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ABSTRACT

Leppakumpu, Jonna

The communicative construction of work-life boundary management
Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2024, 105 p. + original articles
(JYU Dissertations

ISSN 2489-9003; 841)

ISBN 978-952-86-0368-9 (PDF)

Individuals have various preferences for managing the boundary between work
and life as modern communication technology offers numerous options for
boundary management practices. Regardless of how individuals prefer to
manage this boundary, the means of management become visible, negotiable,
and adaptable through social interaction. In this dissertation work-life boundary
management is defined as an ongoing communicative process that constructs
meanings within relationships. In a world that emphasizes constant connectivity
and availability, recognizing and understanding the significance of work-life
boundary management is increasingly important for employee well-being and
managing connectivity expectations in the work life.

The aim of this dissertation is to describe and understand the diversity of
employees” work-life boundary management by examining how boundaries are
constructed in social interactions and how the use of communication technology
and employees’ social interaction and relationships in and out of work relate to
boundary management. The focus of the research is on the interactions between
employees' work and other aspects of life, as well as on communication within
larger workplace communities. The data for the first and second research articles
included in the dissertation consist of interviews with Finnish journalists and re-
lational others (N=32). The data for the third and fourth research articles consist
of interviews with team members and team leaders from nine different teams in
a global organization (N=>55).

The findings of the dissertation show that in close relationships boundary
management is constructed and negotiated with others through awareness of dif-
ferent aspects of life, as well as by setting boundaries. This construction and
boundary-setting are shaped by professional identity and the meanings attached
to it. The research enhances understanding of how work-life boundary manage-
ment is also connected to the affordances of workspaces and communication
technology. Connectivity expectations highlight the collective sensemaking prac-
tices of the work community and the role of immediate supervisors. Both are
shaped by the organization's attitudes and values, reflecting on employees’
work-life boundary management.

Keywords: professional identity, global work, connectivity expectations, work-
life boundary management, communication technology, interpersonal
relationship
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Ihmisten mieltymykset hallita tytn ja muun eldmén valista rajaa ovat yksilollisia
nykypdivdn viestintdteknologian tarjotessa vaihtoehtoja erilaisiin tapoihin ja
kaytanteisiin hallinnan toteuttamiseksi. Olivatpa mieltymykset hallita rajaa
millaisia tahansa, hallinnan keinot tulevat ndkyvéksi, neuvoteltavaksi ja
muokattavaksi vuorovaikutuksessa. Tdssd vditoskirjassa tyon ja muun eldamén
rajanhallinta maédritellddn vuorovaikutussuhteissa rakentuvaksi, merkityksia
tuottavaksi vuorovaikutusprosessiksi. Jatkuvaa tavoitettavuutta korostavassa
maailmassa tyon ja muun eldmén rajanhallinnan merkityksen tunnistaminen ja
ymmadrtdminen on tdrkedd tyontekijoiden jaksamisen sekd tyoelamddan
kytkeytyvien tavoitettavuusodotusten sekd niiden hallinnan kannalta.

Tdmdn vditoskirjan tavoitteena on kuvata ja ymmartdd tyon ja muun eld-
mén rajanhallinnan moninaisuutta tarkastelemalla, kuinka rajat rakentuvat vuo-
rovaikutussuhteissa sekd miten viestintdteknologian kaytto ja tyoyhteison vuo-
rovaikutuksessa muodostetut merkitykset kytkeytyvét rajojen hallintaan. Tutki-
muksen kohteena ovat tyontekijoiden tydn ja muun eldman vuorovaikutussuh-
teet sekd laajemmin tyoyhteisot. Vditoskirjaan sisdltyvien ensimmadisen ja toisen
tutkimusartikkelin aineistona ovat suomalaisten toimittajien sekd heidén vuoro-
vaikutussuhteidensa osapuolten haastattelut (N=32). Kolmannen ja neljainnen
tutkimusartikkelin aineisto koostuu globaalin organisaation yhdekséssa eri tii-
missd toimivien tiimin jdsenten ja tiimin vetdjien haastatteluista (N=55).

Viitoskirjan tulokset osoittavat, ettd 1dheisissd suhteissa rajanhallinnan kes-
kitssd on tietoisuuden rakentuminen eldmaén eri osa-alueista mutta myds rajojen
asettaminen. T&dtd rakentumista sekd rajojen asettamista osaltaan muokkaa am-
matti-identiteetti ja sille annetut merkitykset. Tutkimus lisdd ymmarrysta siitd,
miten rajanhallintaan tydyhteisoissa liittyvat myos tyotilojen ja viestintdteknolo-
gian affordanssit. Tydajan ulkopuolinen tavoitettavuus tuo esiin tydyhteison
merkityksen muodostamisen my6td muodostuvat kollektiiviset toimintatavat ja
ldhijohtajan roolin. N&itd muokkaavat organisaation asenteet ja arvot, heijastuen
tyontekijoiden tyon ja muun eldmén rajanhallintaan.

