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Tyonteon muodot ovat monipuolistuneet informaatioteknologian kehityksen
myo6td ja tyostd on osittain tullut paikasta riippumatonta. Maailmanlaajuinen
COVID-19 pandemia nopeutti entisestddn tyon siirtymistd pois toimistotiloista
esimerkiksi tyontekijoiden koteihin. Tyontekijoille etdtyo asettaa uudenlaisia
haasteita, mutta antaa myos mahdollisuuksia, jotka tyonantajankin on hyodyl-
listd tiedostaa. IT-alalla projektityotd tekevien tiimit on mahdollista hajauttaa
globaalisti ja projektitiimin jasenet eivat valttamattd tapaa kasvokkain ollenkaan.
Tamad pro gradu -tutkielma pyrkii selvittdmaan, millaisia vaikutuksia etdtyolla
on tyontekijoiden sitoutumiseen IT-projekteihin. Tutkielma koostuu kirjallisuus-
katsauksesta ja empiirisestd osiosta, jota varten haastateltiin IT-alan tyontekijoita.
Tutkimuksen tulokset saatiin kdyttamalld analysointimenetelmé&nd teemoittelua.
Tutkielman tuloksena voidaan todeta, ettd etdtyo vaikuttaa etenkin kommuni-
kointiin tyontekijoiden vdlilld IT-projekteissa. Kommunikaation tiheys ja vapaa-
muotoisuus vdhenivit, ja kommunikaation kynnys kasvoi. Etatyo pddosin lisdsi
oma-aloitteisuutta ja sen ei koettu estdavan minkdan projektin suorittamista. Eta-
tyo ja etenkin hybridityomalli paransivat tyontekijoiden tyotyytyvéisyyttd. Toi-
saalta etdty0 saattaa vieraannuttaa tyontekijid organisaatiostaan ja vaikeuttaa
verkostoitumista tyokavereiden kanssa. Etdatyon vaikutukset tyon tehokkuuteen
ja tyontekijan keskittymiseen olivat ristiriitaiset, mutta paddosin etdtyon koettiin
parantavan tyontekoa. Vaikutukset riippuivat esimerkiksi siitd, miten paljon héi-
riotekijoitd projektityoldisen kodissa on. Kokonaisuutena etdtyon vaikutus tyon-
tekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa olevan positiivinen.
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As information technology has advanced, the ways of working have also become
more diverse, and work is now less time and place dependent. The COVID-19
pandemic has further accelerated the transition from office to remote work. From
the employees’ perspective remote work poses novel challenges but also pro-
vides new opportunities that ought to be recognized by the employers as well. In
the field of IT, it is now possible to globally distribute project teams conceivably
resulting in team members never meeting face to face. This master’s thesis aims
to examine the effect that remote work has on worker commitment in IT-projects.
The research consists of a literature review and an empirical study, which was
conducted by interviewing IT-professionals. The results of the study were de-
rived by using thematic analysis. Based on the results of this research, remote
work especially affects communication between employers in IT-projects. The
frequency and informality of communication decreased and the threshold to
communicate increased. All things considered, remote work makes workers take
more initiative and remote work was not considered an impediment to any pro-
ject. Remote work and especially the hybrid model of working are both promot-
ing job satisfaction. However, remote work can make the employee organization
feel more distant to the worker as well as make it harder to network between
colleagues. The effects of remote work on productivity or concentration were
somewhat contradictory, but on the whole, the effect of remote work on produc-
tivity seemed to be positive. These effects were dependent on how many distrac-
tions there are in the home of a worker, for example. In general, it is plausible
that the effect of remote work on worker commitment is positive.

Keywords: remote work, IT-project, commitment, project management
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1 JOHDANTO

Informaatioteknologian (IT) kehitykselld on ollut merkittavia vaikutuksia siihen,
missd ja miten tyotd nykyaikana tehdddn. Jo 1980-luvulla ennustettiin vahittéi-
nen siirtyma paperittomiin tyopisteisiin ja kotitietokoneiden yleistyminen (Olson,
1983). 1990-luvulla yritykset vield suosivat tyontekijoidensd tapaavan kollegoi-
taan kasvotusten, vaikka se tarkoittaisi lentomatkaa toiseen maahan (Knoll & Jar-
venpaa, 1995). Samoihin aikoihin yleistyi virtuaalisuuden késite, jolla tarkoitet-
tiin todellisuutta simuloivaa tai jdljittelevad digitaalista maailmaa. Virtuaalisuu-
den ja virtuaalitodellisuuden ennakoitiin tuovan uusia mahdollisuuksia ihmis-
ten viliseen vuorovaikutukseen ja tdydentivan kokemustamme, jopa paranta-
van sitd (Turkle, 1996). Ajatus virtuaalisista tiimeistd tyopaikalla alkoi vahitellen
hahmottua ja alettiin tiedostaa mahdollisuus koota ihmisid ratkomaan yhdessa
ongelmia, paikasta riippumatta (Knoll & Jarvenpaa, 1995). Tietokoneet ja tekno-
logia ovat luoneet uusia mahdollisuuksia yhteistyolle, sellaisissakin asioissa,
joissa ennen on oletettu kasvokkain tapaamisen olevan vélttaméatonta. On myos
esitetty, ettd tietokoneilla ei pelkdstddn simuloida todellisuutta, vaan luodaan
uudenlainen kerros todellisuutta (Turoff, 1997).

Nykyisin nopeat laajakaista- ja mobiiliyhteydet mahdollistavat videokuvan
vélittdmisen ja vastaanottamisen ldhes mistd tahansa. Erilaiset pilvipalvelut puo-
lestaan takaavat tyontekijoille padsyn tydssddn tarvitsemiinsa jarjestelmiin ja in-
formaatioon paikasta riippumatta. Viimeistdan COVID-19 pandemian aikana
etdatyo eri muodoissaan on levinnyt monien eri alojen yrityksiin, kun tarpeetto-
mia kokoontumisia on pyritty valttamaan. Etdtyotd on erityisesti suosittu tieto-
tyosséd, esimerkiksi IT-alalla. Brynjolfsson ym. (2020) havaitsivat, ettd Yhdysval-
loissa ldhes puolet niistd, jotka olivat ennen pandemiaa kdyneet tyopaikallaan
toissd, olivat siirtyneet etdtyohon. Siirtymd toimistolta etdtdihin oli erityisen sel-
ked nimenomaan IT-alalla. Gallacher ja Hossain (2021) puolestaan havaitsivat,
ettd Kanadassa 41 prosenttia kaikista tyontekijoistd tyoskenteli tehtédvissd, jotka
voitaisiin suorittaa etdnd. Siirtymédn nopeuteen lienee vaikuttanut organisaati-
oilla jo ennen pandemiaa ollut suuri hallinnollinen ja teknologinen valmius hyo-
dyntdd etdtyotd. Etatyon mahdollistavat teknologiat, kuten riittdvan nopeat laa-
jakaista- ja mobiiliyhteydet sekd videokokousalustat, ovat olleet olemassa jo
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kauan. Pandemian voidaankin nihda antaneen viimeisen sysdyksen etédtyon laa-
jamittaisempaan hyddyntdamiseen.

Etétyo tarjoaa kiistattomia mahdollisuuksia tyon tekemisen tehostamiseen
ja tietotaidon jakamiseen ympari maailman (Hamblin, 1995). Perinteiseen toimis-
totyohon verrattuna etédty6 asettaa kuitenkin myos haasteita, kuten tyon ja va-
paa-ajan rajan hamartymistd ja kollegoiden vilisen spontaanin ajatustenvaihdon
vdhenemistd (Waizenegger ym., 2020). Tamdn tutkielman tarkoituksena on pa-
rantaa organisaatioiden ymmarrystd tyontekijoiden etdtydssa kohtaamista haas-
teista, jotta ne voivat muovata toimintatapojaan sellaisiksi, ettd tyontekijat on
mahdollista sitouttaa projekteihin riippumatta tyon tekemisen muodosta ja pai-
kasta. Tdssd tutkielmassa syvennytddn etdtyon eri muotoihin ja etdtyon positiivi-
siin ja negatiiviisiin vaikutuksiin tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkimuksessa
keskitytddn tyontekijan sitoutumiseen nykyiseen organisaatioonsa, ja tutkimuk-
sen ulkopuolelle rajataan laajemman tason sitoutuminen IT-alaa kohtaan. Tutki-
muksessa pyritddn vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen:

Miten etityd on vaikuttanut IT-projekteissa tyoskentelevien sitoutumiseen?

Aihepiirin parempi ymmadrrys on arvokasta organisaatioille, jotta ne voivat pa-
remmin ymmaértdd tyontekijoiden etdtydaikana kohtaamia haasteita ja siten
muovata toimintatapojaan sellaisiksi, ettd tyontekijat on mahdollista sitouttaa
projekteihin riippumatta tyontekemisen muodosta ja paikasta. Tutkielmassa tar-
kastellaan etédtyotd erityisesti IT-alan ja projektityon kontekstissa, tyontekijoiden
ndkokulmasta. Organisaatioissa on jo pitkddn pidetty tiimeissd tehtdvaa tyosken-
telya rakenteellisesti merkittdvana tekijand liiketoiminnallisten tavoitteiden saa-
vuttamisessa (Sundstrom ym., 1990). Tyontekijoiden sitoutumista organisaa-
tioihinsa on my®os tutkittu jo kauan (mm. Meyer & Allen, 1991), mutta etdtyon
yleistyminen on tuonut uudenlaisia haasteita esimerkiksi tyontekijoiden viliseen
vuorovaikutukseen (Wakefield ym., 2008). Liséksi etdtyd on tehnyt projektitii-
meistd monikulttuurisempia ja siten luonut uudenlaisia mahdollisuuksia kult-
tuurien yhteentormaéykselle. Tdstd on syntynyt sekd erilaisia konflikteja ettd kom-
munikaatiovaikeuksia, kun ymmarrys toisen osapuolen kulttuurista ja toiminta-
tavoista ei ole ollut riittdvad. Toisaalta etdtyé on myos mahdollistanut sopivim-
man tyontekijdn valitsemisen tyotehtdvadan, kun tyopaikan fyysinen sijainti ei ole
endd ollut este rekrytoinnille. (Wakefield ym., 2008).

Major ym. (2012) esittdvit, ettd sitoutumisen tutkiminen IT-alan tyonteki-
joilla on erityisen tarkedd, silld alalla vallitsee jatkuva tyovoimapula. Lisdksi nai-
set ovat aliedustettuina IT-alan tehtdvissa. Sitoutumisen parempi ymmaértaminen
auttaa yrityksid pitdimddan tyontekijansd ja voi helpottaa yleistd alan tyontekija-
pulaa vdhentdmalld alaa vaihtavien maddraa. Lisdksi sitoutumisen on todettu ole-
van yhteydessd tyotehtdvistd suoriutumiseen. Tyon muodostaessa merkittdvan
osan ihmisten elamaéstd, on jo itsessddn arvokasta ymmartdd paremmin ihmisten
suhdetta ja sitoutumista tyohon (Major ym., 2012).

Tutkimus jakautuu kirjallisuuskatsaukseen ja empiiriseen vaiheeseen. Kir-
jallisuuskatsauksen muodostavat padluvut 2-4. Luvussa kaksi syvennytdan eta-
tyon késitteeseen ja etdtyon erilaisin muotoihin. Luvussa késitellddn myos
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erilaisia tyotiimien hajauttamisen tapoja. Kolmannessa luvussa kuvaillaan IT-
alalla tehtavaa tyotd, tyontekijan sitoutumista sekd IT-tyon projektiluontoisuutta.
Projekteja kuvataan lyhyesti yleiselld tasolla, mutta padhuomio on IT-projek-
teissa ja niiden toteuttamisessa. Luvussa esitellddan projektien toteutusta ohjaavia
tilosofioita ja projektien kdytannon toteutuksessa kdytettdvia viitekehyksid. Nel-
jds luku vetdd yhteen olemassa olevan kirjallisuuden pohjalta 16ydettavissa ole-
via tekijoitd, joilla on vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Aiempia tutki-
muksia on eritelty niiden kontekstin perusteella. Erittelyn perusteella on nahta-
vissd tutkimusaukko. IT-projekteissa tehtdvan etdtyohon osalta sitoutumisen tut-
kimusta tarvitaan lisaa.

Luvusta viisi alkaa empiirinen osuus, jossa ensin esitellddn tutkimuksen
metodologia. Tutkimusmenetelmien osalta esitellddn aineiston keruu- ja analyy-
simenetelmit, sekd perustellaan tutkimuksen toteuttamistapa. Kuudes luku si-
sdltdd tutkimuksen tulokset. Seuraavassa luvussa keskeisimpid tuloksia tarkas-
tellaan suhteessa teoreettiseen taustaan sekd tutkimuskysymykseen ja pohditaan
tulosten merkitystd. Lisdksi kdydddn lapi tutkimuksen rajoitteita. Kahdeksan-
nessa eli viimeisessd luvussa vedetddn yhteen tutkimuksen keskeinen sisdlto ja
tulokset sekd esitellddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 ETATYO

Mahdollisuus tyoskennelld etdnd on tehnyt tyon tekemisestd paikasta ja osittain
ajastakin riippumatonta. Tédssd luvussa kasitellddn etatyon kasitettd yleiselld ta-
solla, sekd sitd, mikd on ominaista etdtyolle. Luvussa esitetddn erilaisia tapoja eté-
tyon jarjestamiselle tiimin ja yksilon ndkokulmasta.

2.1 Etityon madaritelma

Etityo (engl. remote work, distance working, telecommuting) on tyotd, joka tehddan
fyysisesti erillddn perinteisestd tyopaikasta seka kollegoista. Kéasitteen alku voi-
daan jaljittdd 1970-lukuun, jolloin Nilles ym. (1976) esittivét, ettd tyomatkojen va-
hentamiselld saavutettaisiin kansantaloudellisesti merkittavid sddstojd, joten ih-
misten kannattaisi tyoskennelld kotonaan. Staples (2001) mdédrittelee etdtyon
tyoksi, joka tehdddn esimiehestd fyysisesti erillddn esimerkiksi kotona, autossa,
asiakkaan luona tai oman tyonantajan toisella toimispisteelld. Lehdon ja Sutelan
(2008) mukaan etdtyd voidaan myos kasittdd tyontekijan ja tyonantajan vélisend
sopimuksena, jonka perusteella tyontekija tekee osan tyostddan kotonaan kéyttden
apuna informaatioteknologiaa. Myos Bailey ja Kurland (2002) mé&arittelevit eta-
tyon informaatioteknologian kdyton mahdollistamana ty6paikan ulkopuolella
tehtdvaksi tyoksi. Tamad tulee erottaa “kotiin viedyistd”, tytajan ulkopuolella teh-
tavistd toistd, jotka normaalisti ajan salliessa tehtdisiin tyopaikalla (Lehto & Su-
tela, 2008).

Etatyolla voidaan my6s tarkoittaa tilannetta, jossa tiimin tai tyoryhmaén ja-
senet ovat toisistaan etdélld. Tallaisesta jdrjestelystd voidaan myos kayttdad nimi-
tystd virtuaaliset- tai hajautetut tiimit. Gibson ja Gibbs (2004) identifioivat nelja
virtuaalisuuteen ja etdnd tyoskentelemiseen usein liitettyd kasitettd: maantieteel-
linen hajautuneisuus, elektroninen riippuvuus, dynaamisuus ja kansallinen mo-
nimuotoisuus. Etatyon muotoja ja etdnd tehtdavad tiimityotd kasitellddn seuraa-
vissa alaluvuissa.
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2.2 Etityon muotoja

Etdtyo on késitteend laaja, eikd sen méadrittely ole tdaysin yksiselitteistd. Sithen voi-
daan lukea erilaisia tyon tekemisen muotoja, joissa vaihtelee erityisesti se, minkéa
vilin etdisyyttd lasketaan; ihmisten vai rakennusten. Tyontekijd voi olla esimer-
kiksi tyonantajansa toimistolla toissd, mutta mikéli kaikki muut tyoskentelevit
kotonansa, on toimistollakin tydskentely tietylld tavalla etdtyotd. Etdatyolld on
myd0s erilaisia asteita. Tyontekijd saattaa tehdd satunnaisia etdpdivid kotoaan tai
toisessa ddripddssd olla aina etdtyossa.

2.21 Etdtyo yksilon nikokulmasta

Etadtyo voi olla tyontekijdlle vapaaehtoista tai pakon sanelemaa. Waizeneg-
ger ym. (2020) tekevit eron ndiden etdtyon muotojen vélille: esimerkiksi COVID-
19 pandemian aikana monien oli olosuhteiden pakosta siirryttdava etdtyohon, kun
taas ennen pandemiaa merkittdvd osa etdnd tydskentelevistd oli omasta halus-
taan poissa tyopaikaltaan. Yllattava siirtyma etatyohon pandemian aikana on pa-
kottanut tyontekijdt toimimaan kotinsa aiheuttamien héirictekijoiden kuten me-
lun ja perhekonfliktien keskelld. (Weizenegger ym., 2020). Adisan ym. (2021) mu-
kaan etdtyohon siirtyminen on lisdnnyt tyotehtdvien madrdd ja tyon intensiivi-
syyttd. Tyontekijdt tuntevat painetta olla virtuaalisesti ldsné ja jatkuvasti tavoi-
tettavissa. Tahdn ovat yhdistyneet pandemian aiheuttamat muut pelonaiheet,
kuten sairastuminen ja tyon menettaminen (Adisa ym., 2001).

Myos positiivisia vaikutuksia etdtyohdn siirtymaéstd on havaittu. Galanti
ym., (2021) mainitsevat, ettd huoli pandemiatilanteesta paransi etdnd tyoskente-
levien tyomotivaatiota. Poikkeuksellisina aikoina ihmiset saattavat tuntea kiitol-
lisuutta siitd, ettd saavat tyoskennelld kotonaan ja ovat siksi tavallista motivoitu-
neempia (Galanti ym., 2021). Ihmisten tyoskennellessa erilldaan myds konflikteja
ilmeni vihemman kuin toimistotydssa tai osittain hajautetussa kokoonpanossa
tyoskenneltdessd (O'Leary & Mortenson, 2010).

On toisaalta myos viitteitd, ettd etdnd tydskenteleminen aiheuttaa sisdista
painetta tyontekijoille suoriutua hyvin. Etatychon siirtyminen saattaa aiheuttaa
monille ihmiselle stressid, kun on alettava kadyttimaan uusia teknologioita, jotta
kotoa tyoskenteleminen onnistuu (Weizenegger ym., 2020). Etdty6 voidaan miel-
tdd helpommaksi tavaksi tyoskennelld, joten ihminen saattaa kokea suurempaa
velvollisuudentuntoa suoriutua tyovelvoitteistaan, jos tydskentelee etdnd, jotta
muille tyontekijoille ei tulisi yliméaarardista tyotaakkaa (Greer & Payne, 2014).
Myo6s Mann ja Holdsworth (2003) havaitsivat, ettd etdatyontekijat yrittavat lunas-
taa heille asetetut odotukset ja ndyttdd olevansa luottamuksen arvoisia osoitta-
malla kovaa itsekuria ja tyomotivaatiota. Lisdksi Halford (2005) esittdd, ettd tyon-
tekijdt toimivat osoittaen suurempaa kurinalaisuutta etdtyossd. Tama ilmeni esi-
merkiksi tyon aloittamiseen liittyvien tehtdvien, kuten jdrjestelmiin kirjautumi-
sen, hoitamisena aamutoimien yhteydessd jo ennen tyopdivan alkua. De Vries
ym. (2018) puolestaan eivdt havainneet etdtyon parantavan ihmisten
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sitoutumista. Julkisen sektorin tyontekijoiden sitoutuminen huononi etédtyossa ja
tyontekijat kokivat olevansa ammatillisesti eristdytyneita.

Kaikille tyontekijoille ja tydtehtdville etdtyohdn siirtyminen ei ole ollut
mahdollista. Gallacherin ja Hossainin (2021) mukaan miestyontekijat, tyontekijat
ilman korkeakoulututkintoa, yksityisen sektorin tyontekijdt, pienten yritysten
tyontekijat, osa-aikatyontekijdt ja nuoret tyoskentelevit usein sellaisissa tehta-
vissd, joita ei voi suorittaa etdnd. IT-alalla, esimerkiksi ohjelmistokehitysprojek-
teissa, etdnd tyoskentely ja hajautetut tiimit ovat yleisid (Herbsleb & Mockus,
2003).

