on se, etta
tutkimukseen voidaan valita juuri ne henkiltt, joilla on kokemusta ja tietoa
tutkittavasta aiheesta (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Téassd tutkimuksessa
haastatellaan siis henkilostoneuvottelijoita, joilla onkin varmasti eniten tietoa ja
kokemusta tyostddn.

Tarkemmaksi haastattelun muodoksi valikoitui teemahaastattelu.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa edetddn ennakkoon
pddtettyjen teemojen ja niitd koskevien tarkempien kysymysten varassa (Tuomi

& Sarajdrvi, 2018). Padteemat ovat muotoutuneet teorian ja tutkimuskysymysten
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pohjalta (ks. Tuomi & Sarajdarvi 2018). Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd,
miten itseohjautuva tyd heijjastuu tyohyvinvointiin ja millaista tukea
itseohjautuvaan tyohon tarvitaan. Siksi tutkimuksessa tarkastellaan sitd, miten
itseohjautuvuus nédyttaytyy henkilostoneuvottelijoiden tyossd ja millaisena
henkilostoneuvottelijat kokevat oman tyohyvinvointinsa. Lisdksi ndiden
teemojen yhteyttd on syytd tutkia, jotta osataan analysoida sitd, miten
itseohjautuva tyo heijastuu tyohyvinvointiin. Haastatteluissa kdydaan kaikkien
haastateltavien kanssa samat teemat ldpi, mutta teemojen jdrjestys ja laajuus
voivat vaihdella (Eskola ym., 2018, s. 24). Tdssd tutkimuksessa teemoja ovat
tyohyvinvointi, itseohjautuvuus ja itseohjautuvuuden yhteys tyohyvinvointiin.
Halusin antaa tutkimuksessani henkilostoneuvottelijoille mahdollisuuden
kertoa vapaasti asioita tutkimuksen teemoihin liittyen. Erds teemahaastattelun
positiivinen puoli on mahdollisuus kysymysten tarkentamiseen ja
syventamiseen tutkittavilta saatujen vastausten perusteella (Tuomi & Sarajdrvi,
2018, luku 3). Tavoitteena haastatteluissa oli se, ettd haastateltavat saattaisivat
nostaa esille esimerkiksi tyShyvinvoinnista muutakin kuin alateemoihin
rajaamani asiat, eli tdssd tapauksessa palautumisen, irtautumisen, tydympaériston
ja stressin merkitykset. Tdlld pyrin lisidmddn objektiivisuuttani tutkijana, silld
teemahaastattelu menetelména tuo paremmin kuuluviin tutkittavien ajatukset ja
ndkokulmat tutkijan ajatusten sijaan (Hirsijarvi & Hurme, 2008, luku 4). On my6s
tyypillistd, ettd tilanteessa, jossa haastatellaan niin sanottuja sisépiirildisid, eli
tassd tapauksessa kollegoitani, on vaarana, ettd tdysin standardoidut haastattelut
hankaloittavat haastateltavien kerrontaa (Juvonen, 2017). Teemahaastattelupohja
oli siis, vain apuna varmistamassa, ettd oleelliset asiat tutkimuskysymysten
kannalta tuli késitellyksi (ks. Juvonen, 2017). Lisdksi haastattelun tarkka
standardointi jdttdd huomiotta jo saadun tiedon (Leinonen ym., 2017).
Teemahaastattelussa on siis mahdollista huomioida ldpi haastattelun asiat, joita

aiemmin on sanottu, ja muotoilla jatkokysymykset sen mukaan.
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5.3 Tutkittavat ja aineiston keruu

Tutkimukseen osallistui henkilostoneuvottelijoita yritys Xin kolmelta eri
toimistolta. ~Halusin haastateltavia eri toimistoilta, jotta saataisiin
mahdollisimman laaja kuva henkilostoneuvottelijoiden tyostd. Eri toimistoilla on
erilliset ldhiesihenkil6t, ja eri alueilla oma aluejohtonsa. Haastateltavia oli
yhteensd seitsemdn, joista naisia oli neljd, ja miehid kolme. Haastateltavien
ikdjakauma oli 24-36 vuotta. Tutkittavat olivat tyoskennelleet yritys X:n
alaisuudessa yhdestd vuodesta reiluun kolmeen vuoteen. Kahdeksalta
henkilostoneuvottelijalta kysyttiin alustavasti jo syksyllda 2021, onko heilld
kiinnostusta osallistua tutkimukseen. Koska yksi henkilostoneuvottelija
kieltdaytyi  haastattelusta,  haastattelut  tehtiin  lopuille  seitsemaille
henkilostoneuvottelijalle.

Tutkimuksen  aineisto kerdttiin ~ tammikuun = 2022  aikana
yksilohaastatteluiden avulla. Pdadyin yksilohaastatteluihin, koska tutkimusten
mukaan haastateltavien on helpompi puhua arkaluontoisista asioista
yksilohaastatteluissa verrattuna ryhméhaastatteluihin (Kruger ym., 2018).
Lisdksi yksilohaastattelut synnyttdvidt enemman keskustelua herkistd aiheista
(Kruger ym., 2018), jollaisia mielestdni myos tdméan tutkimuksen teemat ovat.
Haastattelut tehtiin yhteensd seitsemille henkilostoneuvottelijalle. Aineisto on
laadulliselle tutkimukselle ominaisesti suhteellisen pieni (Tuomi & Sarajdrvi,
2018). Kutsut haastatteluihin ldhetettiin joulukuun 2021 ja tammikuun 2022
aikana sdhkopostilla. Tutkittaville kerrottiin jo tdssd vaiheessa lyhyesti
haastattelun teemoista etukdteen. Laadullisen tutkimuksen onnistumisen
kannalta onkin suotavaa, ettdi haastateltavilla on mahdollisuus tutustua
haastattelun teemoihin jo ennen haastattelua (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Haastattelu  toteutettiin ~ puolistrukturoidulla ~ teemahaastattelulla.
Teemoiksi valikoituivat itseohjautuvuus, tyohyvinvointi sekd itseohjautuvuuden
ja tyohyvinvoinnin yhteys. Ndiden pddteemojen avulla oli tarkoitus loytdd
vastaukset molempiin tutkimuskysymyksiin, eli sithen, miten itseohjautuva tyo
heijastuu henkilostoneuvottelijoiden tyShyvinvointiin, ja millaista tukea

itseohjautuvaan tyohon tarvitaan. Tutkimuksen aluksi henkilostoneuvottelijoita
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pyydettiin kuvaamaan omia tyotehtdviddn, vastuualueitaan ja tyosuhteen
kestoa. Téllainen menettely onkin luonteva tapa aloittaa haastattelu (Eskola ym.,
2018, s. 33). Jokaisen pddteeman aluksi haastateltavaa pyydettiin kertomaan,
millaisia asioita aiheesta tulee heille mieleen. Eskola ja kollegat (2018) toteavat,
ettd tdmad on hyvéa tapa toimia, jotta haastateltavia ei tule johdateltua liikaa.
Haastatteluista lyhyin kesti noin 30 minuuttia ja pisin noin 47 minuuttia.
Haastattelut toteutettiin jokaisen henkilostoneuvottelijan kotikonttorilla.
Haastattelut onnistuvatkin todenndkdisemmin, jos haastattelutila on

haastateltavalle ennestddn tuttu (Eskola ym., 2018).

5.4 Aineiston analyysi

Aineistoa voidaan analysoida kdyttden eri teoreettisia ndkokulmia, eikéd ole yhta
ainoaa oikeaa analysointimenetelmdd (Roulston, 2013). Paddyin kayttamaan
tutkimuksessani Braunin & Clarken (2006) temaattista analyysimenetelmad,
jossa tunnistetaan, analysoidaan ja raportoidaan aineistossa olevia teemoja.
Temaattinen analyysimenetelmd yhdistelee hyodyllisid tekniikoita eri
teoreettisista ja metodologisista analyysitavoista, minkd vuoksi se on helppo
mukauttaa tutkimuksen kontekstiin (Guest ym., 2014, luku 1). Temaattinen
analyysi on tarpeellinen menetelmd, kun halutaan Ioytdada merkityksid
monimutkaisesta aineistosta (Guest ym., 2014, luku 1). En tarkastele
tutkimuksessani lukuméiris, eli sitd, montako kertaa ilmio tai asia aineistossa
esiintyy, jonka vuoksi temaattinen analyysimenetelmé oli luonnollinen valinta
(ks. Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Halusin nimenomaan korostaa sanottuja asioita
sen sijaan, ettd kiinnittdisin huomiota siihen, kuinka monesti jokin asia on
sanottu, kuten esimerkiksi luokittelevassa analyysimuodossa tyypillisesti
tehdddn (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Temaattinen analyysi keskittyykin
tunnistamaan ja kuvaamaan implisiittisid ja eksplisiittisid teemoja aineistosta
(Guest ym., 2014, luku 1).

Aloitin aineiston analyysin haastatteluaineiston litteroinnilla. Litteroin

haastattelut sanasta sanaan. Huolimatta siitd, ettd tutkimuksessa keskitytdan
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puhuttuun vuorovaikutukseen, on Ruusuvuoren (2010) mukaan syytd kirjata
pidempien taukojen aikana tapahtuva toiminta ylos. Jos esimerkiksi
haastateltava ei vastaa kysymykseen heti, voidaan pddtelld, ettd kysymyksessa
tai vastauksessa on jotain ongelmallista (Ruusuvuori, 2010). Pitkdt tauot
saattavat kielid muun muassa aiheen arkaluontoisuudesta (Roulston, 2013). Joten
pdddyin ottamaan litteroidessa huomioon pitkdt tauot puheessa sekd
danndhdykset. Jokaisen haastattelun litteroituani kuuntelin haastattelun
uudelleen ja varmistin, ettd haastattelu on litteroitu sananmukaisesti. Tdmé&n
jdlkeen luin aineiston ldpi, poistin kaikki tunnistetiedot korjaamalla esimerkiksi
paikkakunnan nimet sanalla PAIKKAKUNTA sekd kollegoiden ja
esihenkil6iden erisnimet sanoilla KOLLEGA tai ESTHENKILO. Néiden toimien
jdlkeen litteroitua aineistoa oli 96 sivua fontilla Book Antiqua, fonttikoolla 12 ja
rivivalilld 1,5. Tulostin litteroinnit A4-arkeille.

Temaattiseen analyysimenetelmddn kuuluu aineiston lukeminen
useamman kerran ja koodien ja teemojen huolellinen etsiminen (Braun & Clarke,
2006). Aineisto tuli jo haastattelu- ja litterointivaiheessa tutuksi, mutta luin
aineiston vield muutaman kerran ldpi ja merkitsin huutomerkeilld ne kohdat,
jotka  liittyivdt  tutkimuskysymyksiini.  Litterointivaiheen  aineistoon
tutustumisen liséksi tillainen aineiston aktiivinen lukeminen on tarkeda ennen
koodaukseen siirtymistd, silld aktiivisen lukemisen aikana syntyy ideoita, ja
mahdollisten teemojen tunnistaminen alkaa (Braun & Clarke, 2006).

Seuraavassa temaattisen analyysin vaiheessa tehtiin aineiston koodaus
alkukoodeihin (inital codes). Koodausvaiheessa kdydddn koko aineisto ldpi
huolellisesti ja tunnistetaan mielenkiintoisia ndkdkohtia, jotka voivat muodostaa
pohjan toistuville kuvioille eli teemoille (Braun & Clarke, 2006). Miles,
Huberman ja Saldafa (2020, luku 4) ndkevat koodauksen syvillisend pohdintana
ja tulkintana aineiston merkityksesta.

Braun ja Clarke (2006) kehottavat tekemddn analyysin joko teoria- tai
aineistoldhtoisesti. Pdadadyin aineistoldhttiseen analyysiin, silld Roulston (2013)
on havainnut, ettd usein ongelmaksi haastatteluaineiston analysoinnissa

muodostuu aineiston pakottaminen ennalta maariteltyihin luokkiin. Nyt, kun
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analysointi tehtiin aineistoldhtoisesti, ei ollut ennalta madritettyjd teemoja tai
luokkia, joihin aineiston olisi sovittava. Téallda pyrin siihen, ettd
henkilostoneuvottelijoiden aidot, subjektiiviset kokemukset péadsisivét esille
mahdollisimman kattavasti. Luin aineistoa ldpi ja kirjoitin Word-tiedostoon
alkuperdisen ilmauksen ja sitd vastaavan koodin (taulukko 1). Braunin ja Clarken
(2006) ohjeiden mukaan tdssd vaiheessa on tdrkedd koodata my0s toisistaan

poikkeavat sitaatit, joita my0s tédssd aineistossa esiintyi runsaasti.

Taulukko 1

Esimerkki koodien muodostumisesta

Alkuperdinen ilmaus Koodi

“Parempi on tdimmdinen avokonttori, Avokonttori tydympaéristona

kun ettd jokaisella olis omat kopit.”

"T&d tyo on hyvin hektistd. Vilillda on Tyon heijastuminen vapaa-aikaan
sellasia kiireempid kausia ja enemman
haastatteluja ja silloin kylld huomaa,
ettd tdd jonkin verran painaa niin kun

vapaa-ajalle tdd tyd myoskin.”

“Et sehdn olis eka, ku mad tietdisin, et Epétietoisuus tyon vaatimuksista

mitd multa vaaditaan.”

“Et jonkin verran tdssd on kerennyt Esihenkiltiden tuki virheitd tehdessa
mokailla myoskin ja niihin on kylla
ihan sillain ihan suht hyvin
suhtauduttu tdillda meidan yrityksen

puolesta.”

Koodaaminen on siis aineiston tiivistamistd, jonka avulla voidaan koota samaan

kategoriaan luokiteltavia datayksikoitad (Miles ym., 2020, luku 4). Tédssd analyysin
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teon toisessa vaiheessa tehdyt koodit eroavat kuitenkin vield teemoista, jotka
ovat usein koodeja laajempia (Braun & Clarke, 2006).

Kolmas vaihe analyysin teossa on koodien lajitteleminen potentiaalisiin
teemoihin (Braun & Clarke, 2006). Tdssd vaiheessa analyysia on hyodyllista
kayttdd visuaalista esitystapaa, joka helpottaa koodien lajittelua teemoihin
(Braun & Clarke, 2006). Kirjoitin analyysin toisessa vaiheessa muodostuneet
alkukoodit Post-it -lapuille ja aloin organisoida niitd teemoiksi. Braunin ja
Clarken (2006) mukaan kolmannen vaiheen tavoitteena on muodostaa
teemakartta, joka koostuu potentiaalisista teemoista sekd alateemoista ja niihin
liittyvistd koodeista. Tdssd vaiheessa ei kuitenkaan vield hyldtd aineistosta
mitddn, silld vasta seuraavassa analysointivaiheessa selvidd, pysyvétko teemat
sellaisina kuin ne ovat, vai pitddko jotain teemoja esimerkiksi yhdistdd tai erotella
(Braun & Clarke, 2006). Alateemoja ja ehdokasteemoja syntyikin kolmannen
vaiheen jdlkeen vield kymmenia.