Avainsanat: ammatti-identiteetti, globaali tyo, tavoitettavuuden odotukset, tyon
ja muun eldmédn rajanhallinta, viestintdteknologia, vuorovaikutussuhde
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ESIPUHE

Kun syksylld 2015 pddsin Jyvaskyldn yliopistoon opiskelemaan (puhe)viestintdd,
en tiennyt vield tulevasta, en osannut edes haaveilla. Vuodet tydeldmadssa olivat
kasvattaneet haluani ymmaértaa ihmisten vilista vuorovaikutusta ja tuntui, kuin
uusi maailma olisi avautunut viestinndn maisteriopintojen myo6td. Kun opintojen
edetessd keskustelun aiheeksi nousivat mahdolliset jatko-opinnot ja tohtorikou-
lutukseen hakeminen, en eparoinyt hetkedkadn. Jatko-opintojen myo6ta sain tilai-
suuden tarkastella syvemmin ja laajemmin merkitykselliseksi kokemaani aihetta
eli sitd, miten eldman eri osa-alueita ja niiden vélistd rajaa vuorovaikutuksessa
rakennetaan ja hallitaan.

Olen ollut ddarimmdisen onnekas saadessani tehdd vaitdskirjaani useiden ih-
misten ja yhteistjen tukemana. Heidédn roolinsa véitoskirjaprojektissa on ollut
korvaamaton ja haluan esittdd heille kiitokseni. Suurimmat kiitokset osoitan paa-
ohjaajalleni professori Anu Sivuselle. Sinun ohjauksessasi olen saanut turvallisin
ja luottavaisin mielin kasvaa ja kehittya tutkijana, tutkijayhteison jasenend ja asi-
antuntijana. Olet aina ollut ldsnd, kun olen tarvinnut tukea, neuvoja tai apua.
Olen syvasti kiitollinen siitd, ettd juuri sind olit ohjaajani - loit minuun uskoa ja
luottamusta juuri silloin, kun sitd eniten tarvitsin. Kiitdn my®0s toista ohjaajani,
yliopistonlehtori, FT Kaisa Lindholmia. Sinun kykysi ndhdd olennaisin auttoi
vditoskirjani viimeistelyssd suuresti. Haluan kiittdd sekd entistd ettd nykyista
viestinndn oppiaineen henkilokuntaa antamastanne kannustuksesta ja rohkai-
susta vditoskirjatutkimukseni aikana. Kiitdn jatko-opintojeni alkuvaiheessa leh-
torina tyoskennellyttda FT Tarja Valkosta sekéd tenure track -professori, FT Leena
Mikkolaa kysymyksistanne ja kommenteistanne, jotka auttoivat kirkastamaan
tutkimukseni merkitystd ja arvoa. Yliopistonopettaja, FT Sari Rajamdki, kiitos
kaikista vditoskirjatutkijoina yhdessd koetuista seikkailuista sekd siitd suuresta
tuesta, joka auttaa minua kiinnittymaan nykyiseen tyoyhteisooni. Kiitdn myos
apulaisprofessori, FT Ari Kuisminia, yliopistonlehtori, FT Malgorzata Lahtea
sekd yliopistonopettaja, FT Mitra Raappanaa arvokkaasta tuestanne ja kannus-
tuksestanne viitoskirjaprojektini aikana.

Viitoskirjani esitarkastajina toimivat professori Liisa Mdkeld sekd apulais-
professori Jonna Koponen. Arvostan suuresti aikaa ja omistautumista, jonka
olette tyolleni antaneet ja olen ddrimmaisen kiitollinen kehittdvista ja kannusta-
vista kommenteistanne. Teiddn asiantuntemuksenne ja palautteenne olivat kor-
vaamattomia ja ne auttoivat minua tydstaméddn véitoskirjastani perusteellisem-
man kokonaisuuden.