2.2.2 Hybridityo ja osittain hajautetut tiimit

Etdtyo ja toimistolla tapahtuva tyo eivit aina ole toisiansa poissulkevia. Halfor-
din (2005) mukaan merkittdva osa monet ihmiset eivit ole tyonsa fyysisen sijain-
nin suhteen sidottuja yhteen paikkaan, vaan tytskentelevit sekd kotoa ettd tyo-
paikaltaan kasin. Tadlloin informaatioteknologiaa ei hyodynnetd pelkéstdan var-
sinaisten tyotehtdvien hoitamiseen vaan myos ihmissuhteiden ylldpitdmiseen ja
kokonaistyokuorman hallintaan. Téllaista paikkaan sidottua ja esimerkiksi ko-
tona tehtdvad tyotd yhdistelevad menettelyd voidaan kutsua hybriditycksi. Hybri-
dityd saattaa tarjota erddnlaisen win-win tilanteen tyontekijoille, silld he pystyvat
hyddyntdmdan kumpienkin tydomuotojen etuja. Heiddn tyomatkoihin kulutta-
mansa aika vdahenee, mutta ajoittaisella toimistolla kdymiselld on kuitenkin mah-
dollisuus ylldpitdd suhteita tyokavereihin kasvotusten (Halford, 2005).
Sundstrom ym. (1990) tuovat esille, ettd riippumatta siitd, tyoskennel-
ladnko tyonantajan osoittamalla tyopisteelld vai etdnd, nykyaikaisissa organisaa-
tioissa tyd tehdddn usein tiimeissd. Heiddn madritelménsd mukaan tyotiimi
on “toisistaan riippuvaisten ihmisten ryhmad, joilla on yhteinen ja jaettu vastuu
organisaatiotaan kohtaan tiettyjen tavoitteiden saavuttamisesta” (Sundstrom
ym., 1990). Tiimin jasenten fyysinen sijainti toisiinsa ndhden voi vaihdella; osit-
tain hajautetuissa tiimeissd osa tiimin jasenistd on keskenddn samassa tilassa ja
osa fyysisesti erilldan (Huang & Ocker, 2006). Plotnickin ym. (2008) mukaan osit-
tain hajautettuja tiimeja (engl. partially distributed teams) kdytetdan esimerkiksi ha-
tatilanteiden hoitamiseen, silld nopeasti vastaan tulevat ja ylldttava tilanteet
usein vaativat useiden eri osapuolten yhteistyotd. Samassa lokaatiossa tydsken-
televat ihmiset usein jakavat saman kulttuurin esimerkiksi organisaation, tyon ja
maantieteen osalta, kun taas fyysisesti erillddn olevilla tiimin jdsenilld ndin ei
vélttamatta ole (Plotnick, 2008). Tiimin hajauttaminen voikin vaikuttaa yhteis-
henkeen, silld hajautetuissa tiimeissd eri lokaatioissa tyoskentelevit eivit
Herbslebin ja Mockusin (2003) mukaan tunne yhtd vahvaa yhteenkuuluvuutta ja
ryhmdhenked, kuin fyysisesti samalla paikalla olevat tyontekijdt. Hajautettujen
tiimien etuna on se, ettd organisaatio pystyy hyodyntdmaan tiettyyn alaan eri-
koistuneiden yksiloiden osaamista monissa eri sijainneissa (Bell & Kozlowski,
2002). Syvempi erikoistumisen taso johtaa tiimin jasenten suurempaan autono-
miaan ja yksittdisen tiimin jasenen suorituksen korostumiseen (Ahuja ym., 2003).
Bell ja Kozlpowski (2002) huomauttavat, ettd toisistaan erilld olevien tiimin



13

jasenten johtaminen aiheuttaa erityisid haasteita; on kiinnitettdva erityistd huo-
miota informaation jakamiseen, tehtdvien allokoimiseen ja tyon suunnitteluun.

Maantieteellisen hajautuksen liséksi organisaatio voi hajauttaa tyontekijoi-
tdan myos kehitettdvan tuotteen vaiheen osalta. Kadytantond voi olla esimerkiksi
ohjelmistotuotteen kehittdminen testausvaiheeseen asti tietyssd paikassa, ja sen
jdlkeen tuotteen luovuttaminen testausta varten toisessa sijainnissa tydskentele-
viélle tiimille tai tiimin osalle. Toinen vaihtoehto on kehittda tuotteen runko kes-
keisessd sijainnissa, ja tamaén jalkeen siirtdd tuote raataloitavaksi erilaisille paikal-
lisille markkinoille sopivaksi. (Herbsleb & Mockusin, 2003). Tallaisesta useiden
tiimien yhteenliittymdstd, jossa yksittdisen tiimin jdsenet ovat samassa paikassa
keskenddn, mutta tiimit erillddn toisistaan, voidaan kayttdd nimitystd metatiimi
(Fernandez, 2003).

2.2.3 Hajautetut tiimit

Hajautetun tiimin kaikki jasenet tyoskentelevit fyysisesti erillddn ja pitdavét yh-
teyttd informaatioteknologian keinoin (Ruiller ym., 2018). Hajautetuista tiimeistd
kaytetddn myos nimitystd virtuaalinen tiimi - Martinsin ym. (2004) mukaan tiimit,
joiden jasenet kayttavit teknologiaa tydskennelldkseen sijainnillisista ja ajallisista
rajoitteista huolimatta kohti samaa itsendistd tavoitetta, ovat virtuaalisia. Town-
send ym. (1998, s. 18) maidrittelee virtuaaliset tiimit seuraavasti:

Virtuaaliset tiimit ovat maantieteellisesti tai organisaatiollisesti erillddn olevien tyon-
tekijoiden muodostamia ryhmié, jotka kokoontuvat yhteen televiestinnén ja informaa-
tioteknologian avulla suorittaakseen organisaation tehtdvid. Virtuaalisen tiimin jdse-
net tapaavat harvoin, jos koskaan, kasvotusten. Virtuaalisia tiimejd voidaan kayttaa
viliaikaisena jarjestelynd tai pysyvampind rakenteina vastaamaan ajankohtaisiin ky-
symyksiin, kuten strategiseen suunnitteluun. Lisdksi tiimien jdsenet usein vaihtuvat
tehtdvien vaatimusten mukaan.

Smith ja Blanck (2002) esittdvit, ettd termin virtuaalinen tiimi kaytto laskee tii-
miin kohdistuvia odotuksia ja antaa ymmartdd, ettd kyseinen tiimi on vain ni-
mellisesti olemassa tai ettd se tiimind on jollain tavoin huonompi, joten virtuaali-
nen tiimi termind ei kuvaa hajautetun tiimin todellista potentiaalia. Téassa tutkiel-
massa kdytetddn ensisijaisesti termid hajautettu tiimi, silld se kuvaa selkeammin
tamadn kaltaisten tiimien toimintaa jdsenten ollessa et&dlld toisistaan.

Hajautetuissa tiimeissd saattaa olla enemman kulttuurillisia eroja tiimin ja-
senten vililld kuin samassa paikassa toimivien tiimien jasenilld. Williamsin ja
O'Reillyn (1998) mukaan tiimien jasenet voivat poiketa toisistaan esimerkiksi su-
kupuolen, idn, tyokokemuksen, koulutuksen ja muun taustan osalta. Hajaute-
tuissa tiimeissd tyontekijoitd keskeisesti erottava asia on kuitenkin ensisijaisesti
tyysinen vilimatka. O'Leary ym. (2007) esittavit, ettd tiimien maantieteelliseen
hajautukseen liittyy kolme erillistd ulottuvuutta; avaruudellinen-, ajallinen- ja
kokoonpanollinen hajautus.
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o Awvaruudellisesta hajautuksesta voidaan puhua, kun ainakin yksi tiimin
jasen tyoskentelee fyysisesti erillddn muista jdsenistd. Hajautuksen
avaruudellista ulottuvuutta voidaan siis mitata etdisyytena.

e Kokoonpanollinen hajautus kuvaa sitd, miten tiimin jasenet ovat jakau-
tuneet eri lokaatioihin. Esimerkiksi kolmihenkinen tiimi voi tydsken-
nelld samassa paikassa, kahdessa eri paikassa (2-1) tai kaikki jasenet
erillddn, kolmessa paikassa (1-1-1). Suuremmissa tiimeissda mahdolli-
sia kokoonpanoja on luonnollisesti huomattavasti enemman.

e Ajallinen hajautus puolestaan kasittdd tiimin jasenten tydajoissa olevat
erot. Esimerkiksi eri pituuspiireilld tyoskentelevien tyGajat eivit tyy-
pillisesti ole tdysin padllekkdisid. Toisaalta tiimit, joissa avaruudelli-
nen hajautus on pddosin eteld-pohjoinen suunnassa, ovat siten toden-
ndkoisesti ajallisesti melko yhtendisid, vaikka vilimatkaa jasenten va-
lill4 olisikin paljon.

Ajallisen hajautuksen eri mahdollisuuksia havainnollistetaan tarkemmin kuvi-
ossa 1. Kuvio selventdd, miten itd-ldnsisuuntainen hajautus saattaa aikaeron takia
vaikuttaa enemmadn tiimin toimintaan kuin pohjois-eteldsuuntainen etdisyys.

A
Suuret etela- :
pohjoinen, mutta : Suuri avaruudellinen ja
pienet itad-lansi . ajallinen hajautus. Esimerkki:
e etdisyydet. Esimerkki: : Helsinki - San Francisco
E Helsinki - Nairobi :
=
P SRR
> Tyypillistd vuorotydlle,
E joka on hajautettu
g Pieni : ympari maailman.
= avaruudellinen ja : Tyantekijoita
ajallinen hajautus. : saatavilla ympari
Esimerkki: : vuorokauden.
Helsinki - Espoo : Voidaan varmistaa
esim. asiakaspalvelun
aukiolo 24/7
>

Ajallinen hajautus
¥ = Timin jasenet samassa paikassa

KUVIO 1 Tiimien hajauttamisen muotoja (Mukaelma O’Reillyn ym. (2007, s. 439) kuviosta).

Huangin ja Ockerin (2006) mukaan tiimien hajautusta voikin ajatella jatkumona
- tdydellinen hajautus vallitsee, jos kaikki tyoskentelevét eri paikoissa, mutta jos
tiimissd ainakin kaksi henkiloa tyoskentelee samassa tilassa, voidaan myos kayt-
tad ylla kasiteltyd nimitystd osittain hajautettu tiimi. Olson ja Olson (2000) esitté-
vit samankaltaisen kokoonpanollisen hajautuksen mallin kuin O’Leary ym.
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(2007), ja jakavat hajautetut tiimit kolmeen eri malliin kdyttden esimerkkina neli-
henkista tiimia:

* Keskus ja satelliitti: 3-1
* Keskus - Keskus: 2-2
* Taysin hajautettu: 1-1-1-1

Martins ym. (2004) havaitsivat hajautettujen tiimien haasteiksi mm. niiden vai-
keampi hallinta projektijohdon ndkokulmasta sekd maantieteellisesti yhtendisia
tiimejd suuremman riskin ylittdd projektin aikataulu ja budjetti. Vihdinen kas-
vokkainen kommunikointi on yhdistetty heikompaan viestintddn ja pienempéan
luovuuteen tiimin sisdlld (Martins ym., 2004). My6s Shrivastava (2010) mainitsee,
ettd hajautetulla tiimilld voi olla ongelmia kommunikaatiossa, mikd saattaa joh-
taa lopputuotteen laadun heikkenemiseen. Mahdollisena ratkaisuna on tavata tii-
min kesken kasvotusten ainakin projektin alussa, jolloin toteutettavan projektin
kannalta kriittisimmaét paatokset on helpompi tehdd yhdesséd (Shrivastava, 2010).

IT-alalla etdtyd on melko tavallista. Etdty6é voidaan kasittdd yleisnimityk-
send, joka sisdltdd monenlaisia tapoja jarjestdd tyo. Yksilo voi tydskennelld koko-
naan tai osittain etdnd sekd erilaisten tiimien jasenend. Taman tutkimuksen kan-
nalta keskeistd onkin se, miten etdty6 vaikuttaa tyontekijadn ja miten etatiimit
toimivat IT-projekteissa. Yksilon kannalta etdtyd voi tarkoittaa suurempaa va-
pautta tydpisteen valinnassa, mutta toisaalta monet kokevat etind myos suurem-
paa vastuuta suoriutua ja olla tehokkaita. Tiimit puolestaan voivat olla osittain
tai kokonaan hajautettuja. Mitd pienempiin osiin tiimi on hajautettu, sitd suu-
rempi osa kommunikaatiosta tapahtuu teknologian vilitykselld kasvokkain
kommunikoinnin sijaan. Télld on vaikutuksia viestinndn sujuvuuteen ja samalla
IT-projektien toteutukseen. Myos kulttuurierot ja mahdollinen yhteenkuuluvuu-
den tunteen pieneneminen tulee huomioida, kun suunnitellaan IT-projektin to-
teuttamista hajautetulla tiimilld. IT-projekteihin syvennytdan tarkemmin seuraa-
vassa luvussa.
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3 IT-ALAN TYO JA IT-PROJEKTIT

Tdssd luvussa késitelldan IT-alalla tehtdvad tyotd, sen projektiluontoisuutta ja
kaydéaan lapi. Lisdksi luvussa syvennytddn sithen, millaisia filosofioita ja viiteke-
hyksid on kehitetty IT-projektien toteuttamisen tueksi.

3.1 Tyo IT-alalla

IT-alan tyontekijan madrittely tarkasti on haastavaa, koska IT-alallekaan ei ole
yhtd universaalia maééritelméa. Tyontekijat voidaan kuitenkin karkeasti jakaa
ryhmiin esimerkiksi seuraavasti (Freeman & Aspray, 1999):
o Kaisitteellistdjat: vaatimusmaddrittelijd, yrittdjd, jdrjestelmdarkkitehti
tuotesuunnittelija
o Kehittdjat: ohjelmistokehittdjd, testaaja, jarjestelmadsuunnittelija
o Jatkokehittdjit: tietokannan ylldpitdjd, ohjelmistoinsindori
o Ylldpitdjat: Verkon jdrjestelmdvalvoja, jarjestelmdkonsultti, laitteiston
huoltohenkils, Help desk -spesialisti, asiakastukihenkil®

Informaatioteknologian alalla tyoskentelevat kokevat tyonsd usein varsin stres-
saavaksi, silld asemasta riippumatta suurin osa tyontekijoistd kuvaa tyopdividaan
raskaiksi (Thong & Yap, 2000). Sahnin (2016) mukaan stressid IT-alan tyonteki-
joiden keskuudessa aiheuttavat tiukat aikataulut, méddrdajat ja paine julkaista oh-
jelmistotuotteita nopealla aikataululla, mikd myos vililld johtaa pitkiin tyopdi-
viin. Reid ym. (2008) mainitsevat, ettd paineita on myos julkisella sektorilla IT-
alalla toimivilla. Sektorin vaihtaminen julkisen ja yksityisen vélilld on kuitenkin
IT-alan tyontekijoille helpommin mahdollista, silld heilld on usein helposti siir-
rettdvid taitoja, joita voi hyodyntdd seuraavassa tyopaikassa (Reid ym., 2008).
My6s Thatcher ym. (2002) mainitsevat IT-alalla vallitsevan merkittdvan tyovoi-
mapulan ja tyontekijoiden suuren vaihtuvuuden. Alalla tyontekijoiden
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tyollistymistd helpottaa vallitseva tyovoimapula, joka johtuu ainakin osittain
siitd, ettd naiset eivat hakeudu alalle yhtd usein kuin miehet, ja naiset ovat siten
aliedustettuina IT-alalla (Panko ym., 2008). Vuosituhannen alussa naisten osuus
tyovoimasta oli 27 prosenttia (Habtu, 2001), ja on edelleen vain noin kolmannes
koko tyovoimasta (Gartner, 2018). Tyovoimapula saattaa osaltaan selittdd suurta
vaihtuvuutta, silld tyovoiman kysynnin ollessa korkea, tyopaikan vaihto toden-
nakoisesti on helpompaa.

Jopa 20 prosenttia alan tyontekijoistd vaihtaa tyopaikka vuosittain, minka
vuoksi tyonantajapuoli on alkanut pitdd tyontekijoitd erittdin arvokkaana resurs-
sina (Thatcher ym., 2002). Alan tyontekijoitd ei tarvita kuitenkaan pelkdstdan in-
formaatioteknologiaa tuottavissa yrityksissd. Pawlowski ja Robey (2004) esitta-
vét, ettd IT-alan tyontekijoille on kysyntdd sekd IT-yrityksissa ettd laajemmin kai-
kenlaisessa liiketoiminnassa, silld ldhes kaikkien yritysten toiminta nojaa erilai-
siin tietojdrjestelmiin ja ohjelmistoihin. IT-alan ammattilaiset voivat yrityksissa
olla ratkaisevassa roolissa tiedon sujuvassa siirtymisessd yrityksen sisalld liike-
toimintayksikostd toiseen. Eri yksikot saattavat esimerkiksi kdyttdd samaa jdrjes-
telméd, jolloin jarjestelmén toiminta on kriittistd informaation jakamisessa. Ta-
mdn mahdollistavien tyontekijoiden voidaankin katsoa olevan tiedonjakajan
(engl. knowledge-broker) roolissa (Pawlowski & Robey, 2004).

Ferrattin ym. (1986) mukaan IT-alalla tyoskentelevilld on pienemmat tar-
peet sosiaaliselle kanssakdymiselle kuin muilla aloilla tyoskentelevilld ja IT-alan
ammattilaiset tuntevat myos suurempaa tarvetta menestyd ja saavuttaa asioita
tyossddn. Thongja Yap (2000) puolestaan esittdvit, ettd erityisesti IT-alan ammat-
tilaiset altistuvat tyostressille pitkien tyopdivien, odottamattomien kayttdjien
vaatimusten ja tdyttaméattomien méadrdaikojen vuoksi.

3.2 Projektit yleisesti

Projekti on suunniteltu tyo, joka etenee vaiheittain tiettyd tavoitetta kohti. Baratta
(2006) maéadrittelee projektin kolmen rajoittavan tekijan kautta. Projekteihin on va-
rattu rajallinen médéard aikaa ja rahaa. Lisdksi projektien laajuus on ennakkoon
madritelty. Perinteisesti on ajateltu, ettd rajoittavien tekijoiden vililld vallitsee
riippuvuussuhteita, esimerkiksi jos projektin aikaa lyhennetddn, laajuuden on
supistuttava tai budjetin kasvettava (Baratta, 2016). Projektin resurssit ovat siis
rajalliset ja yleensd ennakkoon médritellyt. Schwalben (2015) mukaan projekteille
on tyypillistd iteratiivisuus, eli projektin yksityiskohdat tarkentuvat yleensa
vasta projektin edetessd. Projektit eroavat yrityksen jatkuvista toiminnoista ja
prosesseista siten, ettd ajallisen rajauksen takia ne aikanaan paattyvit, kun pro-
jektin tavoitteet on saavutettu tai kun projekti muusta syystd lopetetaan
(Schwalbe, 2015).

Projektit eivat ldheskddn aina onnistu. Tehdyn tutkimuksen perustella ei
ole konsensusta siitd, kuinka suuri osa projekteista epdonnistuu, mutta on nayt-
tod siitd, ettd epdonnistuneita projekteja olisi jopa puolet kaikista projekteista
(Zwikael and Smyrk, 2012). IT-projektien osalta on ldydettdvissa
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samansuuntaisia arvioita. Mitchellin (2006) mukaan 49 prosenttia IT-projekteista
ylittivét aika- sekd kustannusarviot ja keskimdardinen ajallinen ylitys oli 67 pro-
senttia alkuperdisestd suunnitelmasta. Geminon ym. (2007) mukaan projektien
onnistumista IT-alalla voidaan mitata ainakin kahdella tavalla; prosessin onnis-
tumisen ja prosessin tuloksena syntyvan tuotteen onnistumisen kautta. Joskus
toisesta mittarista joudutaan tinkimé&an toisen kustannuksella. Projektin kesto
saattaa esimerkiksi pitkittyd, jos lopputuotteesta halutaan mahdollisimman kor-
keatasoinen ja laadukas (Gemino ym., 2007). Tamd alleviivaa Barattan (2016)
mainitsemien projektin rajoittavien tekijoiden riippuvuussuhdetta.