Braunin ja Clarken (2006) analyysin seuraava vaihe sisdltdd teemojen
tarkistamista ja hiomista. Luin Post-it -laput uudelleen ldpi ja yhdistelin
muutamia teemoja. Tamdn jdlkeen luin koko aineiston uudelleen I&pi.
Uudelleenlukemisen tarkoituksena on varmistaa, etti teemat kuvastavat koko
aineistoa kattavasti (Braun & Clarke, 2006). Tavoitteena on myos poimia sellaisia
alkukoodeja, jotka aiemmassa koodausvaiheessa ovat jddneet huomioimatta
(Braun & Clarke, 2006). Loysinkin tdssd vaiheessa muutaman koodin, jotka
lisdsin teemakartalle. Isot teemat pysyivat kuitenkin samoina. Tédssd vaiheessa
minulla olikin jo hyvé késitys teemoista sekd siitd, miten ne liittyivat toisiinsa ja
tutkimuskysymyksiini.

Viidennessd vaiheessa Braunin ja Clarken (2006) temaattista analyysia
madritetddn ja tarkennetaan analyysid varten esitettivit teemat seké
analysoidaan ndiden teemojen sisdltoja. Kdvin yksitellen ldpi teemat ja niiden
alateemat sekéd alkukoodit. Loin teemoille yhtendiset kuvaukset ja mietin, miten
teemat sopivat laajemmin aineistoon ja miten niiden avulla voidaan vastata
tutkimuskysymyksiini. Téssd vaiheessa tarkoituksena on vertailla vield teemoja

keskenddn ja varmistaa, ettei teemoissa ole esimerkiksi padllekkdisyyttd (Braun
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& Clarke, 2006). Lisédksi tavoitteena on kuvata, millaisia alateemoja kullakin
teemalla on (Braun & Clarke, 2006). Lopullisia p&ddteemoja syntyi viisi:
itseohjautuvan vaatimukset, vaatimukset

tyon organisaatiokulttuurin

itseohjautuvaan tyohon, henkilostoneuvottelijoiden tyOympdristo,
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon sekd henkilostoneuvottelijan tuen
tarpeet. Taulukossa 2 on esimerkki itseohjautuvan tyon vaatimukset -teeman
syntymisestd. Padteemat ja niithin kuuluvat alateemat kdyd&dan tarkemmin lapi

tutkimuksen tulokset -osiossa.

Taulukko 2

Esimerkki lopullisten teemojen muodostumisesta

Alateema

Teema

Padteema

Liukumien kayton

epdselkeys

Padtosten tekeminen

vajavaisella osaamisella

Organisaation

tulostavoitteet

Tyon vastuun méadran

kokeminen liian isoksi

Oman tyon suunnittelu

ja toteutus

Oma osaaminen
verrattuna vaadittuihin

tyotehtaviin

Organisaatiosta tulevat

vaatimukset

Tyo6n vaatimusten

maddra

Itseohjautuvan tyon

vaatimukset

Viimeinen vaihe Braunin ja Clarken (2006) temaattisessa analyysissa on raportin
laatiminen. Tdssd vaiheessa analysoidaan aineistoa, valitaan aineistosta
elavoittavid sitaatteja sekd yhdistetddn tutkimuksen analyysid aiempaan
tutkimukseen ja kirjallisuuteen. Tdaméd vaihe ndyttdytyy tulosluvussa ja

mythemmin pohdinnassa.
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5.5 Eettiset ratkaisut

Eettiset kysymykset kulkevat mukana aina tutkimusta tehdessd (Kuula, 2011).
Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) onkin laatinut tutkimuseettisen
ohjeen hyvéstid tieteellisestd kaytannostd (HTK), jota myos tutkimuksessani on
noudatettu (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2021). Ennen haastatteluja
kaikkien tutkittavien kanssa kaytiin lédpi ja allekirjoitettiin Jyvaskylan yliopiston
vaatima tietosuojailmoitus (liite 1) sekd suostumuslomake (liite 2) TENK:n
ohjeiden mukaisesti. Lisdksi annoin tutkittaville ennen haastattelua luettavaksi
tiedote tutkittavalle -lomakkeen (liite 3), josta he pystyivdt kertaamaan
tutkimuksen tarkoituksen.

TENK:n (2021) neuvoja noudattaen kerroin tutkittaville suullisesti ennen
haastatteluja, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, ja tutkittavat
voivat lopettaa tutkimukseen osallistumisen milloin tahansa niin halutessaan.
Haastateltavat tiesivit etukidteen, mihin tutkimukseen he ovat osallistumassa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2021). Heille kerrottiin jo tutkimukseen
kutsumisen yhteydessd, ettd luvassa on teemahaastattelu. Lisédksi osallistujille
kuvailtiin lyhyesti tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet. Tuomen ja Sarajarven
(2018) sekd Kuulan (2011) mukaan tdllainen kdytanto on eettisesti perusteltua.
Tutkimuksessa on noudatettu HTK:n (2021) periaatteita eli rehellisyyttd,
huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tutkimuksessa on
myds huomioitu muiden tutkijoiden aikaisempi tyo tarkoilla ja asianmukaisilla
lahdeviitteilld (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2021).

Tutkimusta aloittaessa tutkijalla on aina aiheesta jonkinlainen
esiymmadrrys, joka voi perustua esimerkiksi omakohtaiseen tietoon (Aaltio &
Puusa, 2020). Tutkimuksessani haastattelin henkilostoneuvottelijoita, eli
henkil6itd, jotka tekevét kanssani samaa tyotd, minkd vuoksi minulla on paljon
tietoa henkilostoneuvottelijoiden tyon kuvasta sekd vahva ennakkokésitys
organisaatiosta ja sen toiminnasta. Yhteyteni tutkimuskontekstiin voikin toimia
etuna, silld konteksti ja yrityksessd kdytetty kieli ovat olleet tuttuja jo ennen
haastatteluja, mika voi vaikuttaa positiivisesti haastattelujen rakentumiseen ja

toteutukseen (Aaltio & Puusa, 2020). Kollegalle puhuminen saattoi olla



36

helpompaa verrattuna tuntemattomaan haastattelijaan, silld p&ddsddntoisesti
vuorovaikutus on helppoa kahden niin sanotun sisédpiirildisen vdlilld (Juvonen,
2017).

Tutkijasta riippumatta haastattelu kuitenkin eroaa aina tavallisesta
arkipdivan keskustelusta, silld se ei ole tilanteena tdysin luonnollinen (Aaltio &
Puusa, 2020). Haastattelutilanne voi vaikuttaa henkilon vastauksiin ja hédnen
kykyynsd olla aidosti rehellinen (Aaltio & Puusa, 2020). Esimerkiksi
organisaatioon sitoutumisesta tai kollegoiden tuesta puhuttaessa on mahdollista,
ettd kaikki haastateltavat eividt pystyneet olla tdysin rehellisid, koska toimin
samassa organisaatiossa heiddn kanssaan ja olen yksi heiddn kollegoistaan.
Analyysivaiheessa onkin huomioitava, ettd henkilostoneuvottelijat puhuvat
tietystd positiosta kasin, ja he saattavat pyrkid vaikuttamaan johonkin tai
osoittamaan puheensa kolmannelle osapuolelle (Eskola ym., 2018, s. 36). Ihmiset
myo6s voivat puhua samoista asioista eri tavoin tilanteesta riippuen (Aaltio &
Puusa, 2020). Samassa organisaatiossa tyoskentelevid henkiloitd haastateltaessa
tilanteeseen voi vaikuttaa my0s organisaation hierarkia (Eskola ym., 2018).
Haastateltavat eividt kuitenkaan ole minuun ndhden alempana tai ylempé&na
yrityksen hierarkiassa. Kuitenkin on hyvd huomioida se, ettd tieddn
haastateltavat henkil6t, ja joidenkin kanssa olen tydskennellyt samalla
konttorilla. Haastateltavia informoitiin kaksoisroolistani heiddn kolleganaan ja
tutkijana Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden (2019) mukaisesti.

Tutkimukseen osallistuneille kerrottiin etukidteen, ettd haastattelut tullaan
anonymisoimaan Kuulan (2011) ohjeiden mukaisesti. On toivottavaa, ettd taima
vaikutti tutkittavien kykyyn vastata kysymyksiin mahdollisimman avoimesti ja
rehellisesti ilman pelkoa siitd, ettd tutkimuksesta koituisi heille haittaa.
Anonymisoinnin vuoksi tutkimusaineistosta on poistettu muun muassa
asuinpaikat, jotta ei voitaisi pddtelld, minkd konttorin tyontekijastd on kyse.
Litterointivaiheessa poistettiin muutkin tunnistamista helpottavat asiat, kuten
murresanat. Anonymisoinnin vuoksi haastateltavia ei ole eritelty
sitaattiesimerkkeihin, eikd voida péddtelld, onko esimerkeissdé saman

henkilostoneuvottelijan sitaatteja. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisten
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periaatteiden mukaan haastateltaville ei saa aiheutua haittaa tai riskejd
tutkimuksesta (Kuula, 2011; Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje, 2019).
Siksi haastattelut toteutettiin konttoreiden neuvotteluhuoneissa, joista ddnet
eivit voi kantautua ulkopuolisten kuultavaksi, ja tutkittavat pystyivat rauhassa
vastaamaan kysymyksiin ja kertomaan kokemuksistaan.

Tutkimusaiheen valinta voidaan mys ndhda eettisend valintana (Tuomi &
Sarajdrvi, 2018, luku 5). Samoin kuin tutkimusongelman rajaaminen, tutkittavan
ilmion valinta perustuu ainakin osittain tutkijan motivaatioon ja
henkilokohtaisiin ndkemyksiin (Aaltio & Puusa, 2020). Tdam&d nakyy
tutkimuksessani selvaésti, silld ajatus henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvointia
koskevasta tutkimuksesta tuli itseltdni. Esimerkiksi tutkimuskysymyksestd, jossa
pohditaan, millaista tukea henkilostoneuvottelijat tarvitsevat itseohjautuvaan
tyohon, voidaan huomata oma oletukseni siitd, ettd henkilostoneuvottelijat
tarvitsevat tukea tychonsd. Yritys X on kuitenkin antanut hyvaksyntdnsa
lopulliselle pro gradu -aiheelleni, ja ohjaajani kyseisestd yrityksestd tulee
lukemaan tutkimuksen kokonaisuudessaan lipi ennen sen julkaisemista.
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) ohjeiden mukaisesti haastateltaville
kerrottiin totuudenmukaisesti tutkimuksen tavoitteista, vaikutuksista ja
mahdollisista hyodyistd. Haastattelutilanteessa tutkittaville kerrottiin, ettd
valmis pro gradu -tutkielma tullaan ldhettdimé&&n yrityksen johdolle, ja ettd olisi
toivottavaa, ettd tuloksia hyodynnettdisiin yrityksessa
henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Haastattelusta syntyneet ddnitallenteet ja litteroitu aineisto talletettiin
tietoturvallisesti, ja ainoastaan minulla oli p&dadsy siihen. Litteroinnin jilkeen

kaikki ddnitallenteet poistettiin ja aineisto hdvitettiin tutkimuksen valmistuttua.
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6 TULOKSET

Tama tulosluku rakentuu neljdstd alaluvusta, joista ensimmadisessd vastataan
tutkimuskysymykseen “Miten itseohjautuva tyo heijastuu
henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvointiin?”. Aiemmin luoduista
pddteemoista tdhdn kysymykseen vastaavat itseohjautuvan tyon vaatimukset,
organisaatiokulttuurin vaatimukset itseohjautuvaan tyohon,
henkilostoneuvottelijoiden tyoympaéristo sekd vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon. Toinen alaluku kokoaakin ndiden teemojen avulla yhteenvetona
vastauksen ensimmadiseen tutkimuskysymykseen.

Kolmannessa alaluvussa vastataan toiseen tutkimuskysymykseen
“Millaista tukea henkilostoneuvottelijat tarvitsevat itseohjautuvaan tyshon?”.
Tdhan kysymykseen vastaa viides pddteema eli henkilostoneuvottelijoiden tuen
tarpeet. Kuviossa 1 on kuvattu péddteemojen  muodostuminen

tutkimuskysymysten alle.

Kuvio 1

Pidteemojen jakautuminen tutkimuskysymysten mukaan

Millaista tukea
henkilostoneuvottelijat
tarvitsevat itseohjautuvaan
tyohon?

Miten itseohjautuva ty6 heijastuu
henkil6stoneuvottelijoiden
tyohyvinvointiin?

-

Henkilostoneuvottelijoiden tuen

— Itseohjautuvan tyon vaatimukset
tarpeet

|

f Organisaatiokulttuurin

— vaatimukset itseohjautuvaan

L tyohon
( 1
|| Henkilostoneuvottelijoiden
tydympéristo
| J
( )
Vaikutusmahdollisuudet omaan

tyohon

| J
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Neljannessd alaluvussa kootaan tutkimuksen tuloksia yhteen ja verrataan
tutkimuskysymyksid keskenddn. Vertailua tehdddn, koska tutkimuksen
tuloksista ilmenee, ettd tilanteet, joissa tyon itseohjautuvuus heijastuu
negatiivisesti tyohyvinvointiin, ovat usein samoja tilanteita, joissa tuelle olisi
tarvetta. Tulosten yhteydessa esittelen aineistosta nostettuja sitaattiesimerkkejd,
jotka olen merkinnyt joko kappaleiden sisdlle tai pidemmit sitaattiesimerkit

tekstin ulkopuolelle.

6.1 Itseohjautuvan tyon heijastuminen
henkildstoneuvottelijoiden tyohyvinvointiin

Tamdn  tutkimuksen  yhtend  tarkoituksena  oli  selvittdd, miten
henkilostoneuvottelijat kokevat itseohjautuvan tyon heijastuvan heiddn
tydhyvinvointiinsa. Luku jakautuu alalukuihin neljan aiemmin muodostetun
pddteeman avulla. Itseohjautuvan tyon vaatimukset -alaluku kuvaa
henkilostoneuvottelijoiden tyon vaatimuksia, joita tyon itseohjautuvuus
aiheuttaa. Namd  vaatimukset heijjastuvat  henkilostoneuvottelijoiden
tyohyvinvointiin sekd positiivisesti ettd negatiivisesti. Toisena teemana
kasitellddn  organisaatiosta  tulevia  vaatimuksia itseohjautuvuudelle.
Organisaatiokulttuuri ndkyy vahvasti etenkin henkilostoneuvottelijoiden tyosta
irtautumisessa ja palautumisessa, mikd puolestaan ilmentyy
henkildstoneuvottelijoiden tyohyvinvoinnissa.