Minulla on ollut suuri etuoikeus voidessani tyoskennelld vaitoskirjani pa-
rissa tdysipdivdisesti eri rahoittajien tuella. Viitoskirjani tekemisen aloitin Media-
alan tutkimussdadtion vuosina 2018-2019 rahoittamassa Somedia-hankkeessa.
Tyoni eteni my6s osana Tydsuojelurahaston rahoittamaa GloBound-tutkimus-
hanketta sekd Suomen Akatemian rahoittamaa PARIS-tutkimushanketta. Lisdksi
tutkimustani ovat rahoittaneet Otto A. Malmin lahjoitusrahasto, Eemil Aaltosen
sddtio, Suomen kulttuurirahasto, Jyvéaskylan yliopiston humanistis-yhteiskunta-
tieteellinen tiedekunta seka Jyvaskylan yliopiston kieli- ja viestintdtieteiden laitos.



Olen kiitollinen kaikille ty6tani rahoittaneille tahoille siitd taloudellisesta tur-
vasta, jota olen ndiden vuosien aikana saanut.

Haluan kiittdd myos kaikkia véitoskirjaani haastattelemiani ihmisid. Arvos-
tan suuresti aikaa, jonka kdytitte suostuessanne haastateltavakseni ja jakaessanne
kokemuksianne ja ajatuksianne tutkimusaiheeseeni liittyen. Suuri kiitos siis si-
toutumisestanne sekd antamastanne panoksesta viitoskirjatutkimukseeni.

Olen ollut onnekas tutustuessani véitoskirjatyoni aikana ihmisiin, joiden
kanssa olen voinut jakaa ajatuksia sekd tyostd ja tutkimuksesta ettd elamastd laa-
jemminkin. Etdnd ja kasvokkain kdydyt keskustelut, yhdessa koetut konferenssi-
matkat sekd iltapdivan pitkdksi vendhtaneet kahvitauot ovat olleet térked osa téta
matkaa. Kiitos eritoten FM Rasa Jamsen, FM Anniina Huusko, FM Camilla Aar-
nio sekd FT, tutkijatohtori Minna Koivula, ettd olen saanut jakaa tdmén seikkai-
lun teiddn kanssanne vertaisina ja rinnakkain vaitoskirjatutkijoina sekéd tyokave-
reina eri tutkimushankkeissa.

Perheeltdni, suvultani sekd ystdviltdni saamani vankkumaton tuki viitos-
kirjaprosessin aikana on ollut mittaamattoman arvokasta. Aitiéni Terttua ja
isddni Hannua kiitdn suunnattomasta, elamén kaikille osa-alueille yltdneesta tu-
esta ja avusta, jota olette kaikkien ndiden vuosien aikana antaneet. Te teette teoil-
lanne, sanoillanne ja valinnoillanne perheen merkityksen ndkyvéksi ja todeksi ja
siitd olen teille ikuisesti kiitollinen. Kiitos siskolleni Jennalle ja veljelleni Jarnolle
yhdessd vietetyistd hetkistd, jotka ovat tarjonneet arvokkaita hengahdystaukoja
tutkimustyon keskelle. Puolisoni &itid, anoppiani Mervia kiitdn saamastani kan-
nustuksesta ja rohkaisusta tamé&n véitoskirjaprojektin aikana. Ystdvaani Outia
kiitan yli 20 vuotta kestdneestd ystdavyydestimme, joka on suuri ilon ldhde ela-
massani.

Lopuksi haluan esittdd syvimmat kiitokseni puolisolleni Jarille ja pojalleni
Laurille. Jari, olet ollut rinnallani voimavarana juuri silloin, kun sitd eniten tar-
vitsin. Olet jakanut iloni onnistuessani ja valanut toivoa hetkiin, jolloin olen koh-
dannut vastoinkdymisid. Sind olet peruskallioni, johon voin aina tukeutua, ja siitd
olen syvdsti kiitollinen. Lauri, sinun kykysi huomioida muut ihmiset, seka herk-
kyytesi, huumorintajusi sekd empaattisuutesi ovat minulle valtava aarre, josta
saan nauttia pdivittdin. Kiitos, ettd olet juuri sellainen kuin olet.

Laukaan Kylmédniemessa 14.10.2024
Jonna Leppdkumpu
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1 JOHDANTO