Projektien sdadnnollinen epdonnistuminen voi olla epdedullista tyontekijoi-
den sitoutumisen kannalta. Shepherdin ym. (2011) mukaan tyontekijit kokevat
usein negatiivisia tunteita oltuaan mukana epdonnistuneissa projekteissa. Nega-
tiiviset tunteet vahenevit sitd mukaa kun aikaa projektin epdonnistumisesta ku-
luu. Lisédksi tyontekijdt kokevat sitd vdhemman negatiivisia tunteita, mitd enem-
mén he tuntevat organisaationsa normalisoivan projektissa epdonnistumista
(Shepherd ym., 2011). Normalisoinnilla tarkoitetaan prosessia, jolla epétavalli-
sesta asiasta tai kokemuksesta tehd&ddn tavallisempi ja siten vdahennetddn sen ai-
heuttaman drsykkeen vaikutusta (Shepherd ym., 2009). Tyontekijoiden affektii-
vinen sitoutuminen organisaatioonsa on alempi niilld, jotka kokevat enemman
negatiivisia tunteita projektin epdonnistumisesta (Shepherd ym., 2011).

Zwikaelin ja Meredithin (2018) mukaan projektinhallinnallinen terminolo-
gia on projekteissa kdytettdvien roolien osalta vaihtelevaa, eikd rooleja ymmar-
retd aina samalla tavalla. Kaikki organisaatiot eivat kdytd samoja rooleja tai sa-
moja nimityksid. Samaa roolia saatetaan kuvata usealla eri termilld. Projektiin
liittyy yleensd useita sidosryhmid, kuten rahoittaja ja tilaaja. Projektin varsinai-
seen toteutukseen liitettyja rooleja ovat (Zwikael & Meredith, 2018):

* Projektipadllikko (project manager)

* Projektiryhma (project team)

* Ohjelmapaallikko (program manager)

* Projektin omistaja / Sponsori (project owner / project sponsor)
* Projektitoimisto (Project management office, PMO)

Projektipaallikko vastaa projektin omistajalle siitd, ettd projektin tuotteet vastaa-
vat projektin suunnitelmaa. Projektin omistaja puolestaan kantaa liiketoiminnal-
lisen vastuun projektista, hyvaksyy suunnitelman ja sen muutokset seké asettaa
projektin. Projektitiimin muodostavat ne yksil6t, jotka kdytannon tasolla tuotta-
vat projektin halutut tulokset. Ohjelmapaillikko vastaa laajemmasta strategisesta
kokonaisuudesta, johon kuuluu useita projekteja. Yksittdiselld projektilla ei valt-
tamattd ole ohjelmapadllikkod, jos se ei ole osa mitddn laajempaa projektikoko-
naisuutta. Projektitoimiston vastuulla on se, ettd projektit saadaan toteutettua
laajemman strategian mukaisesti ja ettd kommunikaatio projektiryhmien ja joh-
don vililld on sujuvaa (Zwikael & Meredith, 2018).

Projektitiimin sisdiseen kommunikaatioon kuuluu usein my®os jonkin ver-
ran projektitiimin jdsenten valistda konfliktia (Chioccio, 2015). Konfliktin
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vaikutuksesta projektitiimin tehokkuuteen on erilaisia ndkdkantoja. Deutsch
(1969) tuo esille, ettd osa konflikteista on ryhmén toiminnan kannalta positiivisia.
Porter ja Lilly (1996) puolestaan tutkivat konfliktin roolia nimenomaan projekti-
tiimien kontekstissa, ja havaitsivat, ettd konfliktin kokonaisvaikutus tiimin te-
hokkuuteen on aina negatiivinen, mutta tdtd vaikutusta voidaan vdhentdd, jos
tyotehtdviin liittyvid prosesseja hallitaan oikein. On my®ds viitteitd, ettd projektin
tehtdvaan tai tavoitteeseen liittyva konflikti on hyddyksi, mutta projektitiimin
henkildiden valinen konflikti haittaa tiimin suoriutumista (Chioccio, 2015). Teh-
tavadn liittyvad konfliktia ovat esimerkiksi erimielisyydet siitd, miten projekti tu-
lisi suorittaa ja erilaiset ajatukset siitd, mitd projektiin tulisi sisdllyttdd tai mita
siitd pitdisi jattdd pois (Jehn, 1995).

3.3 Projektien erityispiirteet IT-alalla

Taman tutkielman tarkoituksena on syventyd erityisesti IT-projekteissa tapahtu-
vaan tyohon. IT-projekti médritelldan tamdn tutkielman tarkoitusta varten sel-
laiseksi projektiksi, joka toteutetaan informaatioteknologiaa kéyttden tai sen lop-
putuotteena syntyy jokin IT-tuote, kuten tietojdrjestelma tai tietojdrjestelmén osa,
esimerkiksi kayttoliittymd tai sovellusohjelma. Cotterellin ja Hughesin (1995)
mukaan ohjelmistoprojektien tyypillisid vaiheita ovat: arviointi, suunnittelu,
vaatimusmaddrittely, spesifiointi, ohjelmointi, muotoilu, verifikaatio ja validointi,
implementaatio, sekd tuki- ja ylldpito. IT-projektien luonne on ajan saatossa
muuttunut ja myos ohjelmistokehitysmenetelmét ovat kehittyneet. Fernandezin
(2003) mukaan IT-projekteille ominaisia trendeja ovat 2000-luvun alusta ldhtien
olleet olleet ulkoistaminen, tuotteen markkinoille saamisen ajan lyhentyminen,
virtuaaliset organisaatiot ja globaali kilpailu asiakkaista. Varsinkin laajempien
IT-projektien toteuttaminen vaatii paljon erikoisosaamista ja projekteissa onkin
usein osallisena eri alan ammattilaisia, kuten liiketoiminta-analyytikoita, projek-
tipaallikoitd, ohjelmistokehittdjid ja laadunvarmistusinsindorejd (Sahni, 2016).

IT-projekteissa kdytetddan usein viitekehystd, joka ohjaa projektin tuloksena
tuotettavan artefaktin kehitystd. Nama kehitysmenetelmdt voidaan karkeasti ja-
kaa perinteisiin- ja ketteriin menetelmiin. Perinteisistd menetelmistd voidaan
nostaa esiin niin sanottu vesiputousmalli, jonka esitteli alun perin Royce (1970).
Malli etenee suunnitelmasta toteutukseen ja testaukseen vaihe kerrallaan, ja ku-
kin vaihe suoritetaan loppuun ennen seuraavaa. Royce itsekin tuo esille mallinsa
ongelmia ja sanoo sen kadyttdmisen olevan riski (Royce, 1970, s. 329). Perinteisissa
ohjelmistokehitysmenetelmissd ongelmana saattaa olla palautteen puute kehi-
tysprosessin aikana, jolloin loppuvaiheessa ilmaantuvia toiveita saattaa olla vai-
keaa tai jopa mahdotonta integroida mukaan kehitettdvddan tuotteeseen. Tuot-
teesta saattaa tulla tdysin erilainen kuin loppukéyttdjda alun perin on toivonut
(Kramer, 2018).

Lineaaristen mallien sijaan kdytdssd onkin usein iteratiivisia ketterid kehi-
tysmenetelmid (Coram & Bohner, 2005). Ketterien- ja kevyiden ohjelmistokehi-
tysmenetelmien perustana mainitaan vuonna 2001 annettu johtavien kevyiden
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menetelmien puolestapuhujien yhteinen julistus, Agile Manifesto eli ketterd ma-
nifesti (Kiv ym., 2018). Ketterd manifesti maérittelee 12 periaatetta, joiden mu-
kaan toteutettavia projekteja voidaan luonnehtia ketteriksi (Stoica ym., 2016). Ke-
hitystydssa voidaan hyodyntdd myos lean-ajattelua ketterien menetelmien rin-
nalla tai niiden sijasta. Lean on alun perin tuotantoprosessien tehostamiseen tar-
koitettu ajattelutapa, joka voidaan mddritelld “filosofiaksi, joka implementoituna
lyhentdd aikaa tilauksesta tuotteen toimitukseen poistamalla turhuuden ldhteet
tuotannon kulusta” (Bhasin & Burcher, 2006, s. 57). Kettera kehitys ja lean-ajat-
telu ovat jossain maarin abstrakteja filosofiota, joita voidaan yhdistelld ja jalostaa
kaytantoon kayttamalld spesifimpid viitekehyksid, jotka antavat tarkempia suun-
taviivoja projektien kdytannon toteutukselle.

3.4 IT-projekteissa kidytettyja viitekehyksia

Nykyaikaisille IT-projekteille ominaista on siis iteratiivisuus ja toimivan tuotteen
mahdollisimman nopea kéyttoon ottaminen. Tamén tavoitteen saavuttamiseksi
on kehitetty lukuisia erilaisiin filosofioihin perustuvia viitekehyksid ja metodo-
logioita. Laajasti kdytetty ketterdn kehityksen viitekehys on SCRUM, joka perus-
tuu useisiin perdkkdisiin iteraatioihin eli kehitysjaksoihin, joiden aikana tuotetta
parannellaan ja siihen lisdtddan ominaisuuksia. Kehitysjaksosta kdytetdan nimi-
tystd sprintti, ja se voi kestdad kahdesta (Diebold ym., 2015) neljdén viikkoa (Paa-
sivaara ym., 2009). Sprintit sisdltod suunnitellaan etukdteen, mutta sprintin
tarkka kulku ja lopputulos on erdanlainen musta laatikko, jonka sisdlla kehitys-
tyd etenee empiirisesti ilman vahvaa kontrollia. Schwaberin (1997) mukaan
sprintin paatteeksi kehitystiimi on tuottanut toimitettavissa olevan tuotteen, joka
on joltain osin parempi kuin edellisen sprintin jdlkeen. Parannusta sanotaan
inkrementiksi. Sprintin jalkeen voidaan palata suunnitteluvaiheeseen ja toteuttaa
uusia sprinttejd niin kauan kun on tarpeen. Projektin aikana maarittyy, millainen
lopullinen toimitettava tuote tulee olemaan (Schwaber, 1997). Kuviossa 2 havain-
nollistetaan SCRUM-viitekehyksen terminologiaa ja toimintaa.
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RETROSPEKTIIVI
= SPRINT
RETROSPECTIVE

PAIVITTAISFALAVERI
= DAILY

SPRINTTI
(24 VIIKKOA)

SPRINTIN SUUNNITTELU

SPRINTIN LAPIKAYNTI
= SPRINT PLANNING

= SPRINT REVIEW

KUVIO 2 SCRUM -viitekehys (Mukaelma Schwaberin ja Sutherlandin (2011, s. 18) kuviosta)

Paasivaaran ym. (2009) mukaan ketterid menetelmii ei ole alun perin suunniteltu
hajautetuissa tiimeissd tapahtuvaan tyoskentelyyn, silld ne vaativat jatkuvaa
kommunikaatiota ja tapaamisia tiimin jasenten kesken. Niitd on kuitenkin me-
nestyksekkadsti sovellettu myds hajautetuissa tiimeissd, hyodyntamalla video-
puheluita, ndyton jakamista ja tyontekijoiden vierailuita offshore-lokaatioissa
(Paasivaara ym., 2009). Sutherland ym. (2007) mukaan kaytettdessd osittain ha-
jautettua organisaatiota, jossa tiimit ovat eri paikoissa, ongelmana saattaa olla,
ettd kaikki tiimit eivit pysty tai osaa kayttdd ketterdd SCRUM viitekehystd. Tal-
16in vaatimusmaddrittely saatetaan tehda yhden tiimin toimesta ja toteutus toisen
tiimin toimesta vesiputousmenetelmélld. On myds mahdollista, ettd erillddn ole-
vat tiimit kokoontuvat sdannollisesti yhteen “SCRUM of SCRUMS” -tapaami-
seen, johon osallistuu jasenid kaikista tiimeistd (Sutherland ym., 2007). Tédssé& voi-
daan ndhda yhtildisyyksid aiemmin esiteltyyn metatiimin késitteeseen, joka ku-
vaa useita saman tavoitteen eteen tyoskentelevid tiimeja.

Erds mahdollinen SCRUM viitekehyksen muunnelma on Scrumban, joka
yhdistdd SCRUMin ja Kanbanin. Stoican ym. (2016) mukaan Kanban on japani-
laisesta autoteollisuudesta alkunsa saanut ja lean-ajattelusta ammentava projek-
tinhallintamenetelméd. Scrumbanissa on mukana Kanbanista tuotuja visuaalisia
elementtejd, kuten tauluja, joihin on erikseen merkitty mita pitdd tehda, mita teh-
d&dédn parhaillaan ja mitd on jo tehty (engl. to-do, doing, done). Scrumban menetel-
maéssd hyodynnetddn iteraatioita ja projektin tehtdvit on etukdteen madritetty ja
visuaalisesti esitetty Kanban taulun to-do osassa. Scrumban antaa kuitenkin yk-
sittdiselle tyontekijdlle suuremman vapauden valita seuraava tehtdva itselleen
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kuin SCRUM. Toisaalta tyontekijoiden vastuualueet on tarkemmin maééaritelty
Scrumbanissa. (Stoica ym., 2016).

Kun ketterdd viitekehystd halutaan kayttdad laajemmin kuin yksittdisen tii-
min kontekstissa, voidaan ketterdt menetelmét yhdistéda lean-filosofiaan, joka pe-
rustuu tuottamattoman toiminnan poistamiseen. Ebertin ja Paasivaaran (2017)
mukaan esimerkki tdllaisesta laajennetusta menetelmdstd on Scaled Agile Fra-
mework (SAFe). Lean-ajattelussa painotetaan prosessien tehostamista koko orga-
nisaation tasolla ja kaiken sellaisen karsimista prosesseista, miké ei edistd orga-
nisaation laajempia tavoitteita (Bhasin & Burcher, 2006). SAFe yhdistdd taiman
ketteriin menetelmiin, mika tarkoittaa, ettd yksittdinen projektitiimi voi edelleen
omassa toiminnassaan kayttdd esimerkiksi ketterdda SCRUM viitekehysta. (Ebert
& Paasivaara, 2017). Taulukoon 1 on eritelty edelld esitellyt viitekehykset ja nii-
den pohjana toimivat filosofiat.

TAULUKKO 1 Projektinhallinnassa kaytettyja viitekehyksia

Viitekehys | Filosofia |
SCRUM Kettera
Kanban Lean
Scrumban Lean & Ketterd
SAFe Lean & Ketterd

Tdssd luvussa kuvattiin IT-alalla tehtdvaa tyotd ja IT-projekteja. IT-projekteissa
kaytetddn usein viitekehystd, joka asettaa raamit sille, miten projekti kdytannossa
toteutetaan. Nykyisin suosittuja ovat ketterdt menetelmadt, jotka perustuvat itera-
tiivisuuteen. Lopputuotetta ei koiteta saada kerralla valmiiksi vaan jo toimivaksi
kehitettyd tuotetta parannellaan usean vaiheen kautta. Projekteja toteuttamaan
taritaan monenlaisen osaamistausta tyontekijoitd. IT-alan tehtdviksi voidaankin
lukea monenlaisia eri tydtehtdvid, mutta yleisesti niissd kaikissa kysynté tyovoi-
malle on melko suurta. IT-alalla vallitsee siis hyva tyollisyystilanne, mika tekee
tyopaikan vaihtamisesta helpompaa kuin monilla muilla aloilla. T&lld on merki-
tystd seuraavassa luvussa tarkasteltavan IT-alan tyontekijoiden sitoutumisen
kannalta. IT-alalla tehtadvit ja aikataulut ovat toisaalta usein vaativia, mika tar-
koittaa ajoittain kiirettd ja stressid tyontekijoille.
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4 SITOUTUMINEN IT-PROJEKTEIHIN ETATYOSSA

Tyontekijoiden sitoutumista organisaatioihin lisddvid tekijoitd on aiemman tut-
kimuksen perusteella useita niin IT-alan tyontekijoiden osalta kuin yleisemmal-
lakin tasolla. Aikaisempi tutkimus ei kuitenkaan ole nimenomaisesti selvittanyt
IT-projekteja etdnd tekevien sitoutumista. Tdssd luvussa késitelldan IT-alan tyon-
tekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd, ja eritellddn, missd kontekstissa
kutakin tekijdd on toistaiseksi tutkittu. Luvun alussa kasitellddn sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd yksityiskohtaisemmin ja lopussa kootusti taulukoituina.

4.1 IT-alan tyontekijoiden sitoutuminen

Tyontekijan sitoutuminen on organisaatiolle positiivinen ja tavoiteltava asia, silld
sitoutuneet tyontekijat ovat epatodenndkoisemmin myohéssi tai irtisanoutuvat
ja ovat todenndkoisemmin luovia ja innovatiivisia (Powell ym., 2006). Reid ym.
(2008) korostavat sitoutumisen ja sitouttamisen merkitystd etenkin vaihtuvuu-
den pienentdmiselle IT-alalla. Meyerin ja Allenin (1991) mukaan sitoutuminen
(engl. commitment) tarkoittaa ”psykologista olotilaa, jota karakterisoi tyontekijan
suhde organisaatioon ja jolla on vaikutuksia tyontekijan padtokseen jatkaa orga-
nisaation jasenend”. Sitoutumista voidaan tarkastella ainakin kahdesta eri ndako-
kulmasta - Major ym. (2012) jakavatkin IT-alan tyontekijoiden sitoutumisen kah-
teen tyyppiin, sitoutumiseen organisaation ja sitoutumiseen IT-alaan. Téssé tut-
kielmassa keskitytddn tyontekijoiden sitoutumiseen omaan organisaatioonsa, eli
sithen yritykseen, jossa ovat toissd. Tutkimuksen ulkopuolelle rajataan sitoutu-
minen omaan toimialaan.

Organisaatioon sitoutumisen tutkimuksessa merkittdva teoreettinen viite-
kehys on Meyerin ja Allenin (1991) kolmiosainen organisaatioon sitoutumisen
malli. Mallia on testattu kdytdnnossa useissa tutkimuksissa ja siitd on muodostu-
nut hallitseva tapa mallintaa organisaatioon sitoutumista (Pyyny, 2018). Organi-
saatioon sitoutumisen tutkimusta kohtaan on my®6s esitetty kritiikkia. Swailesin



24

(2002) mukaan sitoutumista ei ole yksiselitteisesti médéritelty ja sen mittaaminen
on epdselvien madritelmien vuoksi hankalaa.