Kolmas alateema on  henkilostoneuvottelijoiden  tydymparisto.
Mahdollisuus tyoskentelypaikan valitsemiseen on osa itseohjautuvuuden
tuomaa autonomiaa. Tam&d autonomia heijastuu henkilostoneuvottelijoiden
tyohyvinvointiin pddosin positiivisesti. Viimeisend eli neljantend alateemana
késitellddn henkilostoneuvottelijan vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa.
Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd heiddn tyossddn itseohjautuvuus
ndyttdytyy eniten mahdollisuutena vaikuttaa omaan tychonsd. Teeman kautta
onkin tarkoitus esitelld, millaisia vaikutusmahdollisuuksia
henkilostoneuvottelijoilla on, ja miten tdma itseohjautuvan tyon piirre heijastuu

heidén tyohyvinvointiinsa.
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6.1.1 Itseohjautuvan tyon vaatimukset

Ensimmadisend tarkastellaan itseohjautuvan tyon vaatimukset- teemaa. Osa
henkilostoneuvottelijoista koki oman tyonsd vaatimusten mddrdn suurena.
Toiset taas kokivat, ettd tyohon tulevat vaatimukset ohjaavat tekemistd, ja osa
haastateltavista oli kiitollisia lisddntyneestd vastuusta: “Md haluisin, ettd mun
tehtdvit on laajemmat ja vastuu ei pelota. Et mé itse pyysin sitd vastuuta ja mulle
sitd vastuuta on tarjottu.” Osa henkildstoneuvottelijoista kertoi, ettei juurikaan
ajattele tyon vaatimusten mddrdd, vaan ennemminkin kokee, ettd jokainen tyo
tuo mukanaan omalaistaan vastuuta. Jotkut haastateltavista myos kertoivat, etta
itseohjautuvan tyon vaatimukset olivat alkujaan tuntuneet suurilta, mutta
pidempdan tyoskenneltyddn vaatimuksiin on tottunut, eivitkd ne endd aiheuta
samalla tavoin paineita.

Henkilostoneuvottelijoille kuuluvia, tyon itseohjautuvuutta vaativia
tehtdvid ovat esimerkiksi oman tyon suunnittelu ja toteutus. Ndiden ohella osa
tyon vaatimuksia ovat tietyt vastuut omista vuokratyontekijoista.
Henkilostoneuvottelijoille ei kuulu esimerkiksi tyon johdollista vastuuta, eikd
henkilostoneuvottelija perehdytd vuokratyontekijaa tyokohteessa.
Henkilostoneuvottelijat kertoivat, ettd tyontekijan tydsuhdeasioiden hoitovastuu
nakyy pdivittdisessd arjessa muun muassa sairasloma- ja tyovuorojarjestelyista
huolehtimisena sekd  yhteydenpitona omiin tyontekijoihin.  Vaikka
henkilostoneuvottelijoilta puuttuu paljon perinteisid esihenkiléille kuuluvia
vastuita, koettiin esihenkilovastuu silti suurena. Tyontekijdt saattavat valilld
avautua henkilostoneuvottelijoille henkilokohtaisista asioista, mikd kuormittaa
henkilostoneuvottelijoita heiddn vapaa-ajallaan, kun aikaa kuluu tyontekijoiden
tilanteita pohtiessa. Henkilostoneuvottelijat kokivat vastuuta myos siitd, ettd
heiddn omat asiakkaansa menestyvit, sekd siitd, ettd rekrytoinnit onnistuvat, ja
sitd kautta myos rekrytointitoimeksiannot tayttyvat (esimerkki 1).

Esimerkki 1

Toki sitten, kun mulla on se asiakasvastuu. Mulla on pitkélti vastuu siit4, ettd ne eurot tulee
kassaan niin toisinaan on tilanteita, ettd huomaa, ettd se paine vaikuttaa vapaa-ajalle, ettd
esim. iltaisin miettii niit4 asioita ja kelailee.
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Lisdksi menestysvaatimuksia nousi esiin organisaation tulostavoitteisiin liittyen.
Tulostavoitteiden lisdksi organisaatiossa on maédrélliset tavoitteet muun muassa
tyohaastatteluille ja asiakastyytyvdisyyskyselyille.

Henkilostoneuvottelijat kokivat oman osaamisensa vaadittuihin
tyotehtdviin suhteutettuna pddosin hyvanad. Ajoittain pddtoksid jouduttiin
kuitenkin tekemé&dn vajavaisella osaamisella, mikéd toi stressid haastateltaville.
Oman osaamisen lisddmiseksi toivottiin lisikoulutuksia yrityksen puolesta. Niin
sanotuissa arkipdivdisissd asioissa oma osaaminen koettiin tarpeeksi hyvénd,
mutta vaativammissa, esimerkiksi lakiasioihin liittyvissd tyodtehtdvissda oma
osaaminen koettiin vajavaisena. Pddtosten tekeminen riittdméattomalla
osaamisella aiheutti sen, ettd itseohjautuva tyo oli henkildstoneuvottelijoiden

kasityksissd saanut negatiivisen kaiun (esimerkki 2).

Esimerkki 2

Se itseohjautuvuus, ehkd on mulle myts semmonen vihdn morks. Semmonen, et sil on
negatiivinen merkitys sikéli, ettd paljon ollut sellasia, tai en tiid paljon, mutta vahintdan
kuukausittain, on varmasti ollut sellasia tilanteita, ettd on kokenut, ettd mun tdytyy
vajavaisella osaamisella tehdd joku péétos, mihin olisin kaivannut tukea ja apua.

Henkilostoneuvottelijat toivat esille sen, ettd itseohjautuvan tyon vaatimuksia
voitaisiin yrityksessd vield tarkentaa. Lisdksi yrityksen toimintatapoja pidettiin
paikoitellen epédselving, jolloin myds oman tyon vaatimusten rajat hamartyivit.
Osalle henkilostoneuvottelijoista oli epédselvdd sekd oma rooli tyoyhteisossd ettd
se, mitd kaikkea omalle vastuulle kuuluukaan. Esimerkiksi liukumien eli
kertyneiden ylitdiden kdytto vapaapdivind, vastuunjako asiakkaista ja
tyotehtdvistd seka etdtyon rajat olivat asioita, joista henkilostoneuvottelijoilla ei

ollut tarkkaa tietoa (esimerkki 3).

Esimerkki 3

Selkedmpi ero tyon I]a vapaa-ajan viélille. Selkeaimmiit linjaukset siitd. Mitd puhuttiin ndista
liukumista, tyajanlaskemisesta. Vililld tuntuu, et siiné ei ole mit4dén selkeeté ja ei oo ihan
varmaa, et saako nyt ndin tehda

Yritys maédrittelee henkilostoneuvottelijoiden tyon paamadardt, tavoitteet ja

onnistumisen kriteerit, kuten tulostavoitteet tai uudet asiakashankinnat. Eri
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pddmaddrid ja tavoitteita ndhtiin olevan runsaasti, ja henkilostoneuvottelijat
kokivat ndmd paamadrat ja tavoitteet melko isoina ja vaikeina saavuttaa: "Must
tehdd enemmadn. Eikd sitten panosteta siihen niitten hyvinvointiin.” Osalla
henkilostoneuvottelijoista kovat tavoitteet vaikuttivat omaan tyShyvinvointiin
heikentdvasti. Lisdksi tavoitteisiin ja pddmdaariin padsemisen tapoja arvosteltiin

(esimerkki 4).
Esimerkki 4

Asiat vois varmaan tehdd fiksumminkin, kun ottamalla ne pelkéstddn, no en sano
pelkdstddn, mutta aika paljon tuntuu, ettd ne otetaan sitten kuitenkin niin, kun meidén
[henkilostoneuvottelijoiden] selkdnahasta

Osa henkilostoneuvottelijoista kertoi, ettei mieti tavoitteita juurikaan, eikd ota

paineita niiden saavuttamisesta, koska ei koe hyttyvinsd niistd itse.

6.1.2 Organisaatiokulttuurin vaatimukset itseohjautuvaan tyohon

Aineistosta nousi esiin henkilostoneuvottelijoiden kokemus siitd, ettd
organisaatiokulttuuri asettaa tyontekijoille vaatimuksia liittyen itseohjautuvaan
tyohon. Ndamd koetut vaatimukset heijastuvat henkilostoneuvottelijoiden
tyohyvinvointiin. Organisaatiokulttuurin merkitys etenkin tyostd palautumiseen
ja irtautumiseen koettiinkin suureksi.

Henkilostoneuvottelijat toivat tyohyvinvointia heikentdvdnd ongelmana
esiin tyon ja vapaa-ajan erottamisen vaikeuden, johon organisaatiokulttuuri
vaikuttaa vahvasti. Osa henkilostoneuvottelijoista tekee toitd tyoajan
ulkopuolella iltaisin ja viikonloppuisin: “No kukaanhan ei periaatteessa késke
tekemddn toitd vapaa-ajalla, mutta musta tuntuu siltd, ettd md oon velvollinen
tekemadan toitd... Musta tuntuu, et se on vidhdn kulttuurissa.” Jotkut
henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd organisaatiokulttuuri kannustaa esimerkiksi
kayttdimdan tyopuhelinta vapaa-ajalla, minkd ndhtiin aiheuttavan suuria

ongelmia tyostd irtautumiseen ja palautumiseen (esimerkki 5).
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Esimerkki 5

Jos voisin ite padattdd niin en kattois tyopuhelinta vapaa-ajalla, mutta se on, ehki tullut
silleen... No kylld se on aika suoraan sanottu, ettd pitdd sillein... Meidédn tyodaika on 8-16,
ettd senkin jalkeen jonkun verran ja viikonloppuisin my&skin seurata.

Osa haastateltavista puolestaan ajatteli, ettd tyon itseohjautuvuus on
nimenomaan sitd, ettd oma ty6 suunnitellaan itse, ja ylitéiden tekeminen on ndin
tyontekijan omalla vastuulla: "Mé& oon vastuussa siitd tyostd, mitd md teen ja
minun pitdd itse suunnitella ne aikataulut. Sen takia mind en suhtaudu néihin
ylitoihin niin vakavasti.” Henkilostoneuvottelijoilla oli siis keskenddn
ristiriitaisia kédsityksid siitd, taytyyko toitd tehdd tyoajan jdlkeen, ja onko ndin
toimittaessa kyse omasta valinnasta vai organisaation taholta tulevasta
vaatimuksesta.

Osa henkilostoneuvottelijoista kertoi, ettd organisaatiossa ei juurikaan
panosteta palautumiseen: esimerkiksi kahvitaukoja pidetdan harvoin, ja
organisaatiossa  vakiintuneen kdytinnon mukaan lounaalla pidetdan
tyopuhelinta mukana, vaikka lounaan ajalta ei makseta palkkaa. Lounas- ja
kahvitaukojen pitdiminen koettiin kuitenkin palautumisen kannalta tdrke&ksi
asiaksi, ja henkilostoneuvottelijoiden keskuudessa nousikin esiin toive siitd, ettd
mahdollisuuteen palautua taukojen aikana panostettaisiin enemman.
Henkilostoneuvottelijoiden mukaan ruokatauot pidetddan lyhyempind tai lounas
syodaan pikaisesti toimistolla erityisesti kiireisind pdivina: ”Silld on iso merkitys
minun mielestdni ja mind nautin siitd [lounastamisesta tyokavereiden kanssa]
aina. Emme kéy, joka pdivéd, koska vililld on niin kiire.”

Aineistosta kdy ilmi, ettd moni haastateltavista kokee jatkuvaa kiireen
tuntua, mikd vdhentdd mahdollisuuksia palautua tyopdivan aikana.
Henkilostoneuvottelijat ajattelivat, ettd itseohjautuvan tyon piirteisiin kuuluu
oman tyon suunnittelu. Kiireen tuntu kuitenkin johtaa heiddn mukaansa siihen,
ettd taukoja ohitetaan ja kdnnykkdd pidetddn jatkuvasti mukana: ”Otettais
sellainen tapa, ettd vaikka ilman puhelinta vois pitdid semmosen
iltapdivakahvitauon esimerkiksi. Niin kylld ma uskon, ettd se olis merkittavaa.

Ehké se vahentdis sellasta kiireen tuntua.” Henkilostoneuvottelijoiden mukaan
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jatkuvan kiireen vuoksi tyoasioihin ei ehdi perehtyd niin syvéllisesti kuin
haluaisi.

Organisaatiolta  toivottiin ~ konkreettisia ~ tekoja  palautumisen
helpottamiseksi. Konkreettisiksi keinoiksi esitettiin esimerkiksi mahdollisuus
jattdd tyopuhelin kollegalle viikonlopuksi (esimerkki 6) sekd mahdollisuus

hierontaan tai urheilutunteihin (esimerkki 7).

Esimerkki 6

” Nojoo kylld. Se niin, kun mité tosta vapaa-ajasta puhuttiin, et viikonloput olisi kuitenkin
semmosta aikaa, ettd silloin pystyis huilaamaan, niin kylldhédn si oot fressimpi seuraavalla
viikolla toissd ja etkd tuu Jari Porttilan silmédpusseilla toihin maanantaina. Niin nii tota, ettd
jos sielld joku olis viikonloppusin, et se olis vuorotellen yhelld henkilolld
pdivystysviikonloppu, niin kaikilla olis soitonsiirrot sille tai vaikka puhelimetkin olis silld
eihdn se oo nyt, kun pitdd puhelimet pdydailld ja kattoo, et niissd on akkua ja et onko tullu
viestejd, niin niin kdytdnnossa péivystds, et monellahan ei tuu mitdén. Joillekin saattaa tulla
jotain viestejd. Niin niin, et se yks pdivystds sen viikonlopun ja sais siitd jonkun
pédivystyskorvauksen, mikd nyt ei varmastikkaan kaatais tdn kokosta puljua. En sano et
sen pitdis saada kahdelta padiviltd tdyspalkka, vaan joku pieni korvaus siihen normi
kuukausipalkan pdille ja tota muut pystyis keskittyy sit siihen vapaa-aikaan sind
viikonloppuna. Mikd varmasti ainakin itelld helpottais, sitd stressid, kun tietdis et mikdan
ei jdis hoitamatta, jos sieltd tulis jotain akuuttia ja myos se, ettd kelld on viikonloppu ja kuka
pdivystdd niin se voi kuitenkin olla ihan sellanen viikonloppu, et sille ei tuu mitdaan.”

Esimerkki 7

”Joku semmonen olis ihan tosi kova, jos kerran viikossa sais kdyttdd, vaikka tunnin
johonkin urheiluun tai timmoseen.”

Henkilostoneuvottelijoiden vililld oli suuria eroja siind, miten paljon tytasioita
mietitddn ja kuinka paljon toitd tehdddn vapaa-ajalla. Aineiston perusteella tahan
vaikuttaa organisaation taholta tulevien vaatimusten ohella myos tyontekijoiden
omat valinnat: osa haastateltavista esimerkiksi kertoi puhuvansa tyotasioista
pdivittdin puolisonsa kanssa, kun taas osa ei jaa tyOasioitaan juuri lainkaan.
Jotkut henkilostoneuvottelijat kertoivat ajattelevansa tydasioita iltaisin ja

nukkumaan mennessa (esimerkki 8).