Kohtaamme pdivittdin erilaisia tilanteita, joissa elamamme eri osa-alueet, tyo ja
muu eldmd, risteytyviat. Saatamme vastata tydaikana lapsemme koulunkdyntia
koskeviin viesteihin tai huolehtia, ettd hdn on pddssyt turvallisesti koulusta ko-
tiin. Tyopdiviimme saattaa sisédltyd joko kasvokkaisia tai viestintdteknologian
kautta tapahtuvia kohtaamisia tydyhteisomme jdsenten kanssa, joissa vaih-
damme kuulumisia sekd jaamme kokemuksia ja ndkemyksid, jotka kytkeytyvat
myos henkilokohtaiseen elimddmme. Joskus joudumme kieltdytyméaan tyoteh-
tavéastd, jonka tekeminen edellyttdisi tyopaikalle jadmistd tai tyopdivan jatka-
mista iltaan saakka. Ja jos pddtammekin jatkaa tyopdivdd, saatamme ensin neu-
votella asiasta esimerkiksi puolisomme kanssa. Joskus saatamme tarvita jonkun
muun ihmisen sanomaan, ettd tyopdiva on jo ohi, vaikka tiedostamme itsekin,
etteivat tyot tekemadlld lopu. Kotiin saapuessa tai tyopdivan padatyttyd saatamme
tarvita hetken tyopdivan lapikdymiseen ja se hetki voi olla erityisen merkityksel-
linen, jos sen jakaa toisen ihmisen kanssa, joka kuuntelee, tukee ja ymmartaa.
Toisinaan sanakin tyopdivadn liittyen sammuttaa keskustelun. Illan tullen osa
meistd hiljentdd tai sulkee tyokoneet ja puhelimet, osa sen sijaan reagoi sahko-
posteihin ja viesteihin vield nukkumaan mennessaan.

Ndiden esimerkkien kaltaiset tilanteet kuvastavat tyon ja muun elamén kes-
kindistd ja vastavuoroista suhdetta (McMillan ym., 2011) sekd kertovat siitd, mi-
ten tyon ja muun eldman rajat voidaan kokea fyysisten, ajallisten, kuin myds psy-
kologisten tekijoiden kautta (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000). Yksilon kokemuk-
set ja mieltymykset tyon ja muun eldmén rajanhallinnasta ilmenevit kuitenkin
vuorovaikutuksessa toisten kanssa, minka vuoksi tyon ja muun eldméan rajanhal-
lintaa on tdrkedd tarkastella viestinndn ja vuorovaikutuksen tasolla merkityksia
tuottavana prosessina. Vaikka tyon ja muun eldaman vilistd suhdetta, kuten tasa-
painoa (esim. Greenhaus & Allen, 2006; Grzywacz & Carlson, 2007), harmoniaa
(esim. McMillan ym., 2011) sekd konflikteja (Greenhaus & Beutell, 1985) on tut-
kittu pitkddn ja monitieteisesti, kdsitys vuorovaikutuksessa rakentuvasta ilmi-
Ostd on verrattain nuori. Sosiaalisen konstruktionismin tutkimussuuntauksen
myo6td on kuitenkin muotoutunut ymmarrys siitd, miten ihmiset ja yhteisot, ku-
ten organisaation jdsenet, tuottavat ja muokkaavat vuorovaikutuksessa
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muodostuvia merkityksid ja luovat ymparoivdad maailmaansa sosiaalisten kay-
tanteiden kautta (Allen, 2005). Linjassa tdamén kasityksen kanssa on my®0s ajatus
siitd, ettd ihminen voidaan ndhdé aktiivisena toimijana, joka pyrkii hallitsemaan
tyon ja muun eldman rajaa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa (Clark,
2000; Cruz & Meisenbach 2018; Golden, 2013; Kreiner ym., 2006).

Tdamdn vditoskirjan keskeinen kisite on tyon ja muun elamén rajanhallinta
(eng. work-life boundary management). Laajaa késitettd madritellddn etenkin
englanninkielisessd tutkimuskirjallisuudessa monesta ndkokulmasta ja silld vii-
tataan usein erilaisiin strategioihin, joilla tytn ja muun eldmén rajoja hallitaan
(esim. Kossek, 2016; White & Thatcher, 2015). Ty6n ja muun eldmén rajanhallinta
tassa tutkimuksessa tarkoittaa vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa, merkityksia
tuottavaa vuorovaikutusprosessia. Vuorovaikutusprosessit nakyvit esimerkiksi
keskusteluina puolison tai ystdvien kanssa tyokiireistd, ldhijohtajalle jaettuna tie-
tona henkilokohtaisen eldman haasteista tai tydyhteistssd sovittuina tavoitetta-
vuuden pelisddntoind. Kun tyo ei vialttamattd rajaudu tiettyyn aikaan tai paik-
kaan, tyontekijan on itse luotava ajalliset, fyysiset sekd psykologiset rajat tyon ja
muun eldman vilille. Vaikka yksilon omat tarpeet voivat vaikuttaa siihen, miten
hén paattdd luoda rajoja eri osa-alueiden vilille, vasta viestinnédn ja vuorovaiku-
tuksen tasolla ne tulevat ndkyviksi ja neuvoteltavaksi. Viestinndn ja vuorovaiku-
tuksen tasolla tulevat ndkyviksi myos toisten osapuolten toiveet ja tarpeet esi-
merkiksi sille, missd madrin tyostd keskustellaan tyoajan ulkopuolella tai miten
kotiin tai perhe-elamaéén liittyvistd vastuista ja velvollisuuksista sovitaan (Clark,
2000; Cruz & Meisenbach 2018; Golden, 2013).