Meyerin ja Allenin (1991) mallin mukaan sitoutuminen organisaatioon pe-
rustuu kolmeen eri tekijadn; affektiiviseen sitoutumiseen, jatkuvaan sitoutumi-
seen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Nama yhdessd vaikuttavat organisaatioon
sitoutumisen muodostumiseen. Meyer ja Allen (1997) lisdédvat, ettd sitoutuminen
korkea organisaatioon sitoutuminen nikyy mm. vihdisempind poissaoloina ja
parempina tyosuorituksina. Kuviossa 3 nékyy, minkd tekijoiden yhteisvaikutuk-
sena organisaatioon sitoutumisen kolme muotoa syntyvit.

i Kokemukset tyossa: )
- Mukavuus
- Tuntemus
L patevyydestd )
AFFEKTIIVINEN
p . SITOUTUMINEN
Perzoonallisuusz
. A
g ™
Vaihtoehdot
tybmarkkinoilla TOIMINTA TYOSSA:
" A
JATKUVA
SITOUTUMINEN -FORSADEOT
f B -TYOSUQORITUKSET
Tyontekijan jo tekemit - ORGANISAATIOKANSALAISUUS
panostukset
" A
(" Sosiaaliset tekijat
- Kultuurilliset
- Organisaatioon
\tyvat g NORMATIIVINEN
p . SITOUTUMINEN
Organizaation
tyontekijaan tekemat
panostukset
. A

KUVIO 3 Organisaatioon sitoutumisen malli (Mukaelma Meyerin ja Allenin (1991, s. 68) ku-
viosta)

Meyerin ja Allenin (1991) mukaan affektiivisen sitoutumisen perustana on tyon-
tekijan oma kokemus siitd, ettd on pdteva tyossddn ja ettd tyopaikalla on miellyt-
tavadd olla. Kyse on siis vapaaehtoisesta ja tyontekijan omaan haluun perustu-
vasta sitoutumisen muodosta. Lisdksi persoonallisuudella on vaikutusta affektii-
viseen sitoutumiseen; halu menestyd ja kuulua joukkoon sekd lojaaliuden
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arvostaminen lisdsivét affektiivista sitoutumista. Jatkuva sitoutuminen puoles-
taan liittyy tyontekijan jo tekemiin uhrauksiin ja tyomarkkinoiden vaihtoehtoi-
hin. Té4td voidaan ajatella pysyvyyden suosimisena ja vaihtamisen vaikeutena.
Jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista siten lisdd esimerkiksi tyontekijan jo orga-
nisaation sisdlle luomat suhteet, jotka tyontekijd menettdisi tyopaikkaa vaihtaes-
saan. Normatiivista sitoutumista voi ilmeti silloin, kun tyontekija tuntee velvol-
lisuutta pysyd organisaatiossa tai maksaa tyopanoksellaan takaisin organisaation
hédneen tekemdt panostukset. Kyse on sosiaalisten normien noudattamisesta;
tyontekija kokee, ettei olisi sopivaa vaihtaa tydpaikkaa, jos nykyinen tydnantaja
on osoittanut sitoutumisensa tyontekijaan. Tyontekija on esimerkiksi voinut
saada tyonantajaltaan koulutusta ja kokea, ettd olisi kiittdmétontd ja epdsopivaa
lahted hyvda kohtelua tarjonneesta organisaatiosta. Sitoutumisen muodot eivit
vélttamattd riipu toisistaan. Tyontekijd voi esimerkiksi olla haluton tyoskentele-
mé&dn organisaatiossa, jolloin hanen affektiivinen sitoutumisensa on matala. Toi-
saalta sama tyontekijd voi olla muiden vaihtoehtojen puuttuessa pakotettu tyos-
kentelemddn nykyisessd tyopaikassaan, jolloin hédnen jatkuva sitoutumisensa
olisi korkea (Meyer & Allen, 1991).

Lumley ym. (2011) ovat hyodyntdneet edelld esiteltyd organisaatioon sitou-
tumisen mallia informaatioteknologian tyontekijoiden kontekstissa. Affektiivista
sitoutumista organisaatioon tyontekijoilld parantaa tyontekijoiden tyytyvdisyys
tyohonsd. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvdisid palkkaansa, saamiinsa ylennyksiin,
muihin etuihin, tyokavereihinsa ja tyon luonteeseen, tuntevat emotionaalista yh-
teyttd organisaatioonsa (Lumley ym., 2011). My6s Bolhari ym. (2011) havaitsivat,
ettd palkalla on selked yhteys koettuun tydeldaman laatuun. Tydeldaméan laadun
voidaan ajatella parantavan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, mikd puolestaan pa-
rantaa sitoutumista (Finegold ym., 2002). Tyontekijdt sitoutuvat organisaati-
oonsa paremmin saavuttaessaan onnistumisia tydssdan. Shepherdin ym. (2011)
mukaan onnistuneessa projektissa mukana oleminen tuottaa kerrannaisvaiku-
tuksia korkeamman affektiivisen sitoutumisen muodossa - tyontekijan sitoutu-
minen on seuraavan projektin alkaessa korkeampi. Tyontekijoiden sitoutumista
IT-alalla puolestaan heikentdad pelko omien taitojen jadmisestd hyodyttomaksi
nopeasti muuttuvassa ympdristossa (Thong & Yap, 2000).

Chang ja Chelladurai (2003) tutkivat affektiivisen sitoutumisen voimak-
kuutta suhteessa tydsuhteen laatuun jarjestotyota tekevien keskuudessa. Osa-ai-
kaisessa tyosuhteessa olevien affektiivinen sitoutuminen organisaatioonsa oli
heikompaa kuin vakituisessa tyosuhteessa olevilla, mutta osa-aikatyontekijat
osoittivat silti enemmaén organisaatiokansalaisuutta eli osoittivat sitoutumista or-
ganisaatioon pakollisten tyotehtdviensd ulkopuolella. Tamd voi mahdollisesti
johtua osa-aikatyontekijoiden suuremmasta tarpeesta tehdd vaikutus esimie-
heensd (Chang & Chelladurai, 2003).

Reid ym. (2008) puolestaan havaitsivat, ettd julkisen sektorin IT-alan tyon-
tekijan affektiiviseen sitoutumiseen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kokemus
tyonantajaltaan saamastaan tuesta. Esimiehen sdannolliset keskustelut ja spon-
taanit vuorovaikutustilanteet tyontekijan kanssa ovat omiaan parantamaan koe-
tun tuen madraa ja siten sitoutumista (Reid ym., 2008). Kmieciak (2021) havaitsi,



26

ettd tuki ja kannustus tyokavereilta, parantaa tyontekijan affektiivista sitoutu-
mista silloinkin, kun tuki tulee tydkaverilta, joka ei ole esimiesasemassa. On siis
todenndkoistd, ettd tyontekijan kokiessa saavansa tukea tyopaikalla, oli sitten
kyse samassa tehtdvdssd toimivasta kollegasta tai tyontekijan esimiehestd, af-
fektiivinen sitoutuminen paranee.

Leen ym. (2021) mukaan IT-projekteissa projektipdallikon sitoutumisella on
suuri merkitys koko projektin onnistumiseen, ja projektipdillikko voi myos pa-
rantaa omaa sitoutumistaan hankalissa projekteissa omaksumalla kasvun asen-
teen (engl. growth mindset). Kasvun asenne on yksilon uskomus siihen, ettd yrit-
tamalld kovempaa voi parantaa omia taitojaan ja saavuttaa parempia tuloksia
(Dweck, 2006), toisin sanoen ihmisen kyvyt eivit ole pysyvasti samanlaisia, vaan
niihin voi vaikuttaa. Lee ym. (2021) esittdd, ettd projektipddllikon tapauksessa
kasvun asenne on uskomus siihen, ettd yrittimaillda kovemmin hédn voi tulla pa-
remmaksi roolissaan. Vaikeuksissa olevissa projekteissa kasvun asenteen li-
sddmad sitoutumien ei valttamattda ole pelkéstddn positiivinen asia; ongelmiin
ajautunutta projektia saatetaan jatkaa kauemmin kuin olisi jirkevdd (Lee ym.,
2021). Toisaalta pelko projektin epdonnistumisesta vihentdd sitoutumista (Lee
ym., 2021).

Tyontekijoiden sitoutumista nimenomaisesti etdtyossd on tutkittu melko
vdhan. De Vries ym. (2018) kuitenkin havaitsivat, ettd etdtyossa tyontekijat koke-
vat joutuvansa eristdytymddn ammatillisesti ja tdimad johtaa ainakin julkisen sek-
torin tyontekijoilla heikompaan sitoutumiseen kuin toimistolla tydskennellessa.
Mikdli tyontekija tekee pelkastdadn etdtoitd, on negatiivinen vaikutus sitoutumi-
seen selked, mutta edes hybridityomalilla, eli osittaisella etdtyolld, ei saavutettu
positiivista vaikutusta tydntekijan sitoutumiseen. De Vriesin ym. (2018) havain-
tojen mukaan etédtydn vaikutus tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen on par-
haimmillaankin vain neutraali. On kuitenkin mainittava, ettd ammatillisen eris-
taytymisen aiheuttamaa sitoutumisen laskua vahensi hyva alaisen ja esimiehen
vélinen suhde (De Vries ym., 2018).

Lapalme ym. (2011) havaitsivat, ettd tyonantaja voi parantaa tyontekijoiden
sitoutumista asiakasyritykselle, sitouttamalla heidit varsinaiseen tydnantajaan.
Tdamd on hyodyllistd etenkin silloin, jos tyontekijdt tekevit tyotd asiakasyrityk-
selle, vaikka ovatkin virallisesti toisen yhtion tyontekijoitd. Tadllainen on tavallista
esimerkiksi vuokratydssd ja monissa projekteissa, jotka toteutetaan business to bu-
siness -pohjaisesti kahden yrityksen valilla. Tyontekijdt siis tosiasiallisesti tyos-
kentelevit asiakasyrityksen organisaation sisdlld, mutta sopimuksellinen tyo-
suhde on vain omaan tyonantajaan (Lapalme ym., 2011).

Culmsee ja Awati (2012) tuovat esille kommunikaation tdarkeyden etenkin
projektiymparistossd - yhteinen tavoite pitdd viestid selkedsti tyontekijoille, jotta
kaikki voivat sitoutua siihen. Sitoutumisen mahdollistamiseksi olisi tarkeda
luoda politikoinnista ja oman edun tavoittelusta vapaa ymparisto, jossa avoin
kommunikaatio on mahdollista kaikkien projektiin osallistuvien tahojen kesken
(Culmsee & Awati, 2012). Flyjberg (1998) esittdd, ettd parhaan mahdollisen kom-
munikaation perustana on kaikkien mukaan ottaminen, empatia, ldpindkyvyys,
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osallisien autonomia eli aito mahdollisuus toimia yksil6ind ja se, ettd keskuste-
luun osallistuvien vaikutusvallan ei anneta ohjata keskustelun sisaltoa.

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt eivat pysy tdysin samoina ldpi eldaman. Fi-
negold ym. (2002) mukaan alle 30-vuotiaat teknistd tyotd tekevit tyontekijdt an-
toivat enemmdn arvoa tyon ja vapaa-ajan tasapainolle, ja tdiméd vaikutti heilld
enemmadn sitoutumiseen kuin yli 30-vuotiailla. Nuorempien tyontekijoiden si-
toutumista heikensi halu kehittyd alallaan. Nuoremmat olivat yli 30-vuotiaita ha-
lukkaampia vaihtamaan ty6nantajaa saadakseen kehitettya uusia taitoja itselleen.
Tyonantajan olisi siis hyva tarjota kehittymismahdollisuuksia uransa alussa ole-
ville tyontekijoille, jotta ndmd saadaan sitoutettua. Taméd aiheuttaa kuitenkin
mahdollisesti toisen ongelman tyénantajan kannalta; koulutettu ja taidoiltaan ke-
hittynyt tyontekijda on muiden organisaatioiden silmissa kiinnostava ja siten vai-
keampi pitdd nykyisessa tyopaikassaan (Cole-Golomski, 1998). Molemmissa iké-
ryhmissd hyvaksi mielletyt kehittymismahdollisuudet tyontekijand ja mahdolli-
suus edetd organisaatiossa paransivat sitoutumista. Kaikkien ikdryhmien osalta
oli yhteistd, ettd kun palkkiot liitetddn koko organisaation suoriutumiseen yksi-
16n palkitsemisen sijasta, yksiléiden sitoutuminen organisaatioon vahvistuu (Fi-
negold ym., 2002).

Major ym. (2012) havaitsivat ettd myos sukupuoli vaikuttaa tyontekijoiden
sitoutumiseen IT-alalla. Sekd miehet ettd naiset arvostivat kehitysmahdollisuuk-
sia tyOssd ja ne lisasivit siis sitoutumista organisaatioon. Molempien sukupuo-
lien sitoutuminen organisaatioon parani, jos tyosuhdeturva koettiin hyvéksi.
Miehet kuitenkin arvostivat vield naisia enemmadin sitd, ettd kokivat tyopaikkansa
olevan turvattu. Vaikka osa tyontekijoistd arvostaakin turvallisuuden tunnetta,
on IT-alalla kuitenkin kova kilpailu tyontekijoistd ja oman yrityksen ulkopuoliset
uramahdollisuudet voivat heikentdd tyontekijan sitoutumista (Thatcher ym.,
2002). Finegoldin ym. (2002) tavoin myds Thatcher ym. (2002) nostavat esiin, etta
tyotyytyvdisyys ja positiivinen kokemus oman tyon merkityksellisyydestd pa-
rantavat sitoutumista organisaatioon ja tyontekijdn side organisaatioon puoles-
taan pienentdd tyopaikan vaihdon todenndkoisyyttd. Kmieciak (2021) tekee vas-
taavanlaisen havainnon: affektiivinen sitoutuminen organisaatioon vaikuttaa ne-
gatiivisesti vapaaehtoisen tyopaikanvaihdon aikomukseen.

4.2 Sitoutumista lisddvia tekijoitd

Tutkimuskirjallisuuden perusteella on monia asioita, joilla voi olla suora tai va-
lillinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. Kaikilla aloilla sitoutumisen on
havaittu parantuvat kannusteiden, kuten palkan, tydsuhde-etujen ja ylennyksien
vaikutuksesta (Lumley ym., 2011), mutta my9s organisaation tarjotessa etene-
mismahdollisuuksia ja hyvad tyon ja vapaa-ajan tasapainoa (Meyer & Allen, 1991;
Finegold ym., 2002). Thongin ja Yapin (2000) mukaan IT-alalla tyontekijit, jotka
kantavat huolta taitojensa arvostuksesta organisaationsa ulkopuolella, sitoutuvat
voimakkaammin nykyiseen ty6nantajaansa. Tdma voi johtua esimerkiksi siitd,
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ettd tyontekija on kehittynyt erittdin taitavaksi kdyttamddn jarjestelmdd, jota
muissa organisaatioissa ei juurikaan kdytetd. Onkin yleisesti havaittu, ettd mah-
dollisuus edetd ja kehittyd organisaatiossa on tdrkedd tyontekijoiden sitoutta-
miseksi (Meyer & Allen, 1991; Finegold ym., 2002).

Etityo on luottamuksen osoitus tyonantajalta tyontekijad kohtaan, silld
tyontekijd ei yleensd ole ainakaan suoraan valvottavissa tyopdivan aikana. Eta-
tyotd tekevit saattavat tiedostaa tamén ja kokea tarvetta ndyttdd olevansa luotta-
muksen arvoisia etdtyossa- Tamd ilmenee esimerkiksi haluna olla tavoitettavissa
ja tehda tyot ripedsti. Osa IT-alan tyontekijoistd voi siksi tyoskennelld kovempaa
varmistaakseen, ettd etdpdivind tehdyt tyot tulevat valmiiksi, eivatka jaa kolle-
goiden hoidettavaksi (Greer & Payne, 2014; Mann & Holdsworth, 2003).

Ihmissuhteiden ja kollegoilta saadun tuen merkitys tydpaikalla on suuri.
IT-alan tyontekijdt ovat sitoutuneempia organisaatioonsa silloin, kun kokevat
saavansa tukea ja kannustusta tyokavereiltaan (Kmieciak, 2021) tai esimieheltdan
(Reid ym., 2008). Organisaation pitovoiman kannalta ihmiset ovatkin keskeinen
resurssi. Taulukossa 2 eritellddn tassd luvussa késiteltyjd tyontekijoiden sitoutu-
mista lis'aavia tekijoitd. Taulukossa on huomioitu, missd kontekstissa mitékin te-

TAULUKKO 2 Tyontekijoiden sitoutumista lisddvid tekijoita kirjallisuuteen perustuen

Sitoutumista lisddva tekija | Tutkittu kontekstissa — ....

Hyviksi koettu palkka, tyosuhde-edut, ylennykset (Lumley ym., 2011)
Projektipdallikolld: kasvun asenne hankalissa projekteissa (Lee ym, 2021) X X

Kokemus, ettd tyossd/organisaatiossa on mahdollista edetd ja kehittyda X X
(Meyer & Allen, 1991; Finegold ym., 2002)

Kokemus siitd, ettd organisaatio tarjoaa mahdollisuuden ty ja vapaa-ajan ta- X X
sapainoon (Finegold ym., 2002)

Kokemus siitd, ettd tydpaikka on turvassa, “job security” (Major ym., 2012) X
Pelko siitd, ettd nykyisessd tyossd hankitut taidot eivat ole hyddyksi muualla X
(Thong & Yap, 2000)

Henkilokohtaiset ominaisuudet: halu menestyd ja kuulua joukkoon, olla lo- X
jaali (Meyer & Allen, 1991)

Halu olla jattaméttd omia keskenerdisa t6itd muille (Greer & Payne, 2014; X X
Mann & Holdsworth, 2003)

Halu osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen (Greer & Payne, 2014; Mann & X X
Holdsworth, 2003)

Kokemus siitd, ettd organisaatiossa projektien epdonnistumista pidetdan nor-

maalina, ts. se on normalisoitu (Shepherd ym., 2011) X X
Tyokavereilta saatu tuki ja kannustus (Kmieciak, 2021) X
Tyonantajalta/esimieheltd saatu tuki ja kannustus (Reid ym., 2008) X

Y = Tyontekijit yleisesti, IT = IT-alan tyd, P = Projektiluontoinen tyd, E = Etityo
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4.3 Sitoutumista vihentdvia tekijoitad

Osa sitoutumista lisddvistd tekijoistd antaa suoraan aihetta olettaa, ettd kyseisen
tekijan poistaminen tai pienentdminen puolestaan vahentdisi sitoutumista. Nain
on esimerkiksi palkan osalta (Lumley ym., 2011). Kuitenkaan kaikki sitoutumista
vahentdvit seikat eivit automaattisesti ole kddnteisid sitoutumista lisdaville teki-
joille. Huomionarvoista on esimerkiksi, ettd Finegold ym. (2002) tekevét pdinvas-
taisen havainnon kuin Thong ja Yap (2000) tydssd hankittujen taitojen vaikutuk-
sesta sitoutumiseen. Finegoldin ym. (2002) mukaan tydssd hankitut taidot saat-
tavat itseasiassa viahentdd tyontekijan sitoutumista, jos tyontekija uskoo taitojen
olevan tarpeen vain nykyisessd tyopaikassaan, esimerkiksi tiettyd organisaatio-
spesifid jarjestelmad kaytettdessa. Talloin tyontekijd voi kokea tdarkedksi laajentaa
omaa osaamistaan muiden yrityksen palveluksessa ja ndin hankkia yleispate-
vampid ja siirrettdavampid taitoja (Finegold ym., 2002). Toisaalta jos tyontekijalla
entuudestaan on helposti siirrettdvia taitoja, voi tytnantajan vaihtamisen kynnys
voi silti madaltua (Reid, 2008). Cole-Golomski (1998) tuo esille, ettd paljon kou-
lutettu tyontekija on houkuttelevampi kilpaileville yrityksille, jolloin téllaista
tyontekijdd voi olla hankalampi pitdd omassa yrityksessd. Siirrettdvissd olevien
taitojen vaikutus sitoutumiseen onkin epéselvd — tyontekijan sitoutuminen saat-
taa laskea, kun hanelld on helposti siirrettdviad taitoja, mutta my0s silloin, kun
siirrettdvid taitoja ei (vield) ole, mutta tyontekijad haluaisi hankkia niitd itselleen.
Tdamdn vuoksi yonantajan voi olla vaikea tietdd, parantaako vai heikentddko tai-
tojen kehittimismahdollisuuksien tarjoaminen organisaation pitovoimaa.

IT-alan tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri ja oman organisaation ulkopuo-
liset tydvmahdollisuudet heikentdvét tyontekijoiden sitoutumista (Thatcher ym.,
2021). Alan tyontekijdt saattavat myos olla kovan stressin alla tyossddn, mika
saattaa johtaa sitoutumisen heikkenemiseen (Thong & Yap, 2000). Stressi, kiire ja
paine saada projektit valmiiksi saattaa heikentdd tyontekijan sitoutumista orga-
nisaatioon, varsinkin jos projektit epdonnistuvat (Shepherd ym., 2011). Olen-
naista on kuitenkin se, miten organisaatiossa suhtaudutaan epdonnistumisiin.
Projektin epdonnistumisesta voi seurata jopa tyontekijoiden parempi sitoutumi-
nen, jos organisaatio on normalisoinut sen, ettd projektit ajoittain epdonnistuvat
(Shepherd ym., 2011, taulukko 2). T4lloin epdonnistuminen ei valttamatta tunnu
niin musertavalta projektitiimin jasenten kannalta.