Esimerkki 8

Joskus teen, vaikka sellasta listaa, ettd mulla on vaikka kymmenen asiaa, mitkd mulle on
seuraavalle {)aivéﬂle hoidettavaa. Niin kylld ma saatan nukkumaan mennessé miettid, et ei
helvetti, mulla on huomenna niin, kun aivan sairaasti hommaa ja niin, kun et mistd m4 ees
aloitan.

Joidenkin haastateltavien mukaan organisaatiossa edellytetdan sitd, ettd

henkilostoneuvottelijan tdytyy olla vuokratyontekijoiden ja asiakkaiden
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tavoitettavissa myos tyoajan jdlkeen, minkd ajateltiin vaikeuttavan tyostd

irtautumista.

6.1.3 Henkilostoneuvottelijoiden tydymparisto

Henkilostoneuvottelijat nostivat esille yhtend itseohjautuvan tyon piirteend
mahdollisuuden valita, tekeeko tyopdivan toimistolla vai pitddako etatyopdivan.
Heiddn mukaansa itseohjautuva tyo mahdollistaa esimerkiksi, ettd aamupdivan
voi viettdd toimistolla, ja iltapdivaksi voi mennd kotiin tyoskentelemddn.
Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd mahdollisuus vaikuttaa tyoympéristoon
parantaa tyShyvinvointia.

Henkilostoneuvottelijat tyoskentelevit avokonttorissa. Pddosin tyontekijat
kokivat tdllaisen tyoympadriston mielekkddksi ja tychyvinvointia lisddvaksi.
Jotkut haastateltavista kuitenkin kertoivat, etti oma toimistohuone tuntuisi
toisinaan avokonttoria mieluisemmalta vaihtoehdolta, silld tilloin kollegoiden
ddnet eivdt hdiritsisi esimerkiksi asiakaspuheluita tai heikentdisi tyohon
keskittymistd. Avokonttorin etuna nahtiin kuitenkin mahdollisuus oppia
tyokavereilta, minkd lisdksi tdllaisen tyOympdriston ajateltiin edesauttavan
tyossd jaksamista: “Kun on kaikki nékyvilld, ettd saa kysyd ja kuuntelen, mita
ympadrilld tapahtuu, ettd pysyn ajan tasalla. Minun mielestidni se helpottaa. En
kylld olisi halunnut yksin istua jossain.” Toimistoille toivottiin kuitenkin lisaa
neuvotteluhuoneita tai muita erillisid tiloja, joihin pddsisi tarvittaessa
tyoskentelemddn rauhassa.

Yritys Xin tarjoamasta etdtyomahdollisuudesta oltiin kiitollisia, mutta
etatyoskentelylle toivottiin selkedmpid raameja. Mahdollisuutta valita kotona ja
toimistolla tydskentelyn vililld pidettiin tyohyvinvointia lisddvand tekijana.
Etatyoskentely koettiin jopa toimistolla tyoskentelyd tehokkaammaksi ja
nopeammaksi tavaksi tehdd toitd. Jatkuvaa etdtyoskentelyd ei kuitenkaan
kannatettu, silld avokonttorin ja sen mahdollistavan sosiaalisen kanssakdymisen

koettiin piristdvdn tyopdivia.
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6.1.4 Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd heilld on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyohonsd, ja ndiden vaikuttamismahdollisuuksien ndhtiin olevan erds
itseohjautuvan tyon piirteistd. Henkilostoneuvottelijat toivat ilmi, ettd
itseohjautuvuuden tuomat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon heijastuvat
sekd positiivisesti ettd negatiivisesti tyohyvinvointiin. Henkilostoneuvottelijat
kokivat, ettd yrityksen puolelta rajataan joitakin vaikutusmahdollisuuksia
tyohon, kuten oikeutta tdysin paittad tyoajoista. Osa haastateltavista ajatteli, ettd
mahdollisuus pédéattad itse tydajat pitdisi olla itseohjautuvassa tyossa tyontekijan
oma oikeus.

Henkilostoneuvottelijat kertoivat, ettd heiddn tyonsd sisdltdd paljon
itsendisid pddtoksid, minkd ndhtiin olevan osa tyon itseohjautuvuutta.
Padtantdvaltaa ja vastuuta arvostettiin, mutta toisaalta sen koettiin tuovan
tyohon stressid. “Kylldhadn se padtantdvalta tuo tietynlaista vastuuta siind, mikéa
sit taas tuo sitd stressid tdhdan tyohon. Kun sulla on niin iso vastuu periaatteessa
kaikista tyontekijoistd. Niin niin ... Se tuo vastuun se pddtantdvalta.”
Henkilostoneuvottelijat toivat ilmi, ettd heiddn mielipiteensd huomioidaan myos
niissd tilanteissa, joissa lopullinen p&dtantdavalta on esihenkilolld. Tasta
esihenkiloiden osoittamasta arvostuksesta oltiin kiitollisia. Vaikka tyon
autonomia aiheutti osalle henkilostoneuvottelijoista stressid ja nosti heiddn
tyonsd vastuullisuutta, he kuitenkin arvostivat mahdollisuutta tehda toitd ilman

jatkuvaa valvontaa (esimerkki 9).

Esimerkki 9

”Tdd on, ehkd vahan kaksiterdinenmiekka. Koska toisaalta joissain tilanteissa sitd tukee
selkeesti niin, kun kaipais ja vahentéis sitd kuormittamista, et sais jos on joku tilanne, missa
on epdvarma niin varmistuksen, ettd miten siind toimitaan. Mutta onhan td4 toisaalta
mukavaa, ettd meilld ei tosiaankaan kukaan kyttdd seldn takana, miten sitd tyotd tehddan.”

Itsendinen paddtoksenteko nédhtiin myos mahdollisuutena oppia ja kehittdd omaa
ammattitaitoa. Kuitenkin esihenkil6iltd toivottiin enemmadn ohjausta tychon,
silld ajoittain tyon vapaus toi haastateltaville tunteen siitd, ettei esihenkililta

saisi tarvittaessa tukea (esimerkki 10). Osa henkilostoneuvottelijoista koki niin,
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ettd organisaatiosta edellytetddn itseohjautuvuutta, mutta itseohjautuvuuteen ei

saa tarvittavaa tukea.

Esimerkki 10

"Téaélld saa tosi paljon vastuuta. Ei saa valttdamattd valmiita vastauksia esimieheltd. Niin
tavallaan se on hyva, koska sit oppii tekee niitd pddtoksid, mutta sitten tavallaan, ehki tulee
vililla sellainen olo, et ei saa sitd tukee”

Henkilostoneuvottelijat toivat ilmi, ettd omia vaikuttamismahdollisuuksia
tyohon heikensivit pdivien vendhtdminen itsestd riippumattomista syistd sekéa
jatkuvat, ulkopuolelta tulevat muutokset tyopdivissd, kuten esimerkiksi uudet
rekrytointitoimeksiannot: “Vaikka kuinka suunnittelis kalenterin niin ei
kaytannossd oo semmosta pdivéd, et ei joku homma menis uusiks tai sitten jostain
tule tulipalo, mitd pitdis ruveta sammuttelemaan.” Henkilostoneuvottelijat
kokivat, ettd he eivit kdytannossa voi paddttad omia tyoaikojaan, silld yritys lupaa,
ettd henkilostoneuvottelijat ovat tavoitettavissa kello 8-16 vililld. Lisdksi osa
henkilostoneuvottelijoista teki toitd iltaisin ja viikonloppuisin: “Ma just tajusin
siind, kun ma4 jdin kesdlomalle niin jotenkin tajusin, ettd oon tehnyt ihan sikana
tydajan ulkopuolella t6itd”. Syyna télle oli suuri tyon maéédréd ja tunne siitd, ettd
tallainen toimintatapa on toivottavaa. Henkilostoneuvottelijat pohtivat, ettd
vapaa-ajalla tehdyn tyon mdadrdd on vaikea laskea: vaikka yhteen viestiin
vastaaminen vie ainoastaan muutaman minuutin, aiheuttaa silti vastaaminen

sen, ettd ajatukset lahtevit pyoriméén tyoasioissa (esimerkki 11).

Esimerkki 11

”Semmoinen pieni ty6ajan ulkopuolella oleminen niin eihdn sitd kukaan ota huomioon
siind sun, et saisit pitdd sen vapaana. Toki, jos teet konkreettisesti t6itd, vaikka muutaman
tunnin niin ylima&rdistd niin tietysti se huomioidaan, mutta se on vdhdn abstrakti
homma.”

Henkilostoneuvottelijat kertoivat, ettd tyohyvinvointi vaihtelee hyvin paljon
sesongista riippuen. Valilld on kausia, joiden aikana rekrytointitoimeksiantoja on
paljon, ja tyopdivit ovat todella kiireisid. Tallaiset kaudet koettiin kuormittavina,
ja ne tuottivat stressid myos vapaa-ajalla. Vastapainona kiireisille kausille on

toisinaan helpompia kausia, jolloin tyotd ei koettu yhtd kuormittavana.
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Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd tarpeen vaatiessa yritys X on valmis
joustamaan, ja lyhyemman pédivédn tai vapaapdivan pitiminen onnistuu.
Henkilostoneuvottelijat  kokivat, ettd heiddn itseohjautuvuuttaan
heikentdvat vadhdiset mahdollisuudet vaikuttaa organisaation kehitykseen.
Esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa yrityksen asiakaskuntaan oli olematon, ja
myo6s henkilostoneuvottelijoiden keskindinen asiakasjako tulee esihenkildita.
Henkilostoneuvottelijat kertoivat yrittdneensd saada yritykseen X toimivampaa
palautteenantomallia, mutta idea ei ole toteutunut. Osa haastateltavista kertoi,
ettd oman sitoutuneisuuden vadhentymisen myotd myos henkilokohtainen

innostuneisuus tyon kehittamistd kohtaan on laskenut.

6.2 Yhteenveto itseohjautuvan tyon heijastumisesta
tyohyvinvointiin
Tyon itseohjautuvuus heijastui henkilostoneuvottelijoiden tychyvinvointiin sekd
positiivisesti  ettd  negatiivisesti. = Ajoittain  itseohjautuvuus  nosti
henkilostoneuvottelijoiden kokemaa tyShyvinvointia. Tyontekijoillda oli
itseohjatuvan tyon mukanaan tuoma mahdollisuus valita tyon tekemisen paikka
toimistotyon ja etdtyon valilld, mikd koettiin tdrkednd etuna. Liséksi
tyohyvinvoinnin kannalta positiivisina asioina ndhtiin mahdollisuus tehda toitad
ilman jatkuvaa tarkkailua ja itsendisen paatoksenteon mukanaan tuoma tilaisuus
kehittdd omaa ammattitaitoaan.

Kuitenkin itseohjautuva tyd toi my6s negatiivisia vivahteita
henkildstoneuvottelijoiden tyShyvinvointiin. Itsendinen pé&atostenteko on
johtanut esimerkiksi siihen, ettd henkilostoneuvottelijat joutuvat tekemddn
pddtoksid vajavaisella osaamisella, mikd taas aiheuttaa stressid. Organisaation
pddamddrien tavoittelu koettiin hankalana: tavoitteet olivat paikoitellen epdselvia
ja tavoitteet asetetaan yrityksen toimesta, eikd henkilostoneuvottelijoilla ole
mahdollisuuksia niihin itse vaikuttaa, minka lisdksi tavoitteisiin padsyyn koettiin
vaadittavan todella paljon tyotd. Lisdksi organisaatiokulttuurin néhtiin
heikentdvan jossain mddrin itseohjautuvuuteen kuuluvia mahdollisuuksia

vaikuttaa ~omaan tyohon. Esimerkiksi tyoaikojen pddttdiminen ei
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henkilostoneuvottelijoiden mukaan kédytdnnossd ole mahdollista, silld yritys

lupaa, ettd henkilostoneuvottelijat ovat tavoitettavissa tiettyind aikoina

6.3 Henkilostoneuvottelijoiden tuen tarpeet itseohjautuvaan
tyohon
Tdssd luvussa vastataan toiseen tutkimuskysymykseen eli sithen, millaista tukea
henkilostoneuvottelijat tarvitsevat itseohjautuvaan tyohonsa.
Henkilostoneuvottelijat kokivat organisaation odottavan heiltd esimerkiksi
itsendistd tyon suunnittelua ja toteutusta. Itsendinen tyon suunnittelu ja toteutus
olikin henkilostoneuvottelijoiden ndkokulmasta erds itseohjautuvuuden piirre
heiddn tyossddn. Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd yrityksestd toivottiin
tavoitettavuutta myo6s tyoaikojen ulkopuolella sekd kykyd tehdd itsendisid
padtoksid. Henkilostoneuvottelijoiden tuen tarpeet -pddteeman avulla vastataan
toiseen tutkimuskysymykseen: kisittelyssd siis ovat tuen tarpeet, joita tyon
itseohjautuvuus henkildstoneuvottelijoille aiheuttaa. Luku jakautuu teemojen

avulla kahteen alalukuun, joita ovat esihenkildiden tuki ja kollegoiden tuki.

6.3.1 Esihenkiloiden tuki

Henkilostoneuvottelijoiden kokemukset tuen tarpeidensa ja saamansa tuen
maddristda vaihtelivat hyvin suuresti. Osa henkilostoneuvottelijoista koki
esihenkil6iltd saadun tuen mddran ja laadun darimmadisen hyvana: “Esim. mun
ldhiesimies niin aina saa apua, kun vaan kysyy”. Osa puolestaan koki saaneensa
vajavaista tukea. Jo tyosuhteen alussa osa henkildstoneuvottelijoista oli kokenut
perehdytyksen puutteellisena. Haastatteluhetkelld koettiin erityisen paljon tuen

ja ohjauksen tarvetta haastavampiin tyotehtéviin, joita ei tule péivittdin vastaan.

aiheuttaa stressid ja heikentdd tyohyvinvointia: “Just arjessa jdd valilld niissa
tilanteissa ilman sitd tukea niin, ehkd jollain tapaa se itseohjautuvuus saa
semmosia negatiivisia merkityksid.” Henkilostoneuvottelijat toivat esiin, ettd

esimerkiksi padtoksentekotilanteissa kaivattaisiin esihenkil6iltd enemmaén tukea.
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Esihenkiloiltd toivottiin myos varhaisempaa puuttumista tilanteisiin, joissa
tyotilanne vaikuttaa kuormittavalta. Tukea tarvittiin myos tyostd irtautumiseen
ja palautumiseen. Aineiston mukaan osa henkilostoneuvottelijoista koki, ettd
talld hetkelld he eivit saa esihenkil6iltd tarvittavaa tukea tyostd palautumiseen ja
irtautumiseen. Esihenkilon toivottiin myods ottavan vastuuta siitd, ettd
tyokuorma jakautuu tasaisemmin eri henkilostoneuvottelijoiden valilla.
Irtautumisen ja palautumisen ajateltiin onnistuvan paremmin, jos tyokuorma
jakautuisi tasaisemmin ldpi vuoden. Tukea toivottiin myds vastuualueiden
selkeyttamiseen, ja oman roolin hahmottamiseen tyoyhteisossa.