Vuorovaikutus tuo myos esille sen, millaisia merkityksid organisaatioiden
tai tyoyhteistjen tyon ja muun eldmain rajat ylittdvéalle viestintdteknologian kay-
tolle annetaan (Mazmanian & Erickson, 2014; van Zoonen ym., 2020) tai miten
odotuksia tyodajan ulkopuolisesta tavoitettavuudesta tulkitaan (Nurmi & Hinds,
2020). Vuorovaikutuksessa rakentuvan tyon ja muun eldmén rajanhallinnan rin-
nalla kulkee tdssa vditoskirjassa myos kasitys siitd, ettd etenkin viestintdteknolo-
gian kayttoon kytkeytyy myos rajanhallinnan muotoja, jotka eivét ole ainoastaan
vuorovaikutuksessa rakentuvia. Toisin sanoin ihmisten yksil6lliset mieltymykset
ja tarpeet voivat tulla toteutetuksi myo6s niin kutsuttuja raja-affodansseja (seka
teknologisia etté tila-ajallisia) hyodyntamalld (Sivunen ym., 2023). Tama tarkoit-
taa esimerkiksi mahdollisuutta vaihdella tyon ja muun elimén osa-alueiden va-
lilla pdivan aikana omien tarpeiden mukaisesti, kuten hoitaa henkilokohtaisia
asioita iltapdivalld ja jatkaa tyoskentelyd myohemmin illalla.

Viitoskirjassa kadytetddn johdonmukaisesti termiparia tyd ja muu eldma.
Padtos perustuu aikaisempaan, tutkimuskirjallisuudessa kadytyyn keskusteluun
siitd, mitd valituilla kasitteilld halutaan ottaa huomioon. Englanninkielisessa tut-
kimuskirjallisuudessa puhutaan tietynlaisesta muutoksen aallosta, jolloin ksite-
pari tyo ja perhe (eng. work/family) (Clark, 2000) on tarkoituksella korvattu ka-
sitteilld tyo ja elamd (eng. work-life). Talld muutoksella on haluttu huomioida se
tosiasia, ettd jokaisella ihmiselld ja yksilolld on elam&dd myos tyon ulkopuolella;
jokaisella tyontekijdlld on myos henkilokohtaista elaméda (Kirby ym., 2006). Sa-
manaikaisesti tdllda valinnalla hélvennetddn késitystd siitd, mitd perheelld
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tarkoitetaan. Perhe voi olla monimuotoisempi kuin perinteinen ydinperhe, johon
kuuluvat vilittomaét, yleensd biologiset perheenjdsenet (Berkelaar & Tronstad,
2017). Tassa vditoskirjassa tyo viittaa fyysiseen tai mentaaliseen toimintaan tai
tehtdvddn, josta maksetaan palkkaa, jolloin muu eldma pitdd sisdlldan henkils-
kohtaiset vuorovaikutussuhteet, perhesuhteet sekd vapaa-ajan toiminnan (Sayah,
2013). Kasitteistd on kadyty keskustelua jo vuosikymmenten ajan, silld vuonna
1988 julkaistussa artikkelissaan koskien siirtymid tyon ja muun eldmén valilld
Hall ja Richter paddtyivat kayttamadan systemaattisesti geneeristd termid osa-alue
(eng. domain) viitatessaan siirtymiin eldmén eri osa-alueiden vililld. My0s tdssa
vditoskirjassa tyo ja muu eldma ndhd&an laajoina osa-alueina, joiden vilistd rajaa
hallitaan sekd osa-alueiden sisdlld tapahtuvan ettd osa-alueiden rajat ylittavan
viestinndn kautta.