De Vriesin ym. (2018) mukaan etdtyon vaikutukset tyohon sitoutumiseen
ovat pddosin negatiiviset, etenkin jos tyo tehdddn kokonaan etdna. Etatyon osalta
on mahdollista, ettd tyontekija menettdd yhteenkuuluvuuden tunteen kolle-
goidensa kanssa, ja ei siksi sitoudu tyohon yhtd voimakkaasti kuin toimistolla
tyoskennellessd. Kuitenkin sitoutumisen laskemista voi lievittdd esimiehen ja
tyontekijan hyva vuorovaikutus (De Vries ym., 2018). Taulukossa 3 on koottu
yhteen tdssd luvussa kasiteltyjd tyontekijoiden sitoutumiseen negatiivisesti vai-
kuttavia tekijoitd, huomioiden aiemman tutkimuksen konteksti.
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TAULUKKO 3 Tyontekijoiden sitoutumista vahentavia tekijoita kirjallisuuteen perustuen

Sitoutumista vihentiva tekija | Tutkittu kontekstissa — .n..

Organisaation ulkopuoliset mahdollisuudet/kilpailijoiden tarjoukset (That-
cher ym., 2002)
Pelko projektin epdonnistumisesta (Lee ym., 2021)

X
Tyostressi ja sen seuraukset, esimerkiksi sairastuminen (Thong & Yap, 2000)

X
X
Pelko siitd, ettd nykyisessa tyossd omat taidot jadvat tydelaman vaatimuksista X
jdlkeen (Finegold ym., 2002)
Julkisella sektorilla: eristyneisyyden tunne etdtyossa (De Vries ym., 2018) X

X
Projektin epdonnistuminen (Shepherd ym., 2011) X X
Helposti toiseen organisaatioon siirrettdvissa olevat taidot (Reid ym., 2008) X

Y = Tyontekijit yleisesti, I = IT-alan tyd, P = Projektiluontoinen tyd, E = Etityd

Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon muodostuu affektiivisesta-, norma-
tiivisesta- ja jatkuvasta sitoutumisesta. Tyontekijoiden sitouttaminen on organi-
saatiolle hyodyllistd, silld se vahent&dd poissaoloja, parantaa tyosuorituksia ja pie-
nentdd tyontekijoiden poistumaa organisaatiosta. IT-alalla erityispiirteend on
tyOssd tarvittava erikoisosaaminen, mikd vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen.
Tyonantajan onkin tiedostettava kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen tyon-
tekijoiden sitouttamisen keinona. Tama on tarkedd erityisesti siksi, ettd IT-alalla
tyontekijalld on usein valinnanvaraa tyonantajan suhteen. Mikili kehittymis- ja
etenemismahdollisuuksia ei ole tarjolla oman organisaation sisdlld, kilpailijat
voivat pystyd tarjoamaan nditd tyontekijdlle. Negatiivisia vaikuttimia IT-alan
tyontekijoiden sitoutumiseen ovat kirjallisuuden perusteella esimerkiksi kiire ja
stressi. IT-projekteissa on huomioitava, ettd projektit ajoittain epdonnistuvat.
Tyontekijoiden sitoutumisen ylldpitdmisen kannalta on tarkedd, ettd epdonnistu-
miset kasitellaan rakentavasti.
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5 METODOLOGIA

Téssd luvussa kdydddn lapi, miten tutkimuksen kirjallisuusosio ja empiirinen
osuus on toteutettu. Luvussa kuvataan tutkimuksen tavoite ja esitellddn mene-
telmit, joilla tiedon- ja aineistonkeruu, sekd analyysi on toteutettu. Luvun tarkoi-
tuksena on esitelld ja perustella tutkimuksen toteutus ja siind kdytetyt menetel-
mit ja niiden valinta. Tutkimuksen kirjallisuusosio toimii teoreettisena pohjana
empiiriselle osiolle. Tutkimus toteutettiin laadullisella menetelmalld ja empiiri-
sen osion tiedonkeruumenetelmiksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd etdtyon vaikutuksia tyontekijoiden sitou-
tumiseen IT- projekteissa. Tutkimusta varten haastateltiin IT-alalla tyoskentele-
vid henkil6itd, joilla oli kokemusta etdtyotd hyodyntéden toteutetuista IT-projek-
teista. Haastateltavat valittiin niin, ettd tutkimuksen tavoitteeseen olisi mahdol-
lista padstd. Empiirinen aineisto analysoitiin kdyttden teemoittelua, jonka perus-
teella on muodostettu tutkimuksen tulokset.

5.1 Aineistonkeruumenetelmai

Tutkimus toteutettiin suorittamalla ensin kirjallisuuskatsaus aiheesta olemassa
olevaan kirjallisuuteen. Kirjallisuushaut suoritettiin Google Scholar, Scopus ja
JYKDOK hakemistoja kayttden. Kirjallisuuskatsauksen perustaksi valittu ai-
neisto on pddosin suomalaisen tiedeyhteison toteuttamassa Julkaisufoorumissa
perustasoiseksi luokiteltua (taso 1) tai tdtd korkeampaa tasoa. Tasoluokituksen
ulkopuolisia julkaisuja viltettiin ja niiltd osin, kun luokituksen ulkopuolisia jul-
kaisuja on kdytetty, ne eivit ole merkittdvassd osassa tutkimuskysymykseen vas-
taamisessa. Hakutuloksien tarkastelussa huomioitiin myo6s viittausten maéra ja
tuoreus siten, ettd uusia, jo paljon viittauksia saaneita julkaisuja kdytettiin ensisi-
jaisina ldhteind. Kirjallisuushakujen perusteella 16ytyneet aineistot ryhmiteltiin
Excel-taulukkoon, josta ilmeni mihin aihepiiriin kyseinen aineisto liittyy. Ryh-
mittelyssd kdytettiin seuraavia luokkia:
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* Etiityo

* IT-projektit

* Tyontekijdn sitoutuminen yleisesti
* Tyontekijan sitoutuminen IT-alalla

Kirjallisuuden perusteella muodostettiin kéasitys IT-alalla projekteissa mukana
olevien sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd etdtyon kontekstissa.

Empiirinen aineisto kerittiin yksilohaastatteluissa, jotka noudattivat puo-
listrukturoitua formaattia. Kirjallisuuskatsaus ohjasi haastattelun teemojen ja ky-
symysten laadintaa, mutta koska etdtyon tekeminen on nykyisessd laajuudes-
saan melko uusi ilmio, kdytettiin my06s runsaasti avoimia kysymyksid, jotka ai-
noastaan johdattelivat pohtimaan tiettyd teemaa. Puolistrukturoiduissa haastat-
teluissa onkin tarkoituksena selvittdd ihmisten omia tulkintoja asioista, ohjaa-
matta litkaa keskustelun kulkua (Tuomi & Sarajdrvi, 2009).

Puolistrukturoidussa haastatteluissa eli teemahaastattelussa kaikilta haas-
tateltavilta kysytddn likipitden samat kysymykset, enimmékseen samassa jédrjes-
tyksessd (Hirsjdrvi & Hurme 2008). Haastattelussa kdytetyt kysymykset on esi-
tetty kokonaisuudessaan Liitteessd 1. Kysymykset ryhmiteltiin teemoihin, mutta
keskustelua ei erityisesti pyritty rajaamaan ndihin teemoihin. Haastateltavia kan-
nustettiin kertomaan kokemuksistaan laajasti ja yhdistelemé&n aiheita sopivaksi
katsomallaan tavalla. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyriti tilastollisiin yleistyk-
siin, vaan kuvaamaan ja ymmartamaéaan ilmiota (Tuomi & Sarajérvi, 2009).

Koska laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kdytannon syistd ke-
rédtd vain rajallinen mééard, on ensiarvoisen tiarkedd varmistaa, ettd haastateltavilla
on tietoa ja kokemuksia tutkittavasta asiasta (Tuomi & Sarajarvi, 2009). Tutki-
musta varten haastateltiin kahdeksaa IT-alan tyontekijdd, joilla kaikilla oli koke-
musta IT-projekteihin osallistumisesta etd- tai hybridityoymparistossa. Haastat-
telujen tekohetkelld kaikki haastateltavat tydskentelivit valilld toimistolla ja va-
lilld kotona, eli noudattivat hybridimallia. Kahdeksan haastattelun jidlkeen oli jo
havaittavissa melko paljon samojen aiheiden toistumista vastauksissa, mika Es-
kolan ja Suorannan (1996) mukaan saattaa olla merkki saturaatiosta. Haastattelut
toteutettiin etdyhteyksin Microsoft Teams -viestintdalustalla. Videoyhteys kat-
sottiin parhaaksi valinnaksi haastattelujen toteuttamiseen, jotta haastateltavien
asuinpaikka tai aikataulut eivit rajoittaisi haasteltavien valintaa. Haastattelut
nauhoitettiin ja alustavasti litteroitiin Microsoft Teamsin omalla nauhoitus- ja lit-
terointitoiminteella. Tamén jélkeen suoraan puheesta litteroitua aineistoa muo-
kattiin poistamalla tdytesanat ja saman sanan toisto. N&in tekstistd saatiin luetta-
vampaa ja siten helpommin analysoitavaa. Litterointia voi myo6s pitdd aineisto-
analyysin ensimmadisend vaiheena (Ruusuvuori, ym., 2010). Haastateltavat ja hei-
dén tyotehtdvansa esitellddan taulukossa 4.
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TAULUKKO 4 Haastateltavien tyotehtavat

Haastateltava Tyotehtivd
H1 IT-Konsultti
H2 IT-Konsultti
H3 Ohjelmistosuunnittelija
H4 Ohjelmistoasiantuntija
H5 Sovelluskehittdja
Hé Tietoturva-asiantuntija
H7 Liikkeenjohdon konsultti
H8 Ohjelmistokehittdja

5.2 Aineiston analyysi

Analyysivaihe aloitettiin lukemalla litteroidut aineistot useampaan kertaan lapi.
Aineistoa lukiessa poimittiin erilliseen tiedostoon haastatteluissa esiin nousseita
asioita ja ndihin liittyvid sitaatteja haastateltavilta. Sitaatit valittiin niin, ettd ne
toimisivat havainnollistavina esimerkkeind aineistosta tehdyille johtopaddtoksille.
Aineisto koodattiin kdyttden aineiston kohtaa kuvaavaa termid, esimerkiksi: si-
toutuminen, projekti, oma-aloitteisuus ja hdiriotekijat. Taman jalkeen aineistoa analy-
soitiin ja jasenneltiin kdyttamalla teemoittelua, eli koodatut kappaleet aineistosta
ryhmiteltiin laajempien teemojen alle. Ndin tulokset saatiin selkeampéén ja help-
polukuisempaan muotoon. Evans ja Lewis (2018) tuovat esiin, ettd teemoittelu
perustuu havaintoon, ettd tietyt asiat nousevat toistuvasti esiin aineistossa. Asian
esiintyvyystiheys ei kuitenkaan suoraan kerro sen oleellisuudesta. Teemoja muo-
dostaessa tulisi pitdd mielessd tutkimuskysymys ja tutkimuksen tavoitteet, jotta
teemoiksi valikoituu tutkimuksen kannalta mielekkditd asioita (Evans & Lewis,
2008). Teemojen valinnassa kriteereiné oli teeman liittyminen tutkimuskysymyk-
seen ja esiintyminen vdhintddn kahden haastateltavan vastauksissa.

Teemoittelussa taustavaikuttimena toimi teoriaosuudessa tunnistetut si-
toutumisen osatekijdt, mutta haastatteluissa 16ydettiin myos toistuvia teemoja,
joita ei suoraan kirjallisuuden perusteella olisi etukédteen voinut muodostaa. Ana-
lyysivaiheessa tunnistettuja teemoja ei tule sekoittaa edellisessd alaluvussa kési-
teltyihin haastattelurungon jasentelyssa kdytettyihin teemoihin, jotka perustui-
vat puhtaasti tutkimuksen teoreettiseen taustaan. Haastattelujen pohjalta tunnis-
tetut teemat olivat kommunikaatio, keskittyminen- ja tyoteho, oman tyon orga-
nisointi, suhde organisaatioon, verkostoituminen ja ihmissuhteet, projektin suo-
rittaminen, etenemis- ja kehittymismahdollisuudet, ja tyotyytyvdisyys. Naista
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tutkimuskirjallisuuteen perustuvien teemoja olivat suhde organisaatioon, keskit-
tyminen- ja ty6teho, projektin suorittaminen, tyotyytyvdisyys, sekd etenemis- ja
kehittymismahdollisuudet. Haastattelujen pohjalta muodostettuja teemoja puo-
lestaan olivat kommunikaatio, oman tytn organisointi ja verkostoituminen ja ih-
missuhteet. Haasteena teemoittelussa oli, ettd kaikki haastatteluissa esiin nous-
seet asiat eivdt kuuluneet tarkasti tietyn teeman alle. Taman vuoksi teemat pidet-
tiin tietoisesti laajina, ja analyysivaiheessa tehdyt havainnot on sijoitettu parhai-
ten sopivan teeman alle.
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6 TULOKSET

Téassd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset haastattelussa esiin nousseisiin
teemoihin ryhmiteltynd. Haastatteluissa esiin nousseita teemoja késitelldan tar-
kemmin alaluvuissa 6.1-6.8. Haastateltaviin viitataan taulukon 4 mukaisesti H1,
H2 jne. Tulosten jdsentelyssd ja teemoittelussa on hyodynnetty myos teoriaosuu-
den perusteella tunnistettuja tekijoitd, joilla voi olla merkitystd etdtyotd tekevien
sitoutumiseen projektityossd. Neljannessd luvussa esiteltiin organisaatioon si-
toutumisen malli (Meyer & Allen, 1991). Kuviossa 4 haastatteluissa esiin nousseet
teemat on jaettu Meyerin ja Allenin mallin mukaisten sitoutumisen muotojen pe-
rusteella ryhmiin.

AFFEKTIIVINEN NORMATIIVINEN ' JATKUVA
SITOUTUMINEN | SITOUTUMINEN . SITOUTUMINEN

6.1 KOMMUNIKAATIO '

6.4 SUHDE
ORGANISAATIOON

6.2 KESKITTYMINEN & H
TYOTEHO

6.5 VERKOSTOITU-
MINEN &
IHMISSUHTEET

6.7 ETENEMIS- JA KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET

6.6 PROJEKTIN
SUORITTAMINEN

6.3 OMAN TYON
ORGANISOINTI

6.8 TYOTYYTYVAISYYS H

KUVIO 4 Tunnistetut teemat organisaatioon sitoutumisen mallin mukaisesti ryhmiteltyna
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Organisaatioon sitoutuminen muodostaa siis kolmesta sitoutumisen muodosta.
Naistd affektiivinen sitoutuminen lienee lihinni sitd, mita arkikielessd sitoutu-
misella yleensd tarkoitetaan. Affektiiviseen sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, jotka
liittyvat tyontekijan omaan haluun sitoutua. Téllaisia ovat esimerkiksi tyotyyty-
vdisyys (6.8) ja ihmissuhteet (6.5), koska parhaimmillaan ne luovat ihmiselle tyo-
mukavuutta (Meyer & Allen, 1991) ja motivaatiota tehda toitd. Myos projektien
suorittaminen (6.6) ja tyontekijan suhde organisaatioon (6.4) liittyvéat vahvasti sii-
hen, miten miellyttaviksi tyontekijd kokee tyopaikan arjen ja tyotehtdvien suo-
rittamisen. Normatiivinen sitoutuminen kuvaa sitoutumista, joka syntyy ihmisen
tarpeesta mukautua normeihin ja toimia siten, kuten hénen oletetaan toimivan.
Ihminen voi esimerkiksi pyrkid olemaan tehokas (6.2) ja organisoimaan tyotdaan
itsendisesti (6.3), koska hyvéan tyontekijan oletetaan tekevan ndin. Kyse on siis
ennemmin ulkoisesta motivaatiosta kuin sisdisestd halusta, joskin rajanveto néi-
den valilld on haastavaa. Tyontekijd voi pyrkid tehokkuuteen my6s omasta sisdi-
sestd halustaan valittamatts siitd, odotetaanko hénelti sitd vai ei. Jatkuva sitoutu-
minen tarkoittaa ihmisen halua suosia jatkuvuutta muutoksen sijaan. Tyontekija
voi ndhdd muutoksen riskiné ja arvostaa enemmaén omalta tyonantajaltaan jo saa-
tuja, sekd mahdollisesti tulevaisuudessa saatavia etuja.

Kommunikaation (6.1) sekd etenemis- ja kehittymismahdollisuuksien (6.7)
osalta tunnistettiin piirteitd, jotka liittyivdt kahteen eri sitoutumisen muotoon.
Kommunikaation havaittiin vaikuttavan affektiiviseen sitoutumiseen siten, etta
se liittyy ihmisen kokemukseen tyon mukavuudesta. Toisaalta kommunikaation
voi ndhdé vaikuttavan normatiiviseen sitoutumiseen, koska se liittyy vahvasti
organisaation tapoihin ja kulttuuriin. Tydntekija voi ajatella, ettd hdnen kuuluu
viestid tietylld tavalla, ja ettd kommunikaatiota maarittavat muiden paattamat
palaverit ja kokoontumiset, joissa tyontekijd on paikalla enemmén normien vel-
voittamana kuin omasta halustaan. Etenemis- ja kehittymismahdollisuudet liit-
tyvit selkedsti tyontekijan jatkuvaan sitoutumiseen, koska niiden perusteella
tyontekijd arvioi vaihtoehtojaan tyomarkkinoilla. Kuitenkin etenemis- ja kehitty-
mismahdollisuudet voivat vaikuttaa my6s tyontekijan normatiiviseen sitoutumi-
seen, jos tyontekija kokee, ettd organisaatio on jo tehnyt hidneen sellaisia panos-
tuksia, ettd toiseen yritykseen vaihtaminen olisi epdlojaalia tai muuten sopima-
tonta.

6.1 Kommunikaatio

Haastateltavat olivat 1dhes yksimielisid siitd, ettd kommunikaatio muuttaa luon-
nettaan projekteissa, kun ty6 tehdddn etdnd. Haastatteluissa toistuivat huomiot
kommunikaation tyylin, tiheyden ja vaatimusten muutoksista. Spontaani tyohon
liittyvien kuulumisten vaihto viahenee, ja timd pakottaa huolellisuuteen esimer-
kiksi omien tyovaiheiden ylos kirjaamisessa. H2 mainitsi, ettd kokee omien tyo-
vaiheiden raportoimisen ja dokumentoimisen olevan keskeinen taito etdprojek-
teihin osallistuvalle tyontekijdlle. H3 toi esille vastaavanlaisen havainnon:
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Etéatyo pakotti ldhinna siihen, ettd dokumentaatioon tdytyy panostaa hiukan enemman.
Kun ei sellaista hiljaista tietoa vaihdeta endd samalla tavalla, sen on pakko l6ytyd jos-
tain. Jonnekin taytyy kirjata niitd asioita, mita yksin tekee. (H3)

Lahes kaikki haastateltavat tunnistivat, ettd kynnys kommunikoida on korke-
ampi etdtyossd. Tarkkoja sdantojd viestintdd ei silti yleensd ole projekteissa ase-
tettu. H7 nosti esiin, ettd viestinnilliset kdytannot muovautuvat projektin aikana
ja eri projekteissa voidaan kdyttdd hyvinkin eri tavalla viestinnédn alustoja hyo-
dyksi. Kasvokkain kommunikoiminen koettiin yleisesti helpommaksi etenkin
pienissd asioissa, joita kuitenkin voi tulla tyopdivdn aikana useita. H6 toi esille,
ettd kun tyokaverilta ei voi kasvokkain kysyd, osalta tyontekijoistd saattaa jaada
kysymys esittamdttd. Lisdksi han mainitsee, ettd on tdrkedd hyodyntdd kaikkia
mahdollisia kanavia tiedonhankintaan.