Henkilostoneuvottelijat tietdvdt yleensd, kenen puoleen kadntya
ongelmatilanteissa, mutta ajoittain ongelmatilanteissa saadut vastaukset koetaan
ympdripyoreiksi. Toiveena olisikin saada konkreettisia ja selkeitd vastauksia
kysymyksiin: “Vaatis semmosen, et kuka sitten sanois, ettd teet ndin. Nyt tulee
vdhdn semmosia ympadripyoreitd.” Henkilostoneuvottelijat odottivat saavansa
kysymyksiinsd vastauksia yrityksen puolelta, mutta heille oli epaselvdd, kuka
tyontekijoistd osaa vastata mihinkin kysymykseen. Henkilostoneuvottelijat
esittivdt toiveen suorasta yhteydestd yrityksen lakimieheen, jolloin vaikeissa
tilanteissa kysymykset voisi kysyd suoraan ammattilaiselta. Toiveena oli myos
jokaiselle tyoehtosopimukselle maddritelty TES-vastaava, jonka puoleen voisi
kddntyd hankalissa, tulkintaa vaativissa tilanteissa: ”Kaipaisin semmosta
viimeistd sanaa ja ohjausta ja mielipiteitd ja sitd, ettd suoraan sanottais, mita
tehddan.”

Henkilostoneuvottelijat toivoivat saavansa enemman kehittdvad palautetta
tyostddn. Muutaman kerran vuodessa pidettdvid kehityskeskusteluja ei koettu
riittdavaksi, vaan esiin nousi tarve sadnnolliselle palautteenannolle, joka auttaisi

tyontekijoitd kehittyméadn omassa tyossaan (esimerkki 12).
Esimerkki 12

”Joo, ehkd enemmain just sitd kehittdvad vois olla. Se tois my6s sen niin, kun tunteen ja
tiedon, ettd he oikeesti seuraa, mitd m4 teen ja he tietdd, mitd ma teen. Osais arvioida sitd,
onks se hyvi juttu, mitd mé teen tai jatdn tekematta.”
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Henkilostoneuvottelijat kertoivat yrityksen teettdvan tyohyvinvointikyselyitd,
mutta tarve olisi tarkemmin kohdistetuille kyselyille, jotta vastausten mukaan
olisi helpompi toimintaa kehittdd toimistokohtaisesti. Negatiivisen palautteen
puuttumisen henkilostoneuvottelijat tulkitsivat niin, ettd esihenkiltt luottavat
tyontekijadn ja taman toimintaan: “Mind toivon, ettd luotetaan. Itseasiassa siitd ei
ole ikind ollut puhetta, mutta kai siitd olis jo sanottu, jos jotain ei olis mennyt
oikein.” Henkilostoneuvottelijat olivat yksimielisid siitd, ettd virheiden
tapahtuessa esihenkil6t suhtautuvat tilanteeseen tukien: jonka vuoksi virheiden
tekeminen ei tuntunut henkildstoneuvottelijoista pelottavalta, vaan niiden
ajateltiin olevan inhimillinen ja itsestddn selvd osa tyontekoa.

Tyostd saatu positiivinen palaute ndhtiin tidrkednd asiana, joka auttaa
jaksamaan kiireisind pdivind. Positiivisen palautteen ajateltiin kehittdvan myos
ammatillista itsetuntoa. Osa henkilostoneuvottelijoista kertoi saavansa
positiivista palautetta tyostdan hyvin usein, kun taas osa ei saanut positiivista
palautetta juuri koskaan: “Ku seki riittdis, et sanois jonkun kommentin, et hyvin
sulla menee. Et vaikka, et tdd aika nyt on téllasta, et sellainenkin lammittdis ihan
niin paljon.” Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd omasta tyostd saatu
arvostuksen maéra heijastuu myos siihen, kuinka sitoutunut on organisaatioon:
sitoutuminen tyotd kohtaan laski, jos kaipaamaansa arvostusta ei saanut. Sama
asetelma heijastui myos toisinpdin: kun yrityksen esihenkil6t olivat kiitollisia ja
osoittivat arvostusta, sitoutti se tyontekijoitd vahvemmin tyohonsd. Tyohon ja
organisaatioon sitoutuminen koettiin haastatteluhetkelld kohtuullisen hyvéana,
mutta siitd huolimatta tyopaikan vaihtoakaan ei ndhty poissuljettuna. Ajatuksiin
tyopaikan vaihdosta vaikutti se, ettei pitkd tydura samassa organisaatiossa
vastannut tyontekijoiden uratoiveita, ja etenemismahdollisuudet koettiin
yrityksessd rajallisina. Lisdksi tyontekijoiden sitoutumista heikensi kokemus
siitd, ettd organisaation arvot ovat ristiriidassa henkilokohtaisten arvojen kanssa.
Tyopaikkaan sitoutumista vahvistavana tekijand moni nosti esiin hyvan

tyoyhteison ja mukavat tyotoverit.
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6.3.2 Kollegoiden tuki

Kollegoilta saatu tuki koettiin darimmadisen tarkeaksi tekijdaksi tyossd jaksamisen
kannalta. Moni haastateltavista nosti tyokaverit tirkeimpien ty6hyvinvointiin
vaikuttavien asioiden joukkoon: “Tyokaverit vaikuttaa tosi paljon, ettd varmasti
on niin, kun tdd tyoporukka helpottanut sitd kovaa tyctaakkaa, ettd on mukava
porukka.” Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd he saavat kollegoilta apua
tyohonsd ja tukea vaikeisiin tyotilanteisiin. Haastateltavat kertoivat toivovansa
tiiviimpdd yhteisty6td muiden toimistojen kanssa: toiveeksi esitettiin esimerkiksi
eri toimistojen yhteiset kahvitauot Teams-kokouksessa (esimerkki 13).
Henkilostoneuvottelijat nakivit yhteistyon tiivistimisen mahdollisuutena oppia
erilaisia toimintatapoja. He kokivat, ettd yrityksessd on paljon hiljaista tietoa, joka

toimistojen vélisen yhteistyon avulla liikkuisi paikkakuntien valilla.

Esimerkki 13

Me ollaan kuitenkin aika iso alue tai piiri. Niin, jos kerran viikossa olis joku kahvihetki tai
jotain tdn tyyppistd. Tai sitten se, ettd kuitenkin Suomessa ollaan niin kun laajalti niin en
md tiid hirveen montaa niin, kun henkilostoneuvottelijaa tai esihenkilodkaan. Niin olis
kiva, jos vélilld olis heidédn kanssaan just jotain ton tyyppista.

Henkilostoneuvottelijat kertoivat luottavansa kollegoihin, mutta tyotehtdvien
delegoimisessa ongelmaksi muodostuu se, ettd tyontekijoitd ei ole koulutettu
tekemddn toistensa tyotehtdavid. Osa henkilostoneuvottelijoista ajatteli, ettd
tyontekijoiden tulisi opetella kollegoidensa tyotehtdvid, jotta toiden
delegoiminen olisi tarvittaessa helpompaa. Toéiden delegointimahdollisuus
helpottaisi my6s liukumien kayttod. Jotkut henkilostoneuvottelijat kuitenkin
epdilivét, ettd loppujen lopuksi tédllainen menettely olisi resurssien haaskaamista,
silla  tyon  perusasiat ovat suhteellisen samanlaisia asiakkaasta
riippumatta: “Mieluummin ite keskityn... mieluummin nithin hommiin, mitka
oikeesti kuuluu itelle.”

Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd tarvetta kritisoida omia kollegoita ei
juurikaan ole. Osa haastateltavista kertoi, ettd tyokavereiden kanssa on helppo

pohtia erilaisia ratkaisuja, ja eridvan mielipiteen sanominen on helppoa. Jotkut

tyontekijat kuitenkin myonsivit, ettd kritiikinanto on vaikeaa, koska kritiikin



53

peldtddan heikentdvan tyoilmapiirid. Osa haastateltavista yhdisti kritiikinannon

haastavuuden omaan persoonaansa.

6.4 Tulosten yhteenveto

Tutkimuksen  tulosten  perusteella = henkilostoneuvottelijat ~ kokevat
itseohjautuvuuden tuovan mukanaan tiettyjdi vaatimuksia heiddn tyohonsa.
Tdllainen vaatimus on esimerkiksi vastuu oman tyon suunnittelusta ja
toteutuksesta: omaan kalenteriin pitdid mahduttaa asiakkaille tehtdvit
rekrytoinnit sekd vuokratyontekijoiden tyosuhdeasioihin ja asiakassuhteen
hoitamiseen liittyvdt tehtdvat. Lisdksi tyontekijat kertoivat tekevénsa
esihenkil6lle kuuluvia tehtdvid omista tyontekijoistd, kuten tydterveyshuoltoon
ja sairauspoissaoloihin liittyvid asioita. Tyonkuvaan kuuluu paljon itsendisid
pdatoksid, kuten rekrytointipddtokset. Henkilostoneuvottelijat —ajattelivat
itsendisten = pddtosten ja  tyohon ja  tyontekopaikkaan liittyvien
vaikuttamismahdollisuuksien olevan itseohjautuvan tyon piirteita.
Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd omaan tyohon kohdistuva tuki tulee
pddsddntoisesti kollegoiden ja esihenkildiden taholta. Tyokavereilta tuleva tuki
koetaan isona voimavaratekijind tyossd jaksamisen kannalta. Osa
henkilostoneuvottelijoista ajattelee, ettd esihenkil6iltd tuleva tuki ei ole riittdvaa.
Osa puolestaan kertoi, ettd esihenkil6iltd saa tukea aina tarvittaessa.
Henkilostoneuvottelijat olivat kuitenkin yksimielisid, ettd virheiden sattuessa
esihenkilot ovat aina tukena. Tuen tarpeet olivat selkedsti yhteydessda myos
ensimmdiseen tutkimuskysymykseen, eli siihen, miten itseohjautuva tyo
heijastuu henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvointiin. Paikat, joissa tukea
omaan tyohon tarvittiin, olivat usein samoja, joissa itseohjautuvuuden
heijastuminen omaan tydhyvinvointiin nahtiin negatiivisena. Kuviossa 2 olen
kuvannut, miten itseohjautuvuuden vaatimukset nidkyvit tyohyvinvoinnissa, ja

millaista tukea henkilostoneuvottelijat kokevat ndissa tilanteissa tarvitsevansa.
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Itseohjautuvuuden heijastuminen tyéhyvinvointiin ja siitd seuraava tuen tarve

Itseohjautuvan tyon piirre

e ~
Itseohjautuvan tyon
vaatimukset tehda
paatoksia
itsendisesti

\
N
Oman roolin
tiedostaminen
tyoyhteisossa
L Y
( \
Oman tyon
suunnittelu
(. J

Negatiivinen heijastuminen

tyohyvinvointiin

-

Paditosten tekeminen
vajavaisella
osaamisella

Epétietoisuus omista

vastuualueista
\ J
( )
Organisaatiokulttuurin
vaatimus
"péivystykseen"
\ J

Tuen tarve

Tuen tarve
esihenkil6iltd
padtoksentekotilanteis
sa

Tuen tarve oman
roolin ja vastuun

tiedostamiseen
\ J
( )
Tuen tarve tyosta
irtautumiseen ja
palautumiseen
- J

Seuraavaksi pohdintaluvussa, tarkastelen taiman tutkimuksen tuloksia ja vertaan

niitd aiempien tutkimusten tuloksiin. Lisdksi pohdin, miten saamiani tuloksia

voidaan soveltaa kdytantoon yritys X:ssa.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten itseohjautuva tyo heijastuu
henkilostoneuvottelijoiden tyohyvinvointiin ja millaista tukea
henkilostoneuvottelijat tyohonsa kaipaavat. Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd
tyokavereilta saatu tuki on hyvin merkittdvad ja sitd saa tarpeeksi. Esihenkiloilta
saatu tuki koettiin tdrkedksi, mutta ndkemykset siitd, miten paljon tukea on
mahdollista saada, poikkesivat toisistaan. Osa henkilostoneuvottelijoista kertoi
nykyisen tuen mddran riittdvand, kun taas osa haastateltavista toi ilmi tarpeen
lisdtuelle. Erityisesti tukea tarvittiin haastaviin tyotehtdviin,
padtoksentekotilanteisiin seké tyostd irtautumiseen ja palautumiseen.

Tyon itseohjautuvuus heijastuu tulosten mukaan tyohyvinvointiin sekéd
positiivisesti ettd negatiivisesti. Itseohjautuvan tyon hyvind puolina ndhtiin
vapaus suunnitella omia aikatauluja, mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin seka
vapaus tehdd etdtyopdivid niin halutessaan. Itseohjautuvuuden koettiin lisddvan
myds tyon haasteellisuutta. Haasteellisuus koettiin ajoittain negatiiviseksi
tekijaksi tilanteissa, joissa vastuuta ja vapautta on liikaa eikéd tarvittavaa tukea

saada.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan tutkimukseni tuloksia ja verrataan niita
aiemmin tehtyjen tutkimusten tuloksiin. Lisdksi alaluvuissa pohditaan

tutkimuksen tulosten sovellettavuutta yritys X:n kayttoon.

711 Henkilostoneuvottelijoiden tyon itseohjautuvuus

Henkilostoneuvottelijat ajattelivat, ettd heiddn tyonsd on hyvin itseohjautuvaa.
Haastateltavat esimerkiksi kertoivat kokevansa, ettd heilld on paljon
pddtantdvaltaa tyotdan kohtaan. Martelan (2021) luomassa itseohjautuvuuden
mallissa  pddtdntdvaltaa omaa tyotd kohtaan pidetddnkin  yhtena

itseohjautuvuuden tunnusmerkkind (ks. Martela ym., 2021, s. 15).
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Henkilostoneuvottelijat kertoivat, ettd myds niissd asioissa, joissa lopullinen
pddtantdvalta on esihenkilsilld, henkilostoneuvottelijoiden mielipide otetaan
huomioon. Kirkpatrickin (2018) mukaan itseohjautuvuudessa ideana ei olekaan
se, ettd voidaan tehdd mitd tahansa, vaan se, ettd on mahdollisuus olla mukana
madrittelemdassd itse, mitd tekee. Padtoksentekoon kannustaminen vahvistaa
kokemusta esihenkiltiden tuesta (Reeves ym., 2012). Ryan ja Deci, (2017, s. 11)
ovatkin  nostaneet mddrdysvallan yhdeksi ihmisen  psykologiseksi
perustarpeeksi. Pddtosvalta omaa tyotd kohtaan lisdd siis itseohjautuvuutta ja
vaikuttaa myos tyohyvinvointiin.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyontekijoiden tavoitteet ja onnistumisen
mittaamisen kriteerit madritellddn yrityksen puolesta eika
henkilostoneuvottelijoilla ole juurikaan mahdollisuuksia vaikuttaa niihin.
Henkilostoneuvottelijat olivat osittain epdtietoisia siitd, miten organisaation
kehitykseen voisi osallistua. Osa haastateltavista koki, ettd kehitysideoita ei
huomioida. Tutkimuksesta selvisi, ettd oma innostuneisuus liittyen
organisaation kehittimiseen on joillain henkilostoneuvottelijoilla laskenut
samalla, kun sitoutuneisuus yritykseen on vahentynyt. Tulos ei ole ylldttavd, silld
suomalaisissa yrityksissd on tyypillistd, ettd tyontekijat eivdt ole tarpeeksi
sitoutuneita tyohonsd antaakseen tdyden potentiaalinsa tyonantajayrityksensa
kayttoon (Hietala, 2019).