Viitoskirjan tavoitteena on kuvata ja ymmartdd tyon ja muun elamén rajan-
hallinnan moninaisuutta tarkastelemalla, kuinka rajat rakentuvat vuorovaiku-
tussuhteissa sekd miten viestintdteknologian kaytto ja tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa muodostetut merkitykset kytkeytyvit rajojen hallintaan. Viitoskirjan
tutkimustulokset laajentavat ymmarrysta tyon ja muun eldmén rajanhallinnasta
viestinndn tutkimusalan ndkokulmasta. Vditoskirjaan sisiltyy neljd sekd kansain-
vilisissd ettd kansallisissa tieteellisissd journaaleissa julkaistua tutkimusartikke-
lia. Tutkimusartikkeleiden aineistot on keratty ennen Covid-19-pandemiaa seka
pandemian aikana, mikéd tarjoaa mahdollisuuden tarkastella muutoksia viestin-
tateknologian kdytossd tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa. Tédssd véitoskir-
jassa tyon ja muun eldman rajanhallintaa tarkastellaan vuorovaikutussuhteissa
tapahtuvana prosessina, joka muokkautuu ammatti-identiteetille annettujen
merkitysten kautta. Lisdksi véditoskirjassa tarkastellaan viestintdteknologian sekéa
tilan ja ajan kayttod strategisena rajanhallinnan keinona seké tavoitettavuuden
odotuksiin kytkeytyvdd merkityksen muodostamista, joka heijastuu tyon ja
muun eldmédn rajanhallintaan. Tama luo tietoa, jota voivat hyodyntda seka yksit-
tdisen vuorovaikutussuhteen osapuolet, tiimit ja tyoyhteisot ettd laajemmin or-
ganisaatiot.

Viitoskirjaan sisdltyy yhteensd kuusi lukua, jotka kisittelevat tutkimuksen
keskeisid ndkokulmia, teorioita ja aiempia tutkimuksia, tutkimusprosessia, tu-
loksia sekd tutkimuksen arviointia. Luvussa kaksi keskitytddan kuvamaan niita
lahtokohtia, teorioita, késitteitd sekd tutkimussuuntauksia, joihin viitoskirjan
tutkimuksellinen viitekehys perustuu. Luvussa kolme esitellddn vaitoskirjan ta-
voitteet ja toteuttaminen, joihin siséltyvét aineistojen, menetelmien, seka analyy-
siprosessien kuvaus sekd koko tutkimusprosessin eettinen pohdinta. Lisdksi lu-
vun kolme alussa tarkastellaan niitd tieteenfilosofisia lahtokohtia, joihin viitos-
kirjaan sisdltyvien aineistojen analyysit, tulokset sekd johtopadtokset nojautuvat.
Luku nelja sisdltdd kaikkien vditoskirjaan kuuluvien tutkimusartikkelien tiiviit
kuvaukset. Luku viisi tuo yhteen tutkimusartikkelien tulokset seké niistéd johde-
tut johtopadtokset. Viimeinen sisdltoluku, luku kuusi johdattaa pohtimaan vai-
toskirjan merkityksellisyyttd, moninaisuutta sekd kontribuutiota. Lisdksi lu-
vussa tuodaan esiin tutkimuksen tulosten kdytannon sovelluksia sekd avoimia
kysymyksii ja jatkotutkimustarpeita.
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2 TYON JA MUUN ELAMAN VALINEN RAJA TUTKI-
MUSKOHTEENA

2.1 Tyon ja muun elimdn moninaiset rajat

Tyon ja muun eldmén vélisid rajoja voidaan tarkastella moniulotteisena késit-
teend ja rajoja voidaan madritelld ajallisten, fyysisten ja psykologisten tekijoiden
kautta (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000). Jo vuosikymmenien ajan tutkijat ovat
tarkastelleet tapoja, joilla ihmiset pyrkivat navigoimaan rajojen valilld, osa rajoja
hamaértamalld ja osa rajoja vahvistamalla (Ashforth, ym., 2000; Nippert-Eng, 1996;
Rothbard ym., 2005). Ihmisilld on ndhty olevan taipumus pystyttdd asioiden tai
kokonaisuuksien vilille mentaalisia raja-aitoja, jotka erottavat erilaiset roolit ja
identiteetit toinen toisistaan. Nama roolit ja identiteetit voivat sisdltyd sekd tyo-
eldmdan ettd tyon ulkopuoliseen eldmédn, kuten perheeseen tai kotiin (Zeruba-
vel, 1991). Tassd viestinndn tutkimusalalle sijoittuvassa vditoskirjassa tyon ja
muun eldmén vilistd rajaa tarkastellaan sosiaalisena rakenteena. Viestinnan tut-
kimuksessa huomio siirtyy ndin ollen yksilon subjektiivisista kokemuksista kos-
kien ajallisia, fyysisid ja psykologisia tekijoitd kohti rajan dynaamista ja sosiaali-
sesti konstruoituvaa olemusta.