Vaikka kysymyksid korkeammasta kynnyksestd huolimatta esitettdisiinkin,
etatyo voi viivdstyttdd kysymyksiin ja tietopyyntoihin vastaamista, jolloin oman
tyon tekeminen hidastuu. H5 mainitsi, ettd vastauksen saaminen voi etdné tyos-
kennellessd kestdd tunteja, jopa pdivid, kun kysymystd ei voi esittdd kasvotusten.
H7 on tehnyt vastaavan havainnon, mutta tuo esille, ettd kyse saattaa olla myos
puhtaasti kiireestd, eikd etdtyon vaikutuksesta. My0s toimistolla saattaisi tulla
vastaavia ongelmia kiireen takia, kun ihmiset eivit yksinkertaisesti ehdi vastaa-
maan. H1 on havainnut, ettd tietyilld ihmisilld vastaamattomuus saattaa johtua
toimintatavoista, jotka liittyvat haluttomuuteen kayttda tiettyjd viestintdalustoja
etatyon edellyttamalld tavalla:

Olen tormannyt henkil6ihin, jotka sanovat, ettd eivit esimerkiksi seuraa tiettyjd kana-
via toissd. He saattavat sanoa, ettd ”“en huomannut sun viestid, koska en katso sahko-
postia ikind” tai “en katso teamsia ikind” tai “mulle teamsissd vastaaminen on vai-
keata”. Tietyilld ihmisilld on tapoja, ja voisiko sanoa tdlleen hienosti, ettd jarjestelma-
vastaisuutta, mikd sitten haittaa ja hidastaa muiden tyoskentelya. (H1)

Haastatteluissa tuli myos esiin, ettd jos kysymys pitdd esittdd kirjallisessa muo-
dossa, se saattaa lopulta jaddad kysymattd. H3 mainitsi, ettd kysymysta kirjoitta-
essa usein kdy niin, ettd vastaus selkenee kysymysta kirjoittaessa, kun asiaa pitda
avata tarkemmin. H5 puolestaan toi esille, ettd kysymystd kirjoittaessa saattaa
alkaa epdilld kysymyksen olennaisuutta ja sen takia jattdd sen kysymatta. H6 mu-
kaan usein saattaa olla helpompi selvittdd itse pienempid asioita, joita tyokave-
reiden ldasnd ollessa olisi mahdollisesti kysynyt heilta:

No kylld mé itse olen huomannut, etté ei niin semmoisesta turhista asioista tai pienem-
mistd asioista tule kysyttyd. Helpompi itse ottaa selvdd jostakin muualta, mutta huo-
nommin tulee semmoisista pienistd asioista kysyttyd, jos ei valttamatta tarvitse. (H6)

Kommunikaation kynnyksen kasvaminen ndkyy myos etdpalavereissa ja -ko-
kouksissa. Kommunikaatio saattaa olla niukempaa ja ihmiset eivit valttamatta
ilmaise itseddn yhtd vapaasti kuin kasvokkain. H5 mainitsee, ettad valilld Teams
palavereissa kukaan ei vastaa, jos ei ole pakko, ja hiljaisia hetkid tulee. H4 mu-
kaan ”jos palaverissa on 10 henkilod, yleensd kahdeksan on hiljaa”. H2
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puolestaan toi esiin, ettd etdnd pidettdvit palaverit kuitenkin ainakin teoriassa
mahdollistavat useampien henkiléiden osallistumisen ja esimerkiksi dokumen-
tin muokkaamisen yhdessd. H8 mukaan kommunikaation niukkuus voi olla on-
gelma etenkin, jos yritetdan kirjallisesti viestid monimutkaisia asioita ohjelmisto-
kehityksessd, silld kirjallisesti on vaikea kommunikoida tarpeeksi kuvaavasti.

Osa haastateltavista havaitsi, ettd vapaamuotoinen keskustelu ja small talk
vdhenee etdtyossd. Yleensd palavereissa on tarkasti etukdteen médritellyt asiat, ja
projektin asioiden ulkopuoliseen keskusteluun ei varata aikaa. H2 mukaan pala-
vereja saatetaan lisdksi pitdd etdtydssda useammin. H1 mainitsi, ettd tavanomai-
sessa toimistotydssd oppii tuntemaan tyokaverit henkilokohtaisemmin, ja heidan
kanssaan voi puhua vapaammin. Myds H2 mielestd etdtyossa henkilosuhde kol-
legoihin jd& virallisemmalle tasolle, silld fokus on tyostettdavan aiheen késittelyssa
ja kollegoihin tutustuminen jaa heikommalle tasolle kuin tytskennellessd paikan
paall.

6.2 Keskittyminen ja tydteho

Mielipiteet etdtyon vaikutuksesta tyotehoon ja tyotehtdviin keskittymiseen ja-
kautuivat selkedsti kahtia. Etdtyon koettiin lisddvan tyotehoa, jos se vahentdd &r-
sykkeitd ja ajan kulumista epdolennaisiin asioihin. Esiin nostettiin my®os, ettd eté-
tyossd mahdollisesti saavutettava parempi tyoteho voi pitkdssad juoksussa olla
ristiriidassa tydssdjaksamisen kanssa, jos etdatyopdiva kertyy useita perdkkain
(H1). Etatyon eduiksi mainittiin mm. se, ettd tyotila on rauhallisempi, kuin toi-
mistolla muiden ihmisten ympéarsiméana (H5) ja ettd etdtyossa viltytddan turhilta
siirtymiltd ja matkustelulta (H2 & H4).

Toimiston olosuhteiden koettiin yleisesti edesauttavan tyon tekemista. Toi-
mistojen valilld on kuitenkin suuria eroja esimerkiksi hdiriotekijoiden méadran
suhteen. H3, H6 ja H8 mainitsevat yhdeksi toimiston eduksi paremman er-
gonomian. H1 mukaan kotona ergonomia on erittdin huono, mika tekee etatyosta
tyysisesti raskaampaa. H6 kertoo, ettd mikali joutuisi tyoskentelemddn enemman
kotona, olisi ergonomiaa ja tydpisteen sijoittelua asunnossa mietittdva uudelleen.
Yleisesti keskittymiseen ja tyotehoon vaikutti enemmaén drsykkeiden mé&ra kuin
tyopisteen sijainti. Toisilla ihmisilld koti on hyvinkin rauhallinen ja hiirioton tila,
kun taas toiset kokivat toimiston tdssd suhteessa paremmaksi. Osalla haastatel-
tavista toimistokin oli usein etdtyotila, koska muut ihmiset eivét kdyneet sielld.
H8 ja H3 kertovat toimistojensa olevan niin rauhallisia, ettd drsykkeitd on sielld
selkedsti vahemman kuin kotona. Toisaalta H5 sanoo pystyvinsa keskittyméaan
paremmin kotona kuin toimistolla, johtuen toimistolla olevista drsykkeistd ja
muista ihmista.

Useimmat haastateltavat kokivat taukojen pitdmisen vahentyviét etdtyossa.
H6 ja H4 mainitsevat, ettd ruokatauko saattaa jadada etdtyossa lyhyemmaksi tai
joskus unohtua kokonaan. H3 mainitsee, ettd toimistolla tyokavereiden kanssa
keskustelu voi auttaa tauottamaan tyotd. Mielipiteet taukojen pitdmisen vaiku-
tuksesta tyon tehokkuuteen vaihtelivat. H5 mukaan vaativaan tyohon on
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helpompi uppoutua kotona, kun tyo ei keskeydy niin helposti. H1 puolestaan
sanoo tauoista olevan apua, ja toimistolla luonnostaan tulevat tauot helpottavat
syvdn keskittymisen tilaan padsemists, silloin kun sitd tarvitaan:

Toimistolla tulee sitd, ettd ehka juttelee ihmisten kanssa arkipdivéisistd asioista ja ei
valttamattad keskity koko ajan tyohon. Ja tulee microtaukoja, ettd vaan vaeltelee toimis-
tolla jonnekin vessaan, tai kahvikoneelle. Eli se on paljon taukopitoisempaa se tyo. Md
olen itse ainakin kokenut, ettd keskityn niiden taukojen vélissd tyohon enemmén, kun
olen tyopaikalla. (H1)

Osa haastateltavista koki suurempaa painetta olla tavoitettavissa etdnd kuin toi-
mistolla. H2 nostaa esille, ettd uusien projektien alussa voi olla suurempi paine
ndyttdd sitoutumista kollegoille olemalla nopeasti tavoitettavissa etdtyossad. Toi-
saalta osa koki tavoitettavissa olon olevan normaalia, joten siitd ei aiheutunut li-
sdd paineita. H1 mainitsee olevansa aina tavoitettavissa muutenkin, joten eroa
toimiston ja etdtyon vililld ei tdssd suhteessa ole. H7 ei koe etédtyon tuovan lisaa
paineita tavoitettavissa oloon. H3 tuo esiin, ettd vililla vastaamisessa pyyntodihin
voi joillakin tyontekijoilld kestdd, mutta se ei ole tyon kannalta kovin vakavaa.
H4 kokee, ettd etdtydssd on oltava tavoitettavissa koko tydaika, mutta toimistolla
on normaalia pitdd pidempid taukoja esimerkiksi lounasaikaan, ja unohtaa tyo-
kiireet hetkeksi:

On selkedsti suurempi paine olla ns. vihredna sielld teamsissa. Eikd nyt silld tavalla, ettd
liikuttelisin sitd hiirtd koko ajan, vaan jos syon lounaan tuossa keittion poydalld, niin
vaistomaisesti katsoo - — onko Outlookkiin tai Teamsiin tullut se oranssi viri — —. Jos on
lounasravintolassa syomassd, sielld on muutkin, niin et s& mieti... Asiat, jotka tapah-
tuu sind aikana, odottaa kyll4 sielld. Kotona tuntuu siltd, ettd pitdd olla saavutettavissa
koko tyoaika. (H4)

6.3 Oman tyon organisointi

Oma-aloitteisuus ja oman tydn organisointi koettiin keskeisiksi taidoiksi eté-
tyossd. Haastateltavat nostivat esiin, ettd etdtyo vaatii sitoutumista yhteisiin ta-
voitteisiin ja itseohjautuvuutta tyon suorittamisessa. Haastatteluissa tunnistettiin
etdtyon asettamat haasteet projektien suorittamiseen, ja nostettiin esiin oma-
aloitteisuuden merkitys. Oma-aloitteisuutta vaaditaan niin omien mielipiteiden
ilmaisuun kuin tyotehtdvien suorittamiseen. H4 ja H7 tuovat esiin rohkeuden
merkityksen siind, miten saa tehtyd itsensd nakyviksi organisaatiossa ja mielipi-
teensd esiin. H5 kuvailee seuraavasti tyotehtdvien jakamista ja itsendistd suorit-
tamista:

Tietysti viikoittain tiimipalaverissa katotaan mita tehdddn seuraavaksi. - - Tarkedd on
oma aloitteisuus, ettei odota, ettd ihmiset tulee sanomaan “tee sitd, tee tata”. Ettd pys-
tyy itsekin ottamaan vastuuta ja miettimdan mita tekee seuraavaksi. (H5)
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H8 tunnistaa yhdeksi etdtyon vaatimukseksi sen, ettd pystyy hallitsemaan omaa
tekemistddn ja olemaan “rehellinen itselleen siind, ettd oikeasti tekee t6it4 silloin
kun tekee toitd”. Mikdli ongelmia ilmenee, niihin on tartuttava nopeasti ja tarvit-
taessa haettava apua. Myos H1 tuo esille, ettd tyopdivan saa helposti kulumaan
epdolennaisiin asioihin, jos ei ole kurinalainen. H7 tiivistda etdprojektien vaati-
mubkset yksittdisen tyontekijan kannalta seuraavasti:

Oman tyon organisointi. Myos se uskallus, ettd uskaltaa kysyd ja kommunikoida
muille tyontekijoille omissa ongelmissaan. Myos tiedonhaku korostuu mun mielesta
enemman, kun sulla ei ole aina niin helposti saatavilla sitd tyokaverin tukea. Se, ettd
sd 16ydat ratkaisun itse, on tehokkaampaa. (H7).

Etatyoskentely edellyttda siis tietoisuutta oman tyon etenemisestd ja tarvittaessa
aktiivisuutta tilanteen korjaamiseksi, jos ongelmia etenee. Yksittdisen tyontekijan
on ehkd kannettava enemmain vastuuta omasta onnistumisestaan. Vaikka resurs-
seja ja kanavia tuen saamiseen on reilustikin, niiden kdyttdminen edellyttda tyon-
tekijan oma-aloitteisuutta ja rohkeutta.

6.4 Suhde organisaatioon

Haastatteluissa nousi esiin, ettd suhde omaan tydorganisaatioon voi muuttaa
muotoaan etdtyoympaéristossd. Etdtyd koettiin persoonattomammaksi. Kanssa-
kdymisestd havisi fyysisen etdisyyden lisdksi henkilokohtaisuus. H1 mainitsee
taman ilmenevian esimerkiksi vahdisempéana kiinnostuksena organisaation asioi-
hin ja ihmisiin. Hinen mukaansa projektin jdlkeen siind mukana olleet ihmiset ja
yhdessd tehdyt asiat saattavat unohtua kokonaan. Tyon tekeminen tuntuisi sa-
malta mille tahansa organisaatiolle. Myos H5 tuo esille vastaavanlaisen havain-
non. Kun tydpdivan aikana ei nde ketddn, eikd kdytd yhteisiad toimistotiloja, voi
organisaation merkitys pienentya.

Ehka se, ettd jos olisi enemmaén toimistolla, niin se firma olisi suurempi osa omaa iden-
titeettid. Vililld tuntuu, ettd ei ole mitddn vilid missa firmassa olen, kun kuitenkin teen
kotona tyot. (H5)

Organisaation ulkoiset merkkien ollessa poissa, yhteishengen rakentaminen voi
jdddd ohuemmalle pohjalle. H2 mukaan organisaatiokulttuuri rakentuu toimis-
tolla paremmin. H3 tuo esille, ettd yhteisollisyyttd voidaan rakentaa myos tyo-
ajan ulkopuolisilla tapahtumilla, esimerkiksi pikkujouluissa tai afterwork-tapah-
tumilla. Ndin tyontekijdt voivat osoittaa sitoutumista tydyhteisoon myods muu-
toin kuin tyosuorituksillaan.
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6.5 Verkostoituminen ja ihmissuhteet

Verkostoituminen ja ihmissuhteiden muodostus niin asiakkaiden kuin kollegoi-
den kanssa koettiin tdarkedksi osatekijdksi IT-projekteissa menestymiselle. Ver-
kostoituminen etdtyoymparistossa koettiin yleisesti vaikeammaksi ja epdluonte-
vammaksi kuin toimistolla. H1 mukaan syvemmat ihmissuhteet jadvat muodos-
tumatta, kun projekteja hoidetaan etdnd. H7 tunnistaa sosiaalisen ndkokulman
tarkeyden omassa tyossddn konsulttina ja sen, ettd verkostoituminen ei aina ole
helppoa etdyhteyksin. H5 mukaan jatkuva etdtyoskentely voi synnyttdd yksindi-
syyden tunnetta, joten toimistolla on tamén vuoksi hyva kdyda ainakin valilla.
My6s HS8 toteaa, ettd vililld olisi helpompi, jos apua ja tukea saisi samassa tilassa
tyoskenteleviltd tyokaverilta:

Kylla sitda kokee vililld kaipaavansa juuri niitd ldhikontakteja oman tiimin sisalld. Ja
valilld sellaista lahitukea tiettyihin asioihin. Jos tytssa tulee ongelma, niin se on nope-
ampaa ratkaista, jos ollaan samassa tilassa tai edes samassa rakennuksessa. (HS).

Haastatteluissa kévi ilmi, ettd verkostoituminen tapahtuu osin tauoilla ja infor-
maalisissa tilanteissa, kuten lounaalla tai kahvikoneen luona. Niit4 tilaisuuksia
ei luonnollisesti etdtydympdéristossd ole, joten tyopdiva tdyttyy pelkdstddn tyo-
tehtadvistda. H4 mainitsee, ettei ole koskaan ndhnyt kasvotusten tiettyja henkilitd,
joiden kanssa on tyoskennellyt projektissa jo yli kaksi vuotta.

6.6 Projektien suorittaminen

IT-projekteja suoritetaan hyvinkin erilaisia viitekehyksid kadyttden. Haastatte-
luissa mainittiin SAFe (H1), vesiputousmalli (H1), SCRUM (H2, H4, HS8) ja
Scrumban (H3). Eri viitekehykset asettavat erilaisia vaatimuksia esimerkiksi pa-
laverien pitamiseen, kehitysjaksojen pituuteen ja projektitiimin sisdiseen toimin-
taan. Kuitenkaan minkddn haastatteluissa mainitun viitekehyksen kayttoa ei ko-
ettu ongelmalliseksi etatydympaéristossd. Myoskdan muut projektin piirteet, ku-
ten koko tai laajuus eivat haastateltavien mielestd estdneet etdyon hyodyntamista.
H2 mielestd etdtyoskentely sujuvoittaa asioiden hoitoa ja tehostaa projekteja,
vaikka se ajoittain tapahtuu sosiaalisen puolen kustannuksella. H1 mukaan mi-
kaan viitekehys tai muu projektiin liittyvéa seikka ei suoraan estd etdtyomenetel-
mien kayttoa:

Mulla ei ole ainakaan tullut vield sellaista tilannetta, ettd projektin luonne olisi vaikut-
tanut siihen, miten tiimi, toteutus tai kdytdnnon tyd on jarjestetty. Ei ole mitdadn pro-
jektia tuhonnut vield, ettd ollaanko etdnd vai ldsnd. - - Sanoisin, ettd isot asiat hoituvat
[etdnd] nopeammin ja pienet asiat hitaammin. Jos ajatellaan esimerkiksi SCRUM:ia tai
ketterid menetelmid, niin en ole tormédnnyt sellaiseen tilanteeseen, ettd mitdan niistad
tarvitsisi muuttaa tai jattda kayttamatta sen takia, ettd projekti toteutetaan etand. (H1).
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Joitakin poikkeuksia kuitenkin mainittiin. H4 mukaan suuret vaatimusmaéaéritte-
lytehtdvit voi olla parempi hoitaa kasvokkain. Liséksi hdanen mukaansa valilld
voi olla tarve kdyda “kentdlld” tarkastelemassa, miten projektin tuotokset toimi-
vat kdytdnnossd. H3 mielestd etdtyoskentelyyn on tekninen valmius oikeastaan
kaikissa projekteissa, mutta projektin sisdllon ollessa hyvin salaista, voidaan se
ainakin osittain joutua tekemadédn niin, ettd projektitiimi on fyysisesti samassa ti-
lassa. H1 mukaan kasvokkain tapaamiset projektitiimin kesken voivat edesaut-
taa keskustelua uusista toimintatavoista projektin suorittamiseen. Hanen mieles-
tdan tdysin etdnd suoritettu projekti voi aiheuttaa sen, ettd projektin jalkeen pro-
jektitiimi hajoaa, ja jasenilld ei ole endd kiinnostusta siihen, mitd projektissa tuo-
tettiin ja miten tuotoksia kdytetdan.

Lahes kaikki tutkimukseen osallistuneet tyoskentelivit projekteissaan tii-
missd, jota voisi kuvailla hajautetuksi. H3 kertoo, ettd hajautus kasittdda Suomen
sisdlld useamman kaupungin, laajemmassa mittakaavassa myos useita Euroopan
maita. Useissa tiimeissd hybridityomallin ominaisuutena oli osittaisen hajautuk-
sen mahdollisuus, eli osa tiimin jdsenistd on keskenddn samassa tilassa esimer-
kiksi palaverissa, ja loput videoyhteyksin. T4lloin osittain hajautettu tiimi ei kui-
tenkaan ole tietoinen, eikd valttamattd pysyva ratkaisu, vaan riippuu tdysin siitd,
kuka sattuu tulemaan toimistolle toihin. H2 kertoo, ettd tyypillisesti workshopeissa
osa tyontekijoistd on toimistolla ja muut videoyhteyksin. Myos H7 kertoo, ettd
heidédn organisaatiossaan ldhes mihin tahansa palaveriin tai projektiin voi oman
valintansa mukaan osallistua joko etdnd tai toimistolta.