Martelan (2021) mukaan itseohjautuvan tyon piirteisiin liittyy
pddtantdvallan ohella tyontekijan mahdollisuudet johtaa omaa tyotddn ja
osallistua organisaation kehitykseen (Martela ym., 2021, s. 15). Tutkimukseni
tulosten mukaan henkilostoneuvottelijat eivdt kokeneet tydtddn autonomiaa
lukuun ottamatta yhtd itseohjautuvaksi kuin mitd Martelan malli esittdad (ks.
Martela ym., 2021, s. 15). Itseohjautuvuutta ei olekaan ideaalia madritelld
pelkdstddn yksilon haluista, tahdosta ja toiminnasta koostuvana ilmiond, koska
organisaatioissa on aina ldsnd tyontekijoiden omien késitysten lisdksi myos
esimerkiksi organisaation asettamat pddmaddrdt ja asiakkaiden tavoitteet

(Lemmetty & Collin, 2019). Tyoeldmdssa itseohjautuvuudella on siis aina tiettyjd
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rajoituksia, ja tyontekijoiden toimintaa organisaatiossa ohjaa ulkoapdin tulevat

tavoitteet (Lemmetty & Collin, 2019).

71.2 Itseohjautuvan tyon tukeminen

Henkilostoneuvottelijat toivat ilmi tuen ja ohjauksen tarpeen. Tulokset ovat
yhtenevid aiempien itseohjautuvaa tyotd koskevien tutkimustulosten kanssa:
tyontekijat kokevat ohjaamisen ja tukemisen asiantuntijatytssd tarkeiksi
toimiksi, ja he olettavat organisaation jdrjestdavdn ndmd toimet (Lemmetty &
Collin, 2019). Erityisesti tukea kaivattiin omilta esihenkil6iltd, mutta tuloksissa
esiintyi vaihtelua siind, miten paljon tukea tyontekijd tdlld hetkelld saa ja kokeeko
haastateltava tuen riittdvéksi. Tulosten vaihtelu saattaa johtua esimerkiksi
henkilostoneuvottelijoiden henkilokohtaisista syista tai siitd, ettd haastateltavilla
on eri esihenkil6t.

Henkilostoneuvottelijat olivat kaikki tyoskennelleet yritys X:n alaisuudessa
suhteellisen vidhdn aikaa. Voikin olla mahdollista, ettdi kaikilla
henkilostoneuvottelijoilla ei ole vield tarvittavaa osaamista itseohjautuvaan
tyohon (ks. Parker ym. 2013). Tuloksista kuitenkin ilmeni, etta
henkilostoneuvottelijat eivdt pelkdd virheiden tekemistd, vaan he kokevat
saavansa tarvittavan tuen esihenkildiltd tilanteissa, joissa virheitd on tullut
tehtyd. Esihenkiloiltd saatu tuki virheiden sattuessa on todella tarkedd yksilon
tyohyvinvoinnin kannalta (ks. Aro, 2018, s. 77; Edmondson, 2019, luku 4, luku 7).

On myos tarkedd huomioida, ettd yrityksen esihenkilot eldvit jatkuvan
paineen ja kiireen alla. Esihenkil6iden voi olla hankalaa ndhdd ja ymmartad,
millaisena oma toiminta nayttdytyy tyontekijoiden silmissd (Hietala, 2019). On
siis mahdollista, ettd henkilostoneuvottelijoiden tuen tarve ei ole yrityksen
esihenkiloiden tiedossa. Mikidli ndin on, olisi todella tirkedd, ettd esihenkilot
havahtuisivat henkilostoneuvottelijoiden tuen tarpeeseen, silld se on avaintekija
organisaatioon sitouttamisessa (Baysal ym., 2020).

Henkilostoneuvottelijat kertoivat, ettd tunne arvostuksen puutteesta
heikentdd tyohon sitoutumista. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd

organisaatiokulttuurilla ~on  vaikutusta  tyotyytyvdisyyteen  sekd -
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sitoutuneisuuteen (Thomas & Babbipudi, 2022). Edmondson (2019, luku 5) on
havainnut, ettd tyontekijoiden kokemus siitd, ettd heiddn tyopanostaan
arvostetaan, lisdd tyontekijoiden sitoutumista ja kannustaa heitd
huippusuorituksiin. Tuen ohella hyvédn johtajan tulisi innostaa, ohjata sekd
motivoida tyontekijoitdidan  (Amanchukwu ym.,  2015). Tyontekijan
sitoutuneisuuden ja motivoituneisuuden mahdollistamiseksi organisaation tulisi
panostaa kokonaisvaltaisesti henkiloston tyohyvinvointiin (Bartels ym., 2019).

Nykyajan tyoeldmaille on hyvin tyypillistd, ettd tyonantajayritys vaihtuu
tyouran aikana (ks. Thomas & Babbipudi, 2022), minkd my0s
henkilostoneuvottelijat toivat esille sitoutumisesta puhuttaessa.
Henkilostoneuvottelijat ~ kertoivat  pitdvdnsd normaalina  sitd,  ettd
tyonantajayritys vaihtuu, eivitkd he ndin ajatelleet viettdvansd koko tyouraansa
yritys X:ssd. Ne tyontekijat, joiden sitoutuminen on laskenut, saattavat arvioida
muita tyontekijoitda negatiivisemmin tyohon liittyvid resursseja, kuten
autonomiaa ja vélitontd palautetta (Hakanen ym., 2008). Onkin mahdollista, ettd
henkilostoneuvottelijoiden sitoutuminen heijastuu heiddn ndkemyksiinsd tyon
autonomiasta ja esihenkil6iltd saatavasta palautteesta.

Rajojen asettaminen organisaation puolesta on tyontekijoille tdrkedd
(Lemmetty & Collin, 2019). Taman myos henkilostoneuvottelijat toivat ilmi. Osa
henkilostoneuvottelijoista koki, ettd organisaatiokulttuurista tulee odotus, ettd
henkilostoneuvottelijat tekevit toitddan valilldi myos vapaa-ajallaan. Tamd on
ddrimmdisen haitallista, silld tyodstd palautuminen alkaa vasta, kun tyon
vaatimustekijat poistuvat kokonaan (Sianoja, 2018). Ernst Kossek ja
tutkijakollegat (2012, s. 739) on todennut, ettd terveellisessd tyoympaéristossa ei
omaa vapaa-aikaa kuuluisi uhrata tyon teolle. Henkilostoneuvottelijat myos
kertoivat, ettd lounastauot jddviat kiireen takia lyhyiksi, mikd on aiempien
tutkimusten perusteella hyvin tyypillistd yleisesti tyontekijoilld (ks. esim.
Sianoja, 2018, s. 22). Olisi kuitenkin todella tarkedd, ettd lounastauot pidettdisiin
oikean pituisina ja sddnnollisesti, koska se on merkittavin tydpdivan aikana

palautumista edistdva asia (Sianoja, 2018, s. 23).
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Yritys X:n tyosopimuksissa on selkedsti rajattu tyoaika (37,5 h/viikko), ja
jokaiseen tyopdivdadn kuuluu tyosopimuksen mukaan palkaton puolen tunnin
ruokatauko. Itseohjautuvaan tyohon liittyy oman tyon suunnittelu (Martela &
Jarenko, 2017a, s. 12), ja se, ettd tyot tehdddn tyoaikana. Tutkimuksesta ilmeni,
ettd osa henkildstoneuvottelijoista ajattelee vapaa-ajalla tyoskentelyn olevan
heiddn oma valintansa, silld ty6ajan suunnittelu on tyontekijan omalla vastuulla.
On siis pohdittava, kenen vastuulla vapaa-ajalla tyoskentely lopulta on:
tyonantajan vai tyontekijan. Huolimatta siitd, kenen vastuulla palautuminen on,
olisi hyvd sopia yhtenevdiset kdytdnteet, jotka tukevat tyostd irtautumista ja
palautumista (Aro, 2018, s. 102-103). Esimerkiksi viesteihin ja sdhkoposteihin
vastaamisesta vapaa-ajalla sekd mikrotaukojen pitdmisestd tyoajalla olisi tarke&a
sopia, silld ne edistdvit tyontekijoiden palautumista (Aro, 2018, s. 102-103).
Haastateltavat kertoivat, ettd mikrotaukoja ei tyopdiviin juurikaan sisdlly.
Heiddn mukaansa vaadittaisiin muutoksia organisaatiokulttuurissa, jotta
taukoja alettaisiin pitdmaan. Organisaation tulisi panostaa
mikrotaukoystédvilliseen kulttuuriin, jotta tyontekijdt voisivat tarvittaessa pitdd
hyvilld mielin lyhyitd taukoja (Kim ym., 2022). Mikrotauoilla on todettu olevan
merkittdvd rooli tyontekijan jaksamisen taustalla (Aro, 2018, s. 102; Kim ym.,
2022; Manka & Manka, 2016, s. 182). Riittavalld organisaatiosta tulevalla tuella ja
resursseilla tyontekijdt voivat tehokkaammin hyodyntdd mikrotaukoja (Kim ym.,
2022).

Haastateltavien mukaan tukea tarvitaan myos paatoksentekotilanteisiin,
silla  pddtoksenteon  vajavaisella  osaamisella  koettiin  heikentdvan
tyohyvinvointia. Topcic ja tutkijakollegat (2015) ovat huomanneet, ettd paatosten
tekeminen lisdd tyontekijoiden kokemaa stressid. Syiksi he ovat arvelleet sitd, ettd
tyontekijat pelkdavat tekevansd vddrida pddtoksid ja ovat huolestuneita
pddtostensd  seurauksista (Topcic ym., 2015). Henkilostoneuvottelijat
kertoivatkin, ettd tilanteet, joissa ei ole varmaa, miten kuuluisi toimia tai mika
pddtos olisi oikea, aiheuttavat stressid. Huomionarvoista on kuitenkin se, ettd
yritys Xin esihenkilot saattavat olettaa, ettd henkilostoneuvottelijoilla on

vaadittava osaaminen péddtosten tekemiseen. Téllaiset tyontekijan ja esihenkilon
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viliset kokemuserot ovatkin omiaan heikentaméaan tyontekijoiden hyvinvointia
(ks. Choi, 2019). Jotkut henkilostoneuvottelijoista kertoivat olevansa epdavarmoja
siitd, ovatko heiddn padtoksensd ja tyonsd onnistuneita, silld palautetta tyostd saa
vain harvoin. Onkin tyypillistd, ettd tiimitasoisen palautteen lisdksi yksilot
kaipaavat = henkilokohtaista  palautetta  (Laloux, 2014, s.  125).
Henkilostoneuvottelijat toivoivat saavansa palautetta useammin, ja positiivisen
palautteen ohelle toivottiin kehittdvdd palautetta. Vaikka negatiivista palautetta
saatetaan arastella, ihmiset kaipaat rehellistd palautetta tyostddan (Laloux, 2014, s.
125).

Tutkimuksessa korostui kollegoiden merkitys tyossd viihtymiseen.
Ihmissuhteiden arvo tydhyvinvoinnin taustalla korostuu nykypdivan
moderneissa tyopaikoissa, joille on ominaista muun muassa avokonttorit ja
etatyoskentely (Bartels ym., 2019). Hyvidt suhteet tyontekijoiden valilld
ennakoivat my0s korkeampaa organisaatioon sitoutumista (Chaturvedi &
Yadav, 2010), mikd oli havaittavissa myos tdssd tutkimuksessa. Haastateltavat
kokivat saavansa kollegoiltaan tarvittavaa tukea tyohon. Luottamus omiin
kollegoihin on ddrimmdisen tdrkedd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi,
minkd lisdksi psykologinen turvallisuus on tdrked tekijd tiimin toimivuuden
kannalta (Aro, 2018, s. 129). Aro (2018, s. 129) on my0s todennut tiimitoiminnan
rakenteiden selkeyden vaikuttavan merkittdvasti tiimin toimivuuteen.
Tutkimuksessa kuitenkin ilmeni, ettd jotkut henkilostoneuvottelijat ovat
epdtietoisia omista vastuualueistaan ja roolistaan tyoyhteisosséd, miké saattaa siis

heijastua tiimin toimivuuteen.

7.1.3 Itseohjautuvuuden heijastuminen ty6hyvinvointiin

Aiemmissa itseohjautuvuutta koskevissa tutkimuksissa on huomattu, ettd
itseohjautuvat rakenteet ja kdytanteet ovat vaikuttaneet sekd negatiivisesti ettd
positiivisesti organisaatioon (Lemmetty & Collin, 2019). Tdm4 on havaittavissa

myos tdssd tutkimuksessa. Henkilostoneuvottelijat ndkivat itseohjautuvuudessa
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paljon hyvdd, mutta yhdistiviat sithen myos lukuisia stressid ja tyon
kuormittavuutta aiheuttavia tekijoita.

Itseohjautuvuuteen liittyvdnd hyvdnd puolena henkilostoneuvottelijat
pitivdat mahdollisuutta tyon tekemiseen ilman jatkuvaa valvontaa. Laloux (2014,
s. 144) on todennut, ettd tyon tekeminen esihenkilon jatkuvaa valvontaa auttaa
tyontekijad fokusoitumaan aidosti tyon tekemiseen. Tyontekijdt, jotka
tyoskentelevit ilman jatkuvaa valvontaa, ovat kokeneet tyoskentelytavan muita
tapoja terveellisemmadksi (Laloux, 2014, s. 144). Henkilostoneuvottelijat
arvostivat yritys X:n tarjoamaa mahdollisuutta etdtyoskentelyyn. Vapaus valita
eri tyoskentelypaikkojen valilla heijastui positiivisesti
henkilostoneuvottelijoiden tychyvinvointiin. My6s aiempien tutkimusten
mukaan etdtyomahdollisuus vaikuttaa positiivisesti tyontekijan hyvinvointiin
(ks. Charalampous ym., 2022; Ernst Kossek ym., 2012, s. 739; Hilbrecht ym., 2013).
Etatyon vaikutukset hyvinvointiin ovat nykypdivand yhd monisyisempid muun
muassa organisaation kulttuurin ja etdtyon intensiteetin vuoksi (Bauregard ym.,
2019, s. 38). Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd tyotehtdviin keskittyminen on
toisinaan helpompaa kotona kuin toimiston avokonttorissa. Havainto on linjassa
aiemman tutkimustiedon kanssa: tyontekijoiden on helpompi keskittya
tyohonsd, kun kommunikointi kollegoiden kanssa vidhenee (van der Lippe &
Lippényi, 2019).