Tyon ja muun eldmdn tutkimuksessa fyysinen raja liittyy esimerkiksi tyon
tekemisen paikkaan, kotiin tai tyoympadristoon (Clark, 2000). Fyysiseen rajaan
kohdistui alkuvuodesta 2020, Covid-19 pandemian my6td suuria paineita, kun
ihmiset siirtyivat rajoitusten myotd tyoskenteleméddn kotoa kdsin (Shin ym., 2022).
Kaytdannossad tamad tarkoitti useimmille ihmisille sitd, ettd siirtyminen tyopaikalta
kotiin ei pandemian ja etdtydsuositusten myotda ollut mahdollista, mika saattoi
johtaa tietynlaiseen fyysisten ja tilallisten rajojen romahtamiseen (Sivunen ym.,
2023). Toisaalta fyysisen rajan tyon ja kodin vililld voidaan ndhdd muodostavan
my0s erilaisia kokemuksellisia tiloja, joissa on erilaisia toimintoja, ihmisid ja toi-
mintatapoja (Nippert-Eng, 1996). Taman ndkokulman mukaan fyysisen rajan
myotd ihminen tietoisesti ajatuksen ja toiminnan kautta muokkaa rajoja itselleen
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sopivaksi. Tamé voi ilmetd esimerkiksi erilaisten vaatteiden kayttamisend tyo-
ajan ulkopuolella, tyokavereiden kutsumisena kotiin, perheenjdsenten tuomi-
sena tyopaikalle tai erilaisten kalenterimerkinttjen kdyttamisend tyohon ja mui-
hin eldmé&nalueisiin liittyen - niitd joko yhdistellen tai erilldan pitden.

Tyo6n ja muun eldmén rajaa voidaan tarkastella my0s ajallisena késitteena.
Ajallinen raja viittaa talloin tietyn tapahtuman, ajanjakson tai toiminnan kestoon,
jolloin esimerkiksi tyopédivan alkamis- ja padttymisajat muodostavat ajallisen ra-
jan (Clark, 2000). Késitys ajallisesta rajasta on muokkautunut laajasti viestinta-
teknologian lisddntymisen myotd, kun tyon tekeminen ei ole endé ajasta tai pai-
kasta riippuvaista. Kun viestintdteknologia mahdollistaa ldhes jatkuvan tavoitet-
tavuuden (Mazmanian ym., 2013; Wajcman ym., 2008; Wajcman & Rose, 2011) on
tutkijoiden mielenkiinto kohdistunut esimerkiksi sithen, miten ajallista tyon ja
muun eldmédn rajaa hallitaan viestintdteknologian avulla (Sayah, 2013), miten
ajallista rajaa hallitaan globaalissa tydssa (Lirio, 2017; Ruppel, ym., 2013) tai mi-
ten erilaiset tyotehtdvat madrittavat ajallisen rajan hallintaa (Kossek & Lautsch,
2012; Ticona, 2015). Ajallisen rajan haméartyminen on ndhty myos kytkeytyvan
tyon ja muun eldméan viliseen konfliktiin (Boswell & Olson-Buchanan, 2007).

Raja tyon ja muun eldman valilld on my6s psykologinen, mika viittaa yksi-
16n itselleen luomiin sdantoihin tydn ja muun eldmén osa-alueilla (Clark, 2000).
Psykologinen raja voidaan maédritelld muokkaamalla tietoisesti toimintoja eri ti-
lanteisiin sopiviksi. Taméd voi tapahtua esimerkiksi kayttamalld tyopuhelinta
vain tyOaikana ja henkilokohtaista puhelinta vapaa-ajalla, sulkemalla tietoko-
neen tyopdivan jdlkeen (Sayah, 2013) tai sopimalla yhteisid sdantojd tavoitetta-
vuuden ympidrille tydyhteison sisdlld (Cousins & Robey, 2015). Siind missd glo-
baali pandemia romautti fyysisid rajoja, my6s psykologinen raja saattoi hamartys,
kun toitd etenkin pandemian alkuvaiheessa jouduttiin tekemddn esimerkiksi
oman kodin keittiossd tai paikoissa, joita ei varsinaisesti ollut suunniteltu tyon
tekemiseen. Psykologinen raja siis hamartyi, kun perinteiset késitykset tyoym-
péristostd ja kotiympadristostd sekoittuivat odottamattomalla tavalla ja t6itd jou-
duttiin tekemddn tiloissa, joissa yleensd vietettiin vapaa-aikaa (Hughes & Don-
nelly, 2022).