6.7 Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet

IT-alalla, kuten muillakin aloilla, sitoutumiseen vaikuttavat organisaation tarjoa-
mat etenemis- ja kehittymismahdollisuudet sekd muiden organisaatioiden vas-
taavat mahdollisuudet. Osa sitouttavista tekijoistd on pysynyt samoina eta-
tyosiirtyman jalkeenkin. Haastateltavat tiedostivat, ettd kysyntda heidan osaami-
selleen olisi my6s oman organisaation ulkopuolella. H2 kertoo, ettd tiedostaa
namd mahdollisuudet, mutta viihtyy nykyisessd ty0ssddn ja on tyytyvdinen tar-
jolla oleviin kehitysmahdollisuuksiin. Organisaatioon sitoutuminen perustuu
siis ensisijaisesti oman organisaation pitovoimaan, eikd pelkoon tyopaikan vaih-
tamisen riskeista.

Joo kylla tiedostan, ettd jos jostain syystd ei endd viihtyiskdan nykyisessa tyopaikassa,
niin kylld niitd muita t6itd 16ytyisi, eli pelko siitd, ettd ei sais muita toitd ei ole se mika
saa pysymdadn nykyisessa tyopaikassa. (H2)

Haastatteluiden perusteella IT-alan organisaatioissa tyontekijoille tarjotaan sel-
keitd urapolkuja ja kattavia mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan. Useimmat
haastateltavat mainitsivat, ettd seuraava askel oman organisaation sisilld on
heilld tiedossa, ja heitd on kannustettu ottamaa lisdd vastuuta, jos kokevat ole-
vansa sithen valmiita. H3 kertoo, ettd tyonantaja kannustaa aktiiviseen itsensa
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keittdmiseen. Hanen mukaansa kaikkea tyoaikaa ei odoteta laitettavan projekti-
tyohon, vaan aikaa on varattu myds omien kiinnostuksen kohteiden etsimiseen
ja kehittdmiseen. H4 ja H8 mainitsevat tarkednd tyonantajan kddenojennuksena
tyosuhteen aikana opintojen tukemisen. H1, H2 ja H5 kertovat, ettd ovat saaneet
tehdd tyon kannalta oleellisia sertifikaatteja ja koulutuksia. My6s H4 kertoo, etta
tyonantaja mahdollistaa koulutuksien kdymisen, jos osaa perustella koulutuksen
tarpeen omassa tydssd. H7 kertoo, ettd sertifikaatteja on mahdollisuus suorittaa
vuosittain ainakin kerran, ja useamminkin, jos pystyy perustelemaan tarpeen.

H4 ja H6 kokevat, ettd seuraava polku kohti seuraavaa positiota omassa
organisaatiossa ei ole tdysin selvd. Heiddn mielestddn etenemismahdollisuudet
voisivat olla paremmat muissa organisaatioissa. H4 mainitsee, ettd osa hdnen
kollegoistaan on tyoskennellyt samassa tehtdvassa jo useita vuosia. H7 kokee ke-
hittymis- ja etenemismahdollisuudet organisaatiossaan hyviksi, mutta tasta huo-
limatta uskoo, ettd eteneminen saattaisi olla vield nopeampaa, jos tyonantajaa
vaihtaisi tasaisin valiajoin:

Todellisuus on kuitenkin se, ettd jos haluaisi edetd mahdollisimman nopeasti urallaan
ylipdataan, se olisi helpointa niin, ettd vaihtaisi positiota suht nopeallakin aikavalilla.
Vuosi pari kerrallaan, ja sitten hakee seuraavaa paikkaa, se on tilld hetkelld tapa, milld
etenee nopeimmin. (H7)

6.8 Tyotyytyvdisyys

Suurin osa haastatelluista koki etdtyon vaikuttaneen kokonaisuutena positiivi-
sesti heiddn tyotyytyvdisyyteensd. Haastatteluissa kuitenkin nousi esiin, ettd eté-
tyo voi tuoda haasteita esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan erotteluun. H8 korostaa,
ettd on tarkedd, ettd kun “kun ei tee toitd, niin ei tee toitd”. Hinen mukaansa tyo-
ja vapaa-ajan erottelu etdtytdssd on ensiarvoisen tdrkedd. H3 nostaa esiin saman
teeman - etdtyoskentely vaatii tiettyjd toimintatapoja, joiden opetteluun saattaa
kulua aikaa, jos siirtyma tdyteen etdtyohon on nopea:

Se oli varsinkin mulle opettelun paikka, kun korona alkoi, tyopdivét oli sellaisia, ettd
jossain kohtaa makoili ensin sohvalla, ja 8 tuntia ndppadili tyokonetta, ja sitten kun huo-
masi, “jaha kello tulee 16”, parhaassa tapauksessa ei edes laittanut lappdd kiinni, vaan
sulki tyoohjelmat ja jatkoi samassa asennossa koneen raplaamistd. Oli vaikeaa tehda
toitd ja samaan aikaan vaikea olla vapaalla. Kun teki toit, ei ollut sellainen fiilis, ettd
oli tdissd ja kun oli vapaalla, ei ollut sellainen fiilis, ettd oli vapaalla. Jos tekee etdnd,
niin pitdisi pystya tyo- ja vapaa-aika erottamaan toisistaan. (H3)

Pandemian alussa, kun etédty6 oli pakotettua, monen tyotyytyvdisyys laski, ja so-
siaalista kanssakdymistd toimistolla jadtiin kaipaamaan. Useimmilla haastatelta-
villa oli kuitenkin tyopaikalla kdytossa hybridimalli, jossa valilld tyoskennelldan
etdnd ja valilld toimistolla. Hybridimallia kiiteltiin erittdin toimivaksi ja se koet-
tiin hyvaksi kompromissiksi, jossa on mahdollisuus hyodyntdda molempien tyo-
muotojen parhaita puolia. H2 kokee, ettd etdtyossd sosiaaliset suhteet saattavat
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valilld jaadd rakentamatta, mutta hybridimalli on tuonut sopivan sekoituksen
etdtyon helppoutta ja toimistotyon sosiaalisuutta. Myos H7 kertoo, ettd erityisesti
hybridimalli on vaikuttanut hdnen tyotyytyvdisyyteensd erittdin positiivisesti.
H6 sanoo hybridimallin eduksi sen, ettd toimistolta voi tarvittaessa hakea vuoro-
vaikutusta muiden kanssa ja kokee etdtyon vaikuttaneen positiivisesti tyotyyty-
vaisyyteensd. H1 néki asian toisin, sillda hdnen mukaansa etdtyd on laskenut ha-
nen tyotyytyvdisyyttddan ja hdn kokee toimistolla tehtdvan tyon olevan sekd mie-
lekkdampad ettd tehokkaampaa, kuin etétyo.

Paluuta tdyteen etdtyohon ei pddosin kaivata, mutta mahdollisuus etdtyo-
hén koettiin haastatteluissa tdarkedksi. Tyontekijoiden ndkokulmasta kattavien
etdtydmahdollisuuksien tarjoaminen on keskeinen, jopa vilttimiton, vetovoi-
matekijd tyonantajassa. H7 ja H8 kokevat etatyomahdollisuuden niin tarkeaksi,
ettd asettaisivat sen ehdoksi mahdollisille tuleville tyonantajille. H6 puolestaan
pitdd etdtyomahdollisuutta ja pakollisten toimistotydpdivien maadrdd tarkedna
kriteerind tyonantajan valinnassa. H4 kertoi kokevansa toimistolle ldhtemisen
ajoittain raskaaksi aamuisin. Hanelle etédty0 tarjoaa vapautta ja ajansadstod.

Etdatyon havaittiin tuovan lisdd mahdollisuuksia tydeldmén ja vapaa-ajan
tasapainon loytdmiseen joustavuuden kautta. H7 toi esille, ettd heiddn organisaa-
tiossaan tyontekijoille tarjotaan laajaa joustavuutta niin tydaikojen kuin tyon te-
kemisen paikankin suhteen. Toitd voi tehdd joissain tapauksissa vaikka keskelld
yotd kesamokiltddan. H3 ja H8 mainitsivat etdtyon hyvand puolena mahdollisuu-
den matkusteluun, silld lomamatkaa voi pidentdd toisesta pddstd tekemdlld eta-
toitd lomakohteessa. H3 kertoo, ettd heiddn organisaatiollaan on toimitiloja ym-
pdri Eurooppaa, mikd mahdollistaa esimerkiksi pidemmain reissuviikonlopun
viettdmisen ja toiden tekemisen samalla. My6s H7 tuo esiin mahdollisuuden viet-
taad valilla pidempi viikonloppu. H6 mukaan etdtyd mahdollistaa sen, ettd voi
jonkin verran vaikuttaa herddmisaikaansa ja siihen, milloin aloittaa tyopdivan.

6.9 Tulosten kvantifiointi

Kvantifioimalla voidaan muuntaa aineisto laskettavissa olevaan eli méaéarélliseen
muotoon. Vaikka tdmd tutkimus on toteutettu laadullisin menetelmin, se ei sulje
pois aineiston kvantifiointia. Mdkeldan (1990) mukaan maééré ja laatu voivat mo-
lemmat olla mukana laadullisessa tutkimuksessa. Lisdksi aineiston kvantifioin-
nilla voidaan antaa aineistoa tuntemattomalle lukijalle parempi yleiskuva siina
esiintyneistd teemoista, sekd tehdd analyysistd objektiivisempaa (Méakeld, 1990).
Taulukossa 5 esitelldan haastattelussa esiin nousseita aiheita esiintymistiheyden
mukaan jarjestettynd. Taulukosta on luettavuuden vuoksi jatetty pois asioita,
jotka nousivat esiin vain yhdessd haastattelussa. Pois jadtettiin kommunikaatio-
ongelmat asiakkaan suuntaan, rentous etdpalavereissa, viestinndn pelisdannoista
sopiminen ja etdnd lisdédntyneet spontaanit puhelut kollegoille, niin sanotut cold
call -yhteydenotot.
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TAULUKKO 5 Etityon vaikutuksia

Aihe / Etityon seuraus

Mainittu haastattelussa

Parempi tyotyytyviisyys

H2, H3, H4, H5, H6, H7

Kommunikaation kynnys korkeampi

H2, H3, H4, H5, H6, H7

Parempi tyoteho

H1, H2, H4, H6, H7

Kommunikaation muodollisuus/asiapitoisuus

H1, H3, H5, H6, H8

Oma-aloitteisuus ja rohkeus korostuu

H4, H5, H6, H7, H8

Tarjoaa joustavuutta H2, H3, H4, H7, HS8
Huonompi ergonomia H1, H3, H6, HS
Kommunikaation niukkuus H1, H3, H5, HS8
Sosiaalinen kanssakdyminen ja verkostoituminen vahenee |H1, H2, H4, H7
Tyon ja vapaa-ajan erottaminen korostuu H3, H8
Organisaatio tuntuu etdiselta H1, H5
Keskittyminen paranee H5, H6

Huonompi tyotyytyvéisyys H1, H3

Huonompi tydteho H3, H5

Paine olla tavoitettavissa H2, H4

Taulukosta 5 on havaittavissa, ettd 75 prosenttia haastateltavista koki etdtyon pa-
rantavan tyotyytyvdisyyttd sekd nostavan kommunikaation kynnystd. Yli puolet
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd etdtyolld saavutetaan parempi tyoteho projek-
teissa, mutta toisaalta kommunikaatio muuttuu muodollisemmaksi ja asiapitoi-
semmaksi. Myds oma-aloitteisuuden merkityksen ja etdtyon tarjoaman jousta-
vuuden toi esiin yli puolet haastatelluista. Kommunikaation yleisen niukkuuden
ja sosiaalisen kanssakdymisen sekd verkostoitumisen vahentymisen oli havain-
nut puolet haastateltavista. Ergonomia etdtyodssd koettiin jossain mddrin huo-

noksi - tdmén ilmaisi puolet haastateltavista.
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7 POHDINTA

Tdssd luvussa tarkastellaan edellisessa luvussa esitetyistd tuloksista olennaisim-
pia suhteessa aiheesta jo aiemmin tehtyyn tutkimukseen. Luvussa my®0s tarkas-
tellaan, miltd osin tulokset vastaavat timdn tutkimuksen tutkimuskysymyk-
seen: “"Miten etdtyd on vaikuttanut IT-projekteissa tyoskentelevien sitoutumi-
seen?”. Lisdksi hahmotellaan tapoja, joita IT-alan organisaatiot voisivat ottaa
kayttoon hyodyntddkseen tdméan tutkimuksen tuloksia kdytannossd ja siten pa-
rantaa tyontekijoidensd sitoutumista. Lopuksi pohditaan kriittisesti tutkimuksen
toteutusta, luotettavuutta ja keskeisimpid rajoitteita.

7.1 Analyysin tulokset suhteessa teoreettiseen taustaan

Tutkimuksen perusteella vaikutus kommunikaatioon on selvin etédtyon aiheut-
tama muutos. Empiirisen tutkimuksen perusteella IT-projekteissa tehtdva etdtyo
vdhentdd kommunikaatiota, tekee siitd virallisempaa sekd nostaa kommunikaa-
tion kynnystd. Etdpalavereissa ihmiset helpommin pitdvit ajatuksensa omana
tietonaan ja tarvitessaan apua, he eivit valttamatta kysy sitd. Kirjallisuudessakin
kommunikaation vdheneminen on tunnistettu etdtyon seuraukseksi (Martins
ym., 2004; Shrivastava, 2010). Kommunikaatio vaikuttaa esimerkiksi sithen, mi-
ten hyvin ihmiset tutustuvat toisiinsa. Ihmisen sitoutumiseen tydyhteisoonsa
puolestaan vaikuttaa hédnen vuorovaikutuksensa kollegoiden ja esimiesten
kanssa. Néin ollen vdhdisempi kommunikaatio saattaa tehda tyokavereista etdi-
sempid, ja siten my6s viahentdd tyontekijan sidettd organisaatioon. Tyontekijan
sitoutumista kasvattaa kollegoilta (Kmieciak, 2021) ja esimiehiltd (Reid ym., 2008)
saatu tuki ja kannustus. Etdtyon aiheuttama vdhdisempi kommunikaatio voi
tehdd tuen osoittamisesta vaikeampaa ja siten heikentdd sitoutumista.
Kirjallisuuden perusteella palkka ja rahalliset tyosuhde-edut todettiin mer-
kittaviksi sitouttaviksi tekijoiksi (mm. Lumley, 2011). Empiirisen tutkimuksen
haastatteluissa palkka nousi esiin kuitenkin vain muutamia kertoja, eikd koskaan
suorana sitoutumisen tekijind. Osaltaan tdhdn eroon voi vaikuttaa se, ettd
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merkittdva osa lahteend kaytetyistd tutkimuksista oli toteutettu kyselylomakkein,
jolloin syy-seuraussuhteen muodostaminen palkan ja sitoutumisen vélille on hel-
pompaa. Tdssd tutkimuksessa kdytettiin puolestaan haastatteluja. Kasvokkain ta-
pahtuvassa haastattelussa palkkaa ei valttdmattd haluta nostaa esille ollenkaan,
tai sen merkitystd tyonantajan valinnassa voidaan vahdatelld. Tyontekija ei valtta-
maéttd halua ajatella, ettd raha olisi merkittava sitouttava tekija.

Empiirisen osion perusteella etdtyolld on vaikutusta tyotyytyvdisyyteen,
mutta vaikutuksen suunta riippuu monista tekijoistd. Kuitenkin kokonaisuu-
dessa etdtyon vaikutus tyotyytyvdisyyteen oli positiivinen sen tuoman jousta-
vuuden vuoksi. Vapaaehtoinen etityo, usein hybridimallin muodossa, koettiin
erittdin positiiviseksi vaikuttimeksi tyotyytyvdisyyteen. Haastateltavista kukaan
ei toivonut 100 prosenttista etdtyotd ja ndin pitkille viety etdtyo koettiin tyotyy-
tyvéisyydelle negatiiviseksi. Tdamd ndkyi mm. COVID-19 pandemian alussa, kun
siirtymd etdtyohdn oli nopea ja pakotettu. Tdamé on linjassa tutkimuskirjallisuu-
den kanssa (Weizenegger ym., 2020). Tyotyytyvdisyydelld puolestaan on positii-
vinen vaikutus organisaatioon sitoutumisessa (Meyer & Allen, 1991), joten talta
osin etdtyotd voidaan IT-projekteissa kdyttdd sitouttamaan tyontekijoitd, kunhan
sdilytetddn kasvokkain tekemisen elementti ainakin joiltakin osin. Liséksi tyon-
tekijoiden ergonomiaan etédtyossé olisi syytd kiinnittdd huomiota, jotta se ei hei-
kentdisi etdatyon tyotyytyvdisyyttd lisddvad vaikutusta. Etatyon negatiivisia vai-
kutuksia voidaan vahentdd jarjestamdlld ainakin sd@nnollisesti tyopajoja tai
muita aktiviteetteja toimistolla, johon projektitiimi osallistuu yhdessa.

Haastattelujen perusteella oma-aloitteisuuden merkitys on projektiluontoi-
sessa tydssd keskeinen varsinkin etdtydssd. Haastateltavat nostivat esiin, ettd eté-
tyo edellyttdd jopa enemmén oma-aloitteisuutta ja kykyéa organisoida omaa tyo-
tddn kuin toimistolla tapahtuva ty6. Oma-aloitteisuus voidaan ndhda merkkina
affektiivisesta sitoutumisesta, silld oma-aloitteisessa tyonteossa ei ole kyse pa-
kosta, vaan tyontekijan omasta halusta. Etdtyon vaatiessa enemman omaa aktii-
visuutta tyontekijoiltd, voidaan sen téltd osin ajatella parantavan sitoutumista or-
ganisaatioon. Sitoutunut ja oma-aloitteinen tyontekijd ei tarvitse jatkuvasti oh-
jeita tyotehtdviensd suorittamiseen. Tutkimuskirjallisuudessa on noussut esiin
vastaavanlaisia havaintoja. Tyontekijdt pyrkivit etdnd tyoskentelemddn tehok-
kaasti, jotta omia tyotehtdvid ei kasaannu esimerkiksi tiimikavereille (Greer &
Payne, 2014). Adisan ym. (2001) mukaan tyontekijdt kokevat etdtyossda suurem-
paa painetta olla tavoitettavissa kuin toimistotyossd. Tama ei merkittdvissa maa-
rin noussut esiin tdssd tutkimuksessa. Syyna voi olla se, ettd etédtyo on tilld vuo-
situhannella arkipdivaistynyt niin paljon, ettd tyontekijdt eiviat endd pida sitad
poikkeuksellisena luottamuksenosoituksena, joka vaatii jatkuvaa sitoutumisen
todistelua tyonantajalle.

Etatyon vaikutukset tydtehoon olivat tutkimuksen perusteella ristiriitaisia
ja tilanneriippuvaisia, joskin suurin osa koki, ettei etdty6 ainakaan vahennd tyon
tehokkuutta. Syiksi tehostumiselle mainittiin mm. tyomatkojen ja siirtymien
poistuminen, palaverien asiapitoistuminen sekd parempi keskittyminen tyoteh-
taviin. Koska kyseessd on haastattelututkimus, on my6s muistettava, ettd omaa
tyotehoa voi olla vaikea arvioida objektiivisesti. Haastateltavien kokemuksen
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mukaan tydteho ja keskittyminen oli yleensé paras sielld, missad héiridtekijoitd on
vahiten. Joillekin tdma paikka oli oma koti, toisille toimisto. Tydtehon ja etenkin
keskittymisen koettiin lisdksi riippuvan paljon siitd, millainen tyotehtdva oli ky-
seessd. Luovaa ajattelua vaativat tehtdvét eivdat automaattisesti suju parhaiten
sielld, missd yleensd hoitaa rutiiniluonteisia asioita. Kommunikaatiosta tehtyjen
havaintojen perusteella voidaan kuitenkin olettaa, ettd ainakin kokemattomilla
tyontekijoilld tyoteho saattaa etdtyossd olla matalampi, koska avun kysymisen
kynnys on korkeampi etdnd. Rutinoituneempi tyontekija puolestaan selvida
haasteellisista tilanteista helpommin aiemman kokemuksensa ansioista. Empiiri-
sen tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia kuin tutkimuskirjallisuuden pe-
rusteella tehdyt havainnot; etdtyt saattaa ainakin jonkin verran tehostaa tyota
(Mann ja Holdsworth, 2003; Halford, 2005).