Henkilostoneuvottelijat kokivat, ettd heilld on vastuuta hyvin paljon. Osa
haastateltavista koki vastuun maédrédn liiallisena ja toivoi, ettd vastuuta olisi
vdhemmadn ja ohjausta tyohon enemmén. Aiemman tutkimustiedon valossa
havainto on ylldttavd, silld haastateltavat kuuluvat niin sanottuun
milleniaalisukupolveen, joka toivoo vaikuttamismahdollisuuksia tyohonsa (Lee
& Edmondson, 2017). My®6s vaatimus-hallinta -mallin mukaan ideaali tyotilanne
on sellainen, jossa olisi sekd korkeat tyon vaatimukset ettd padtantdvaltaa tyotd
kohtaan (Karasek, 1979). Toisaalta Warrin (2007) esittelemdn vitamiinimallin
mukaan liiallinen tyon autonomia alkaa heikentdmé&dn hyvinvointia tietyn
pisteen jdlkeen. Myos Mankan & Mankan (2016, s. 177) mukaan liiallinen tyon

kuormitus saattaa heikentdd tyostd suoriutumista. On myos mahdollista, etta
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henkilostoneuvottelijat kokevat, etteivdt he saa tyopanostaan vastaavaa
palkkiota, mikd heikentdd tyohyvinvointia (Bakker ym., 2005; Feldt. ym., 2017;
van Vegchel ym., 2005).

Itseohjautuvia organisaatioita tutkittaessa ei ole havaittu, ettd
itseohjautuvuus aiheuttaisi enemmdn stressid verrattuna hierarkkiseen
organisaatioon (Salovaara, 2019). Tdman havainnon perusteella voidaan ajatella,
ettd itseohjautuvan tyon ei tarvitsisi automaattisesti olla stressaavampaa kuin
viahemmaén autonomisen tyon. Ideaalitilanne olisikin tehdé tyotd, jossa on paljon
vaatimuksia hallintamahdollisuuksien rinnalla (Feldt ym., 2017). Kuitenkin
esimerkiksi toimimattomat systeemit aiheuttavat tyontekijoille paljon stressid
(Salovaara, 2019). On siis mahdollista, ettd stressi, josta henkilostoneuvottelijat
syyttavdat tyon itseohjautuvuutta, kumpuaakin ldhinnd systeemien
toimimattomuudesta tai tuen puutteesta. Lemmetty & Collin (2019) ovat
havainneet, ettd itseohjautuvuuden edistdmisen kannalta on tirkedd keskittya
organisaation kdytdnteisiin ja kulttuuriin. Nédkemykset itseohjautuvuudesta
saattaisivat muuttua positiivisemmaksi, jos kiinnitettdisiin huomiota yrityksen

kaytanteisiin, kuten taukojen pitdmiseen ja tydpuhelimen kéyton tapoihin.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 6) mukaan hyvddn tutkimuskdytantoon
kuuluu omien valintojen tarkastelu ja arviointi. T&dstd huolimatta ei ole
yksiselitteisid ohjeita siitd, miten luotettavuutta tulisi arvioida laadullisessa
tutkimuksessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 6). Luotettavuuden
tarkastelutapaan vaikuttavat esimerkiksi se, mitd menetelmid tutkimustydssa on
kédytetty ja millaiset ovat kyseisen tutkimuksen raamit (Aaltio & Puusa, 2020).
Tuomi & Sarajdrvi (2018, luku 6) listaavat kuitenkin yleisid ohjeita, joiden avulla
laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida. He kehottavat
tarkastelemaan tutkimuksen kohdetta ja tarkoitusta sekd omia sitoumuksia

tutkijana (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 6). On olennaista pohtia esimerkiksi
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tutkimuksen tarkeyttd, omia oletuksia ennen tutkimuksen tekoa seka sitd, ovatko
ajatukset muuttuneet tutkimuksen jalkeen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 6).

Tutkimukseni tarkeyttd voi perustella henkilostoalan kasvulla (Mikkonen,
2017), joka todenndkoisesti lisdd tulevaisuudessa myos vuokratyontekijoitd
rekrytoivien ammattilaisten maadrdd. Henkilostoneuvottelijoiden kokemusten
tutkiminen on siis perusteltua ja ajankohtaista. Ennen tutkimuksen aloittamista
omien kokemusteni pohjalta muodostunut ennakko-oletukseni oli, ettd
henkilostoneuvottelijan tyd on hyvin itseohjautuvaa, ja tdmé itseohjautuvuus
heijastuu myos tyohyvinvointiin. Ajatukseni eivit ole muuttuneet tutkimuksen
teon myotd: tutkimus pdinvastoin vahvisti kasitystd siitd, ettd itseohjautuva tyo
heijastuu tyohyvinvointiin. Lisdksi arvelin henkilostoneuvottelijoiden kokevan
tuen tarvetta omassa tyossddn, mika tulikin ilmi myo6s tutkimustuloksissa.

Aineistonkeruuvaiheeseen liittyy tutkimuksen luotettavuuden kannalta
olennaisia seikkoja (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, luku 6). Haastateltavaksi valikoitui
tyontekijoitd yritys X:n eri konttoreilta, milld pyrin saamaan mahdollisimman
kattavan kuvauksen yritys X:n henkilostoneuvottelijoiden kokemuksista. On
kuitenkin selvédd, etteivat tulokset ole tdysin yleistettdvissd koko organisaation
henkilostoneuvottelijoihin, silld aineisto on suhteellisen pieni. Tutkittavien
anonymiteetin sdilymiseksi en eritellyt tuloksia i&n, sukupuolen, tyckokemuksen
tai yksittdisten toimistojen mukaan. Jos kuitenkin ndiden tietojen kdyttaminen
olisi ollut mahdollista ilman tutkittavien anonymiteetin vaarantamista, olisivat
ndmd tiedot saattaneet tuoda lisdd merkittdvdd tietoa tutkittavasta aiheesta.
Kaikilla tutkittavilla oli suhteellisen lyhyt tyokokemus yritys X:ssd, mikéd saattoi
heijastua saatuihin tuloksiin. Jos haastateltavana olisi ollut pidempé&an
itseohjautuvassa tyopaikassa tyoskennelleitd henkiloitd, olisi tuloksissa voinut
nakyd erilaisia tuen tarpeita ja suhtautumista itseohjautuvan tyén mukanaan
tuomiin vaatimuksiin.

Tein haastattelut yksilohaastatteluilla, joka Krugerin ja tutkijakollegoiden
(2018) mukaan antaa menetelménd haastateltaville parhaan mahdollisuuden
puhua sensitiivisistd asioista. On kuitenkin tutkimuksia, joiden mukaan juuri

ryhméssd on helpompaa jakaa ajatuksia arkaluontoisista aiheista (Guest ym.,
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2017). Tallaisissa ryhmédhaastatteluissa on noussut esiin teemoja, joita
yksilohaastatteluissa ei ole tullut lainkaan ilmi (Guest ym., 2017). On siis
mahdollista, ettd jos tutkimus olisi suoritettu ryhmédhaastatteluna, olisi
tutkimuksen teemoista saattanut tulla ilmi jotain uutta. Ryhméhaastattelua olisi
puoltanut myos tutkittavien demograafinen samankaltaisuus sekd keskenddn
ettd minun kanssani. Tutkimusten mukaan samankaltainen demograafinen
tausta auttaa ryhmdhaastatteluissa jakamaan ajatuksia rohkeammin verrattuna
heterogeenisempddn ryhmdan (Kruger ym., 2018). Demograafista
samankaltaisuutta haastateltavien ryhmdan toivat pienet ikderot, sama
tyopaikka ja suunnilleen samanpituinen tyokokemus yritys X:ssd. Kuitenkaan
tutkittavien ryhmd ei ollut tdysin homogeeninen demografisilta taustoiltaan, silld
haastateltavana oli esimerkiksi sekd miehid ettd naisia. Ryhmdhaastattelut
olisivat menetelmédnd vaatineet lisdksi huomattavasti suuremman otoskoon
verrattuna  yksilohaastatteluihin  (Guest ym., 2017), minkd vuoksi
yksilohaastattelu  oli  luonnollisempi  valinta. Tutkimusten mukaan
yksilohaastattelut ovatkin yhtd tehokkaita, ellei jopa tehokkaampia verrattuna
ryhmadhaastatteluihin (Guest ym., 2017).

Tarkemmaksi  haastattelumuodoksi ~ valikoitui ~ teemahaastattelu.
Haastattelussa kaytetty teemahaastattelurunko 16ytyy tutkimuksen liitteist4 (liite
4). On kuitenkin huomioitava, ettd teemahaastattelun antamin vapauksin (ks.
Eskola ym., 2018, s. 24) jokainen haastattelu eteni hieman eri tavalla, ja jokaisessa
haastattelussa kysymyksenasettelut muotoituivat tilanteen mukana. Vaikka
timid seikka hankaloittaakin tutkimuksen toistettavuutta, tekee se samalla
tutkimuksesta luotettavamman: teemahaastattelu mahdollisti sen, ettd jokaisen
henkilostoneuvottelijan kanssa pystyttiin keskustelemaan vapaammin ilman
taysin strukturoitua haastattelupohjaa. Jos kuitenkin olisin padtynyt kayttamaan
tdysin strukturoitua haastattelupohjaa, olisi tutkimuksen  toistettavuus
huomattavasti helpompaa. Strukturoitu haastattelu olisi kuitenkin vahvistanut
minun rooliani tutkimuksessa, silld strukturoidun haastattelun haasteena on se,
ettd kasitteet ja vastausvaihtoehdot edustavat enemmin tutkijan kuin

tutkittavien ndkemyksid (Hirsijarvi & Hurme, 2008, luku 4). Tutkimusaineiston
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keruun olisi voinut tehdd my6s esimerkiksi havainnoimalla. Kuitenkin
havainnointi vaatii tutkijalta huolellista koulutusta (Hirsijarvi & Hurme, 2008,
luku 3), jota minulla ei ole. Lisdksi on mahdollista, ettd yritys X:n tyontekijoiden
tiedostaessa, ettd teen havainnointia, heiddn kayttdytymisensd olisi saattanut
muuttua (ks. Hirsijarvi & Hurme, 2008, luku 3). Yksilo- ja teemahaastatteluilla
pyrinkin nimenomaan siihen, ettd saisin mahdollisimman luotettavaa tietoa
tutkimukseni teemoista.

Haastattelutilanteeseen vaikutti se, ettd tein haastattelut omille
kollegoilleni. Joten minulla on omat mielipiteeni ja ajatukseni teemoista, joita
tutkimuksessa kasiteltiin. Milesin ja kollegoiden (2020, luku 1) mukaan
tutkimusta tehdessd on hyvaksyttava se, ettd kaikki eivét ajattele asioista samalla
tavalla kuin itse ajattelee. Tutkijalla on myos velvollisuus tunnustaa analyysissa
kohtaamansa monet nikokulmat (Miles ym., 2020, luku 1). Olenkin tydssani
huomioinut henkilostoneuvottelijoiden erilaiset mielipiteet, tuen tarpeet ja
ajatukset, vaikka ne poikkeaisivat osittain omista mielipiteistani. Jos olisin tehnyt
tutkimuksen parin tai tutkijaryhmén kanssa, olisi analyysivaihe saattanut edeta
eri lailla, ja tutkimuksen analyysissa voisi olla havaintoja my6s omien
loydoksieni ulkopuolelta (ks. Hirsijarvi & Hurme, 2008, luku 3, luku 8).
Analyysissa olisi voinut nousta esiin erilaiset asiat etenkin, jos analyysin olisi
tehnyt henkilo, jolle tutkimuksen konteksti olisi ollut vieras. Laadullisen
tutkimuksen uskottavuutta lisddkin  tutkijan kyky tunnistaa oma
subjektiivisuutensa seké sellaiset arvot, jotka vaikuttavat tutkimuksen kulkuun
ja lopputulokseen (Aaltio & Puusa, 2020). Tutkimuksen luotettavuutta lisdd se,
ettd sekd mind ettd haastateltavat olemme olleet tybmme puolesta lukuisissa
haastattelutilanteissa, ja ndin haastattelutilanne on meille tuttu. Hirsijarven ja
Hurmeen (2008, luku 3) mukaan haastattelun onnistumisen kannalta olisi
olennaista, ettd haastattelijalla olisi taitoa ja kokemusta haastatteluista. Kuitenkin
on huomioitava, ettd tyohoni kuuluvat tyohaastattelut ovat tilanteena hyvin
erilaisia verrattuna tutkimuskontekstissa tehtdviin haastatteluihin, joista minulla
on aiempaa kokemusta ainoastaan kandidaatintutkielmaa varten tehtyjen

haastattelujen verran.
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Se, ettd tutkimustulokset ovat lukijalle uskottavia, on ddrimmadisen tarkedd
(Guest ym., 2014, luku 1). Uskottavuutta pystyy lisddm&dan menetelmien ja
toimintatapojen systemaattisella kuvauksella sekd tuomalla tyon eri vaiheet
nakyvidksi (Guest ym., 2014, luku 1). Olenkin pyrkinyt ldpi tutkimuksen
perustelemaan kaikki tutkimukseen liittyvit valinnat. Aaltion ja Puusan (2020)
mukaan etenkin analyysin kuvausvaiheessa pitdd pyrkid yksityiskohtaisuuteen
ja perusteluihin, joten tdssdkin tutkimuksessa olen kertonut ja kuvaillut
analyysin etenemistd yksityiskohtaisesti. Aineisto litteroitiin pian haastattelujen
jdlkeen, ja litterointitapa ja -tarkkuus pysyi samana ldpi kaikkien litteroitavien
haastattelujen, mika lisdd tutkimuksen uskottavuutta (Hirsijarvi & Hurme, 2008,
luku 8). Tutkimukseni pohdintaa ja tuloksia muodostaessani olen hyodyntanyt
saamaani aineistoa laajasti, mikd ndkyy esimerkiksi poikkeavien tulosten
raportointina (ks. Hirsijarvi & Hurme, 2008, luku 8). Liitin tulosten esittelyyn
lukuisia sitaattiesimerkkejd, jotta lukija pystyy niiden avulla havainnoimaan
pddttelyketjuni muodostumista, mikd taas lisdd tulkintojeni uskottavuutta.
Luotettavuutta on pyritty lisidmddn lisdksi tutkimustilanteen- ja ympériston
kuvauksella (ks. Aaltio & Puusa, 2020).

Laadullista tutkimusta tehdessd on syytd pohtia luotettavuuden ohella
ideaa siirrettavyydestd. On tarkedd pohtia, voisivatko tédssd tutkimuksessa tulleet
tulokset olla mahdollisia toisenlaisessa tutkimusympdristossd. (ks. Aaltio &
Puusa, 2020). Ihmisen kdyttdytyminen on aina kontekstisidonnaista, joten emme
voi olettaa, ettd eri tutkijoilla tai menetelmilld p&&stdisiin tdsmélleen samaan
lopputulokseen (Puusa & Julkunen, 2020). My®os aineiston tulkinta vaihtelee
luonnollisesti sitd tarkastelevan tutkijan mukaan (Puusa & Julkunen, 2020).
Itseohjautuva tyd on lisddntynyt useissa yrityksissd, ja koronapandemian takia
siirtyminen etityohon on tullut monille tutuksi. Olettaisin, ettd
henkilostoneuvottelijoiden kokemia tuen tarpeita esiintyy myo6s muilla
samankaltaista tyotd tekevilld henkil6illd. Uskoisin myos, ettd tulokset
itseohjautuvuuden heijastumisesta tyohyvinvointiin ovat siirrettdvissd ainakin

osittain my®s muihin organisaatioihin.
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7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimukseni tdrkein tehtdvd oli saada tutkimuskysymyksiini selkeitd
vastauksia, joita yritys X pystyy hyddyntimddn ja soveltamaan kdytantoon.
Jatkossa samantyylisen tutkimuksen voisi toteuttaa organisaation kaikille
henkilostoneuvottelijoille, jolloin yritys X saisi vield kattavamman kuvan
itseohjautuvuuden merkityksestd tyohyvinvointiin sekd itseohjautuvan tyon
tuen tarpeista. Tutkimuksessa haastateltiin vain henkilostoneuvottelijoita.
Jatkossa tutkittavaksi voisi ottaa my6s henkilostoneuvottelijoiden esihenkilsitd,
jolloin yritys X saisi laajemman kuvan henkildstonsa tuen tarpeista, ja siitd, miten
itseohjautuvuus heiddn tyohyvinvointiinsa heijastuu. Tamd tutkimus oli
toteutettu vain yhteen henkilostopalvelualan yritykseen. Samantyylisen
tutkimuksen  voisi  toteuttaa laajemmin eri  henkilostopalvelualan
organisaatioihin, mikd antaisi kattavamman kuvan henkildstoneuvottelijoiden
tai samankaltaista tyotd tekevien henkildiden tyon itseohjautuvuudesta,
tyohyvinvoinnista ja tuen tarpeista.

Tutkimustuloksissa nousi esiin hankaluus irtautua tyostd, ja tamd ilmio
onkin nykypdivdn tydeldméssd yleinen ongelma (ks. Bartels ym., 2019; Kinman
& Jone, 2008, s. 48; Sianoja 2018, s.15). Lisdksi koronapandemia ja etdtyon
lisddantyminen ovat haastaneet tydn ja vapaa-ajan erottelua (ks. Hilbrecht ym.,
2013). Jatkotutkimuksissa voisikin tarkemmin keskittyd juuri tyostd irtautumisen
haasteisiin ja tyostd palautumisen tukemiseen.

Baysalin ja kollegoiden (2020) mukaan organisaation kannalta merkittdvin
pddoma on aina ammattitaitoinen ty6voima. Niin sanotun ihmistekijan (human
factor) huomiotta jattdminen tuottaa yritykselle useita ongelmia, kuten tyohon
tyytymaéttomyyttd, poissaoloja ja yhteenkuuluvuuden tunteen puuttumista
(Baysal ym., 2020). Hietala (2019) korostaa yritystoiminnan olevan aina viime
kddessd ihmisten toimintaa. Siksi yrityksen ihmisiin, eli tyontekijoihin keskittyva

tutkimus on aina tdrkedd ja ajankohtaista.
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henkilostoneuvottelijat tarvitsevat itseohjautuvaan tyohon.

Tutkimuksessa sinusta kerdtdan seuraavia henkiltietoja: ddni, ikd ja sukupuoli.

Tamad tietosuojailmoitus on annettu paperisena tutkittavalle ennen sovittua

haastatteluaikaa.

Henkil6tietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tutkimuksessa/arkistoinnissa
Tutkittavan suostumus (EU 679/2016 6.1 a)

Henkil6tietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa tietojasi ei siirretd EU/ETA-alueen ulkopuolelle.

Henkil6tietojen suojaaminen
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Henkilotietojen kasittely tdssd tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen
tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella on vastuuhenkil6. Henkil6tietojasi kdytetdaan
ja luovutetaan vain historiallista/ tieteellistad tutkimusta taikka muuta yhteensopivaa
tarkoitusta varten (tilastointi) sekd muutoinkin toimitaan niin, ettd Sinua koskevat

tiedot eivit paljastu ulkopuolisille.

Tunnistettavuuden poistaminen

Aineisto anonymisoidaan aineiston perustamisvaiheessa (kaikki tunnistetiedot
poistetaan tdydellisesti, jotta paluuta tunnisteelliseen tietoon ei ole eika

aineistoon voida yhdistdd uusia tietoja).

Tutkimuksessa kisiteltivit henkilotiedot suojataan

kayttdjatunnuksella X salasanalla [ kdyton rekisterdinnilld [0 kulunvalvonnalla
(fyysinen tila)

O muulla tavoin, miten:

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio/tietosuojavastaavaa

on kuultu vaikutustenarvioinnista
O Kylld X Ei, koska tdamén tutkimuksen vastuullinen johtaja on tarkastanut, ettei

vaikutustenarviointi ole pakollinen.

Tutkijat ovat suorittaneet tietosuoja ja tietoturvakoulutukset

Kylla

Henkilotietojen kasittely tutkimuksen pdittymisen jilkeen
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Tutkimusrekisteri anonymisoidaan eli kaikki tunnistetiedot poistetaan taydellisesti,

jotta paluuta tunnisteelliseen henkiltietoon ei ole eikd aineistoon voida yhdistdd uusia

tietoja

Rekisterinpitdjd(t) ja tutkimuksen tekijit

Tamaén tutkimuksen rekisterinpitdja on:

Rebekka Puolivili

Tutkimuksen vastuullinen johtaja: Rebekka Puolivili

Tutkimuksen suorittajat: Rebekka Puolivali

Rekisteroidyn oikeudet

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikéli henkil6tietojen késittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen

perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun késittelyn lainmukaisuuteen.

QOikeus saada paisy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellddnko henkilttietojasi ja mitd henkilttietojasi

kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytda jaljennoksen késiteltavistd henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos késiteltdvissa henkilotiedoissasi on epédtarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus

pyytdd niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissd tapauksissa. Oikeutta
tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estdd tai vaikeuttaa

suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.
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Oikeus kisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkilttietojesi késittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,

jos kiistdt henkilotietojesi paikkansapitdavyyden.

QOikeus siirtdd tiedot jarjestelmadsti toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada toimittamasi henkilttiedot jasennellyssd, yleisesti kédytetyssé ja
koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtdd kyseiset tiedot toiselle

rekisterinpitdjélle, jos se on mahdollista ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

osoittaa, ettd késittelyyn on olemassa huomattavan tiarked ja perusteltu syy, joka

syrjdyttad oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissd yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa sdddetyilld perusteilla siltd osin, kuin oikeudet
estdvat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan

aina tapauskohtaisesti.

Profilointi ja automatisoitu paitoksenteko

Tutkimuksessa henkilotietojasi ei kdytetd automaattiseen paatoksentekoon.
Tutkimuksessa henkil6tietojen kasittelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisten
ominaisuuksiesi arviointi, ts. profilointi vaan henkilttietojasi ja ominaisuuksia

arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuksen ndkoékulmasta.

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epdilystid ilmoittaminen Jyviskylan vliopistolle

https:/ /www.jyu.fi/fi/vliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

Sinulla on oikeus tehdd valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi sijainnin

mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilotietojen késittelyssa


https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

rikotaan EU:n yleistd tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa

valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot:

https:/ /tietosuoja.fi/etusivu
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https://tietosuoja.fi/etusivu

Liite 2. Suostumuslomake |:|

JYVASKYLAN YLIOPISTO

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN
Henkilostoneuvottelijoiden kokemuksia itseohjautuvuuden heijastumisesta

tyohyvinvointiin

Olen ymmartanyt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin
tahansa syytd kertomatta ilmoittaa, etten enda halua osallistua tutkimukseen.
Keskeyttamisestd ei aiheudu minulle kielteisid seuraamuksia.

Keskeyttamiseen asti minusta kerdttyjad tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyodyntaa
tutkimuksessa.

Olen saanut riittavét tiedot tutkimuksesta ja henkilotietojeni késittelystd. Olen saanut
tiedotteen tutkittavalle seka tietosuojailmoituksen, ja minulla on ollut mahdollisuus
esittdd tutkijoille tarkentavia kysymyksia.

Tutkittava suostuu haastatteluihin, jotka tehdddan kasvotusten tammikuun 2022 aikana.
Haastattelujen avulla saatu aineisto anonymisoidaan ja sitd hyodynnetdan pro gradu-

tutkielman tekemiseen.

Olen ymmiartanyt saamani tiedot ja haluan osallistua tutkimukseen.
Allekirjoittamalla suostumuslomakkeen hyvéksyn tietojeni kdyton tiedotteessa

kuvattuun tutkimukseen.

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja pdivamadra

Yhteystiedot:

Rebekka Puolivili
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Liite 3. Tiedote tutkimuksesta H

JYVASKYLAN YLIOPISTO
KASVATUSTIETEIDEN LAITOS

3.1.2022
TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitdja

Henkildstoneuvottelijoiden kokemuksia itseohjautuvuuden heijastumisesta

tyohyvinvointiin. Rebekka Puolivili

Pyynto osallistua tutkimukseen
Sinua pyydetddan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Yritys X:n
henkiltstoneuvottelijoiden kokemuksia siitd, miten itseohjautuvuus

heijastuu heiddn tyshyvinvointiinsa.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja sithen osallistumista. Liitteessd on

kerrottu henkilttietojen kasittelysta (tietosuojailmoitus).

Sinua pyydetddn tutkimukseen, koska toimit kyseisen yrityksen

henkiltstoneuvottelijana.
Mukaan pyydetddn yhteensd 7 tutkittavaa
Vapaaehtoisuus

Tdhan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit milloin

tahansa kieltdytya osallistumasta tutkimukseen tai keskeyttaa
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osallistumisen. Kieltdytymisesta tai keskeyttamisestd ei aiheudu sinulle

kielteisid seuraamuksia.
Tutkimuksen kulku
Haastattelut toteutetaan vuoden 2022 tammikuun aikana kaikille

tutkittaville. Haastatteluun on varattu aikaa yksi (1) tunti. Tutkimuksen

olisi tarkoitus valmistua vuoden 2022 aikana.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epimukavuudet

Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu sinulle mitdan riskejd, haittoja

tai epamukavuuksia.

Tutkimuksen kustannukset ja rahoitus

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu sinulle kustannuksia.

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksen valmistuttua linkki valmiiseen pro gradu- tutkielmaan

ldhetetddn tutkimukseen osallistuneille.

Tutkimuksesta valmistuu pro gradu- tutkielma

Tutkittavia ei pysty tunnistamaan tutkimustuloksista tai julkaisuista.

Tutkittavien vakuutusturva

Jyviskylédn yliopiston henkilokunta ja toiminta on vakuutettu. Vakuutus

sisdltdad potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja

vapaaehtoisen tapaturmavakuutuksen.
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Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkil6t) on vakuutettu tutkimuksen ajan
ulkoisen syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen ja vammaojen
varalta. Tapaturmavakuutus on voimassa mittauksissa ja niihin

valittomasti liittyvilld matkoilla.

Tapaturman lisdksi korvataan vakuutetun erityisen ja yksittdisen
voimanponnistuksen ja liikkeen vélittomaésti aiheuttama lihaksen tai
janteen vendhdysvamma, johon on annettu lddkarinhoitoa 14
vuorokauden kuluessa vammautumisesta. Korvausta maksetaan
enintddn kuuden viikon ajan vendhdysvamman syntymisesta.
Voimanponnistuksen ja liikkeen aiheuttaman vendhdysvamman

hoitokuluina ei korvata magneettitutkimusta eika leikkaustoimenpiteita.

Lisdtietojen antajan yhteystiedot

Rebekka Puolivili



Liite 4. Teemahaastattelupohja graduun

Sukupuoli:

Ika:

Kauan olet tyoskennellyt yritys X:ssd?

Millainen tyonkuva sinulla on?

Tyohyvinvointi

Millaisena koet oman tyohyvinvointisi?

mitka tekijdt tukevat tyohyvinvointiasi?

mitka tekijdt heikentdvat tyohyvinvointiasi?

Millaisella tasolla tydstd irtautuminen?

ajatteletko vapaa-ajalla tytasioita?

vapaa-ajalla toiden tekeminen?

Miten tydympadristo vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Avokonttori

Etatyoskentely

Millaiset asiat auttavat sinua palautumaan tyosta?

Tyopdivan aikana palautuminen?

Millaisena koet lounastauon merkityksen palautumisen kannalta?
Kuinka nopeasti tyopdivan jalkeen saat ajatukset irti tyosta?
Mitkad koet tehokkaimpina palautumiskeinoina?

Mietitko toitd vapaa-ajalla? Milloin, miten paljon?

Itseohjautuvuus

Mitd itseohjautuvuus tarkoittaa tydssédsi ja mitd se edellyttaa?

Kuinka itseohjautuvaa tyo on omasta mielestdsi?

koetko, ettd saat tehdd vapaasti padatoksid omassa tydssasi?
millaisia oikeuksia sinulla on omaa tyotd kohtaan?
tieddtko, mihin paamadradn pyrit tyossasi?

o voitko vaikuttaa ndihin padamaéariin?
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Millaista tukea toivoisit saavasi esihenkililta?
* Vastaako se, millaista tukea nyt saat toiveitasi?
Koetko yrityksen johdon luottavan sinuun? Miten se nidkyy arjessasi?
Luotatko kollegoihisi?
» pystytko delegoimaan heille tarvittaessa tyotehtavia?
» pystytko antamaan kritiikkid kollegoille/ esihenkiloille?
Virheiden tekemisen pelko?
Tieddtko oman vastuusi tyoyhteisossa? Millaisena koet vastuun maaran?
Tieddtko kenen puoleen kddntyd ongelmatilanteissa?
Onko sinulle selvilld yrityksen arvot?
» Toimitko itse arvojen mukaisesti?
» Suhtautuminen organisaation padmaédariin ja tapoihin, miten niihin
pyritdan?
Millaisena koet oman osaamisen verrattuna vaadittuihin tyotehtaviin?
Tyostd saatu palaute
" maard
* miten palaute annetaan

* millaista palautetta annetaan/mita halutaan

Itseohjautuvuuden ja tydhyvinvoinnin yhteys

* Miten omasta mielestési se, ettd sinulla on paatantavaltaa vaikuttaa

tyohyvinvointiisi?
o tyOajat

» Millaisia tyon vaatimuksia sinulla on? Miten ne vaikuttavat sinun
tyohyvinvointiisi?

* Millainen tyoymparist6 tukisi itseohjautuvuuttasi?

» Oletko sitoutunut organisaatioon? Miten tdima nakyy tyossdsi?

» Millaisia palautumishetkia kaipaisit tyopdivan aikana?

Tuleeko sinulle vield jotain mieleen, mitd haluaisit lisdtd ndistd teemoista?