7.2 Tulosten merkitys

Etdatyon vaikutus IT-alan projektityontekijoiden sitoutumiseen on péddosin posi-
tiivinen, ja se ilmenee esimerkiksi parempana tyotyytyvdisyytend, ja mahdolli-
sesti parempana tyotehona. Tutkimuksen perusteella etdtyon hyodyntaminen
IT-projekteissa kannattaa, silld tyontekijdt itse kokevat sen vaikutukset isossa
mittakaavassa positiivisina ja etdtyon koetaan tarjoavan heille joustavuutta.
Né&ma ovat asioita, joita tyontekijat arvostavat organisaatiossaan. Etdtyomahdol-
lisuus koetaan tdrkeéksi ja silld voi olla iso merkitys yrityksen pitovoiman kan-
nalta. Tutkimuksen mukaan yrityksen, joka haluaa pitdd tyontekijansa tyytyvaéi-
sind ja sitoutuneina, kannattaa tarjota tyontekijoilleen ainakin jonkinlainen eta-
tyomahdollisuus, esimerkiksi hybridimallin muodossa. Hybridimallin kdyton
osalta voi olla hyodyllistd sopia, ettd tiettyind pdivind koko projektitiimi on yh-
dessd toimistolla. Ndin ajatuksia saadaan vaihdettua myos kasvotusten, ja nekin,
jotka kokevat etdkokouksissa itsensd ilmaisemisen hankalaksi, saavat ddnensd
kuuluviin. Lisdksi tyontekijoilld on mahdollisuus pienemmalld kynnykselld an-
taa ja saada apua toisiltaan, sekd esimiehiltdan. Tyontekijoiden saadessa tukea
toisiltaan, heiddn sitoutumisensa organisaatioon pysyy parempana.

Jos kommunikaation niukkuus ja muodollisuus etdtydssd koetaan ongel-
malliseksi, kannattaa siihen tietoisesti pyrkid vaikuttamaan, kun etdpalavereja
suunnitellaan. Palaverin alkuun voi esimerkiksi varata viidestd kymmeneen mi-
nuuttiin vapaata keskustelua, jossa kdydé&an tiimin jasenten kuulumisia lapi. Jos
kaikki padsevat ddaneen heti palaverin alussa, voi omien ajatusten esiin tuominen
palaverin varsinaisen asialistan osalta olla helpompaa, kun jda on rikottu heti ko-
kouksen alussa. Taman lisdksi vaélilld voidaan pitdd kokouksia, joissa ei ole etu-
kateen tarkkaan maédriteltyd agendaa, jotta voidaan kadyttdd aikaa jokaisen tiimin-
jasenen sen hetkisiin ongelmiin ja kysymyksiin.

Hybridimallin etuna on my®s se, ettd tyontekija voi vaihdella tyopistettansa
ja valita sen pitden mielessd pdivan aikana tehtdvat tyot. Ndin myos tyon tehok-
kuus voi parantua, kun tyontekija rauhallista tyoskentelyd kaivatessaan valitsee
etatyon kotona ja enemmadn tukea tarvitessaan tulee toimistolle kollegoiden
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seuraksi. Tyoteho koettiin monen tyttehtdvan osalta paremmaksi kotona kuin
toimistolla, joten yritysten tuskin kannattaa patistaa tyontekijoitdan takaisin toi-
mistolle pelkdstdan tehostussyistd. Asiassa lienee my6s jarkevad kuunnella tyon-
tekijoitd ja selvittdad, millaisia tehtdvid he mieluiten hoitaisivat etdnd ja mihin tar-
vitaan enemman kasvokkain kommunikointia ja ajatusten vaihtoa. Kuten ylld on
mainittu, sosiaalisesta ndkokulmasta ja tiimin yhteishengen kannalta ajoittainen
toimistolle “pakottaminen” voi olla perusteltua, kunhan tyontekijoilla sdilyy jon-
kinlainen vaikutusmahdollisuus toimistopdivien maaradan.

7.3 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimuksen osalta on aina tuotava esiin myos sen rajoitteet, mutta myos vah-
vuudet. Tdaman tutkimukseen haastateltiin kahdeksaa henkil6d. Taméa on kvali-
tatiiviselle tutkimukselle pienehkd, mutta ei mitenkddn poikkeuksellisen pieni
mddrd (Tuomi & Sarajarvi, 2009). Tutkimukselle oli eduksi, ettd haastatteluissa
esiin nousseissa teemoissa oli loppua kohden havaittavissa saturaatiota, eli samat
teemat nousivat esiin toistuvasti, eikd uusia l6ydoksid endd tullut. On siis hyvin-
kin mahdollista, ettd kaikki oleellisin aiheeseen liittyvé tuli haastatteluissa esille.
Haastateltavien méddrdd voi tdmén vuoksi pitdd tdysin riittdvand. Haastattelut
kestivat noin 20-35 minuuttia, joten vaikka niissd saatiinkin hyva yleiskuva eta-
tyon aihepiiristd, ei kovin syvéllistd ymmarrystd aiheesta ole mahdollista saada
vield siind ajassa. On myods huomioitava, ettd haastateltavat eivit aina valttamatta
puhu asioista johdonmukaisesti ja saattavat esimerkiksi yrittdd antaa sosiaalisesti
hyvéaksyttavid vastauksia todellisten mielipiteidensd sijaan. Laadullisessa tutki-
muksessa tutkija itse on aina véistimattd osa tutkimusprosessia (Hirsjarvi &
Hurme 2008), ja menetelmind teemoittelu antaa tutkijalle jonkin verran vapauk-
sia. Subjektiivisuudelta ei siis voida valttyd, vaikka tdmé on tutkimusta tehtdessa
yritetty huomioida. Haastattelijan omien tulkintojen riskid pienennettiin anta-
malla haastateltavien tarkistaa tulosluvusta, miten heitd on siteerattu ja miten
heidén haastatteluihinsa on viitattu tekstissd. Tarkistuksen pohjalta tuloksiin teh-
tiin pienid muutoksia. Néin saatiin luotua yhteisymmarrysta tuloksista ja osittain
kumottua tutkijasta johtuvan vinouman vaara.

Tutkimuksen luotettavuuden mittareina on perinteisesti pidetty sen relia-
biliteettia ja validiteettia. Golafshanin (2003) mukaan reliabiliteettia ja validiteet-
tia ei voi kuitenkaan sellaisinaan kayttda laadullisen tutkimuksen kontekstissa.
Erds tapa arvioida laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on hyodyntda uskot-
tavuuden ja siirrettdvyyden késitteitd (Tuomi & Sarajdarvi, 2009). Taman tutki-
muksen uskottavuuden kannalta on hyvd, ettd tutkijan ja tutkittavien hierarki-
nen asema oli tasavertainen, aineistossa saavutettiin mahdollisesti saturaatio ja
tutkija oli tutustunut huolellisesti aiheeseen ennen haastattelujen tekemista. Li-
sdksi haastateltavat tarkistivat itse tamé tutkimuksen tulosluvusta, ettd heididn
ndakemyksensd on raportoitu oikein. Uskottavuutta voi heikentdd haastattelun
asetelmaan vdistamattd sisdltyva johdattelu, silld kysymyksid voi esittdd vain ra-
jallisen mddran, ja niistd jokainen omalta osaltaan ohjaa keskustelua tietylle uralle.
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Tutkijan on siis tehtdva kysymysten laatimisessa valintoja. Tutkimuksen vah-
vuutena on kuitenkin se, ettd kysymykset muodostettiin aiemman tutkimuksen
tuloksien pohjalle, eivitka ne ole siten yksittdisen tutkijan mielivaltaisesti valit-
semia. Vinouman riskid pienennettiin entisestdan sisallyttamalla haastattelurun-
gon loppuun avoin kysymys, jossa haastateltavat saivat vapaasti tehda lisdayksia
tai korostaa aiemmin késitellyistd asioista itselleen tarkeimpid seikkoja. Osa haas-
tateltavista tekikin lisdyksid sekd yhteenvetoja aiemmista vastauksistaan.

Siirrettdavyys kuvastaa sitd, miten hyvin tutkimuksen tulokset olisivat siir-
rettdvissd tai yleistettdvissd toiseen kontekstiin (Tuomi & Sarajarvi, 2009). Taman
tutkimuksen siirrettavyyttda heikentdd se, ettd tutkimukseen osallistuneet olivat
IT-alan ammattilaisia, joille tietotekniikan kdytté on luonnollista ja etdtyon tyo-
kalut tuttuja jo pidemmaltd ajalta. Tutkimustuloksia ei voi suoraan siirtdd toisten
alojen kontekstiin, koska etdtyon onnistuminen ja siihen sitoutumisen perusedel-
lytyksend on kyky hyodyntdd pikaviestimid sekd tiedostojen yhteiskdyton- ja vi-
deokokousalustoja. Aloilla, joilla tyé on vahemman teknistd, tyontekijoiden eta-
tyovalmiudet eivit vilttamattd ole IT-alan tyontekijoiden tasolla. Toisaalta Tuo-
men ja Sarajdarven (2009) mukaan siirrettdvyys ei ole pddasiallinen tavoite laadul-
lisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisesta tutkimuksesta ei voida tehdd paatelmia
syy-seraussuhteista, eikd tutkimustuloksia voida useinkaan yleistdd. Tutkimus
tulee kasittdd yleisen tason tarkasteluna ja johdatteluna aiheeseen, jonka perus-
teella jatkotutkimusta voidaan suunnitella.
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8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli ottaa selvad, millaisia haasteita ja toisaalta mahdol-
lisuuksia etdtyon laajamittainen kayttd on tuonut tyontekijdiden sitoutumiseen
IT-projekteihin. Sitoutumisella tarkoitetaan sitd, miten tyontekija omaksuu yri-
tyksen arvot ja tyoskentelee niitd kohti. Aihe on varsinkin COVID-19 pandemian
jdlkeen ollut hyvin ajankohtainen, koska siirtymé toimistotyostd etdtyohon on
entisestddn nopeutunut ja monet tyontekijdt ovat kohdanneet uudenlaisia haas-
teita tyonsd organisoimisessa. Tutkimusta etdtyostd oli entuudestaan runsaasti,
silld etdtyo on ilmiond ja kdsitteend tunnettu jo kymmenid vuosia. Etdtyostd tun-
nistettiin kirjallisuuden perusteella eri muotoja, kuten osittain hajautetut tiimit,
hajautetut tiimit ja hybridityo. Myos IT-projektit ja niiden menestystekijét on in-
formaatioteknologian alan julkaisuissa usein sivuttu aihe. Aiempaa tutkimusta
nimenomaan IT-projekteissa tehtdvéstd etdtyostd, ja tarkemmin sanottuna sen
vaikutuksista tyontekijoiden sitoutumiseen ei kuitenkaan ollut juurikaan ole-
massa. Tama tutkimus pyrkii osaltaan tayttamaan tutkimusaukkoa vastaamalla
seuraavaan tutkimuskysymykseen:

Miten etityd on vaikuttanut IT-projekteissa tydskentelevien sitoutumiseen?

Tutkimus tehtiin suorittamalla ensin kirjallisuuskatsaus aiempaan tutkimukseen.
Kirjallisuuskatsauksessa késiteltiin etdtyon muotoja, IT-alan tyotd, IT-projekteja,
projektinhallinnan viitekehyksid ja tyontekijoiden sitoutumista. Taméan jalkeen
toteutettiin tutkimuksen empiirisen vaiheen tiedonkeruu. Menetelména kaytet-
tiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastateltavaksi tutkimukseen valit-
tiin kahdeksan IT-alalla tyoskentelevaa henkild, joilla oli kokemusta kokonaan
tai osittain etdtyona tehdyistd IT-projekteista. Keritty aineisto ensin litteroitiin ja
taman jalkeen analysoitiin teemoittelemalla. Teemoittelun perusteella tutkimuk-
sen tulokset ryhmiteltiin kahdeksan eri teeman alle. Teemojen muodostamisessa
hyoddynnettiin myo6s aiempaa tutkimusta, mm. sitoutumisen tutkimuksessa run-
saasti viitattua Meyerin ja Allenin (1991) orgaanisen sitoutumisen mallia.
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Vastauksena tutkimuskysymykseen voidaan todeta, ettd etdtyd todenna-
koisesti parantaa useimpien tyontekijoiden sitoutumista IT-projekteihin. Tulos
perustuu siihen, ettd etdty6 vaikutti positiivisesti tydtyytyvdisyyteen, tyotehoon
ja projektien yleiseen sujuvuuteen. Namad osatekijdt yhdessd parantavat sitoutu-
mista. Etatyon vaikutukset eivat kuitenkaan olleet pelkdstddn positiivisia, ja tu-
loksissa oli vahvaa vaihtelua riippuen tyontekijan omista mieltymyksistd, etédtyo-
pisteen rauhallisuudesta, etdtyon vapaaehtoisuudesta ja yrityksen toimistokult-
tuurista. Etdtyostd koettiin olevan selvid vaikutuksia kommunikaatioon projek-
titiimin jasenten vélillda. Kommunikaatio vdheni ja kynnys viestintddn havaittiin
olevan korkeampi. Tama saattaa heikentdd affektiivista sitoutumista, koska tyon-
tekijd ei saa yhtd helposti tukea tyokavereiltaan. Etdtyon negatiivisien vaikutuk-
sien minimoimiseksi tydnantajan kannattaa kiinnittdd huomioon viestintdan eta-
tyOssd ja kannustaa tyontekijoitd osallistumaan rohkeasti etdkokouksiin ja pyy-
taimddn apua ongelmissa.

Tyontekijat pitivét erityisesti hybridimallista, jonka sitouttava vaikutus oli
joidenkin haastateltavien mukaan niin merkittdva, ettd sitd pidettiin jopa kyn-
nyskysymyksend tyonantajan valinnassa. Tyontekijdt arvostavat hybridimallia
tyossddn esimerkiksi siksi, ettd voivat itse valita, milloin tulevat toimistolle.
Tyontekijoilld on usein erilaisia mieltymyksid sen suhteen, mita toitd he haluavat
tehdd toimistolla ja mitd kotona. Téhdn haasteeseen hybridimalli sopii tdimén tut-
kimuksen perusteella hyvin, silld se helpottaa tyontekijakohtaisten erojen huo-
mioimista. Hybridimallin kdytannon toteutuksen osalta tyonantajan kannattaa
miettid, olisiko jarkevé sopia, ettd tietyt pdivét ollaan yhdessa toimistolla, silld
raista, milloin toimistolla ndkee tiiminsa jasenid.

Jatkotutkimusta tarvitaan esimerkiksi siitd, mikéa olisi paras tapa toteuttaa
etatyon hybridimalli sitoutumisen tai tydtyytyvaisyyden maksimoimiseksi. Hyb-
ridimallin osalta vaihtelua voi olla pakollisten toimistopdivien méaaréssé ja siind,
saako tyontekija itse valita, milloin suorittaa pakolliset toimistopdivat. Joissakin
yrityksissd ei ole minkdanlaista lasndolovelvoitetta, ja toisissa vaaditaan olemaan
tietty mdara pdivid toimistolla joka kuukausi. Taméan tutkimuksen perusteella
tyontekijat eivit koe 100 prosenttista etdtyotd mieluisena, mutta toisaalta liiallista
tamiseksi lienee jossakin ndiden &daripdiden vélilld ja sopivan tasapainon 16yta-
minen voi olla hankalaa. Varsinkin COVID-19 pandemian laannuttua osa tyon-
tekijoistd on ollut haluttomia palaamaan tyopisteilleen ja jotkin yritykset ovat ta-
man seurauksena alkaneet pakottaa tyontekijoitd toimistolle. Tastd on seurannut
kiistoja ja sopeutumisvaikeuksia (Turits, 2022). [Imiossa voi ajatella olevan kyse
siitd, ettd saavutetuista tyosuhde-eduista ei endd mieluusti luovuta.

Olisi myos hyva tutkia lisdd erilaisten hajautettujen tiimien ja projektinhal-
linnan viitekehyksien soveltuvuutta etdtyohon. Tdssa tutkimuksessa ei noussut
esiin merkittdvad eroa erilaisten tiimikokoonpanojen tai viitekehyksien kaytetta-
vyydestd etdtyossd. Mahdollisten erojen selvittdmiseen tarvittaisiin todenndkoi-
sesti laajempi kvantitatiivinen tutkimus, jossa erilaisia tiimikokoonpanoja voi-
daan systemaattisemmin testata esimerkiksi sitoutumisen, tai puhtaasti tyotehon
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ndkokulmasta. Tamdn tutkimuksen havainnot etdtyon vaikutuksista kommuni-
kaatioon viittaavat siihen, ettd osittain hajautettu tiimi voi edistdd jaseniensa si-
toutumista paremmin kuin tdysin hajautettu, mutta asiaa pitdisi tutkia lisda.

Tdamd tutkimus tarjoaa yleisen tason katsauksen etdtyon tuomiin haastei-
siin ja mahdollisuuksiin liittyen tyontekijoiden sitoutumiseen ja toisaalta sitout-
tamiseen. Aihe pysynee ajankohtaisena ja kiinnostavana, silld erilaisten virtuaa-
listen tilojen yleistyessd ja kehittyessd, etdtyo voi tulevina vuosina ldhentya pe-
rinteistd toimistolla tehtdavad tyotd kokemuksellisesta ndkokulmasta. On myos
odotettavissa, ettd kasvihuonepddstojen vihentdmisen paine jatkossakin myota-
vaikuttaa etdtyon yleistymiseen, kun turhia tydmatkoja varsinkin valtionrajojen
yli pyritdan vihentamaan.
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LIITE1 HAASTATTELUJEN RUNKO
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iv.

4. Teema:

i.

ii.

asema organisaatiossa

Mikd on nykyinen tyotehtdviasi/asemasi organisaatiossasi ja millaisia
tehtdvid sithen kuuluu? Onko sinulla jo entuudestaan kokemusta
projektityostd, esimerkiksi aiemmilta tyopaikoilta?

Kuvaile projektiryhmési tydskentelyd. Miten olette hajautuneet, jos
tyo tehddan etdnd? Co-located, distributed/ virtual?

Kaytatteko jotain projektinhallinnan viitekehystéd tai onko ryhméssa
periaatteita, joita noudattaen tyossd edetdan?

organisaatioon sitoutuminen

Millaisiksi koet mahdollisuudet edetd nykyisessd organisaatiossasi ja
kehittdd osaamistasi organisaatiossasi tai sen ulkopuolella?

Kerro panostuksista, joita olet tehnyt organisaatiosi hyvaksi ja niistd,
jotka organisaatiosi on tehnyt hyviksesi.

Miten kuvailisit organisaatiosi kulttuuria?

haasteet projekteissa

Miten projektity6 on sujunut etdnd? Jos olet tehnyt projektityota
my0s toimistolla, miten se vertautuu etdprojekteihin, esimerkiksi
tyoskentelytapojen ja menetelmien suhteen? Miten projektin
“luonne” on vaikuttanut?

Minkdlaiset taidot ja osaaminen ovat ndhdéksesi tarkeitd etatyossa?

Millaisia erityispiirteitd tai haasteita etdty6 on tuonut projektien
toteuttamiseen?

Miten kuvailisit vuorovaikutusta ja kommunikaatiota projektitiimin
jasenten valilld, kun tyo tehdddn etdna?

etdtyo yleisesti
Miten vertailisit tyopdivadsi etdnd ja toimistolla?

Millainen vaikutus etdtyolld on ollut tyotyytyvédisyyteesi?

Haluaisitko vetdd yhteen tai korostaa mielestdsi olennaisimpia seikkoja tésta
aihepiiristd?

Onko jotain mitd haluaisit lisdtéd tai tuoda esille?