Tydn ja muun eldmén rajoihin liitetddn yleensa kaksi késitetta: lapdisevyys
jajoustavuus (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000). Lapdisevyydelld tarkoitetaan sitd,
missd méadrin yhteen osa-alueeseen kuuluvat asiat voivat tulla toiselle osa-alu-
eelle ldpdisten rajan ja limittdytyen toinen toisiinsa. Lapdisevyys voidaan kokea
sekd hdiriond ettd myonteisend asiana ja se voi olla psykologista, ajallista tai fyy-
siseen paikkaan liittyvadd ilmentyen esimerkiksi kotitoimiston oven avauksena
perheenjdsenen toimesta tai kielteisten ty6asioista johtuvien tunteiden valumi-
sena kotiin. Lapdisevyys on myo6s kaksisuuntaista, jolloin tyén ja muun eldméan
vilisen rajan ldpdisevyys suhteessa toisiinsa vaihtelee, riippuen ldpdisevyyden
suunnasta (Hecht & Allen, 2009; McCloskey, 2018). Tyon ja muun eldmaén rajat
eivit siis ole symmetrisid, silld ihmiset voivat pitdd esimerkiksi tyostd muuhun
eldmddn suuntautuvan rajan vahvempana kuin muusta elamaésta tyohon suun-
tautuvan rajan tai toisin pdin (Clark, 2000; Sonnentag, 2015). Jos esimerkiksi
tydstd muuhun eldmé&édn suuntautuva raja on vahva mutta raja muun eldmén osa-
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alueelta tyohon ldpdisevd, tyodasiat voidaan pyrkid hoitamaan tyoajalla, tyon te-
kemiseen tarkoitetussa fyysisessd paikassa mutta yhteydenotot esimerkiksi per-
heenjdseniltd tyopdivan aikana sallitaan. Toisaalta raja voi olla tyostd muuhun
eldamdan lapdisevampi ja joustavampi, jolloin tyoasioiden hoitamista tydajan ul-
kopuolella ei koeta ongelmallisena (Clark, 2000; Sonnentag, 2015). Kdytannossa
tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tietyn ammatin harjoittajan, kuten kirurgin,
saattaa olla mahdotonta keskustella puhelimessa puolisonsa kanssa tydaikana
(tyon rajat ovat sulkeutuneet), mutta hin voi vastata sahkdposteihin ja kéasitelld
tyohon liittyvid asiakirjoja kotitoimistosta kdsin (muun eldmdn rajat ovat lapai-
sevid).

Rajan joustavuus voidaan médritelld ajallisten ja fyysisten rajojen taipuisuu-
tena. Hall ja Richter (1988) kuvaavat joustavuuden riippuvan siitd, miten merkit-
tavasti ajalliset ja fyysiset tekijat, kuten ty6ajat ja tyopaikka, voivat muuttua.
Raja on siis joustava silloin, kun ihminen voi tdysin kontrolloida tyoskentelyyn
kaytettavad aikaa tai fyysistd sijaintia (McCloskey, 2016). Joustavampi raja mah-
dollistaa ndin ollen eri rooleissa toimimisen erilaisissa ymparistoissd, kuten eta-
tyon tekemisen kotona tai ajallisen vaihtelevuuden, kuten perheyrityksend toi-
mivan maatilan hoitamisen ympaéri vuorokauden (Allen ym., 2014). Kun fyysiset
ja ajalliset rajat eivit ole joustavia, ne mddrittavat milloin ja missa tiettyd roolia,
kuten potilashoitoa sairaalaolosuhteissa tai vartiointitehtdvdda kauppakeskuk-
sessa voidaan toteuttaa (Allen ym., 2014).

Fyysisen, ajallisen ja psykologisen rajan rinnalle on kuitenkin noussut kasi-
tys rajan sosiaalisesta rakenteesta. Taman kasityksen mukaan ihminen ndhd&an
aktiivisena toimijana, joka pyrkii hallitsemaan tyon ja muun eldimdn rajaa vuoro-
vaikutuksessa muiden ihmisen kanssa (Clark, 2000; Cruz & Meisenbach 2018;
Golden, 2013; Kreiner ym., 2006). My0s tdssd vditoskirjassa raja tyon ja muun ela-
maén vililld ndhddan sosiaalisena rakenteena, josta neuvotellaan ja jolle annetaan
merkityksid sekd muun eldmén ettd tydelamén vuorovaikutussuhteissa. Kun
tyon ja muun eldmaén raja on alettu ndhda taménkaltaisena rakenteena, tutkimus
on tuonut esiin esimerkiksi sen, miten vuorovaikutuksessa neuvotellaan amma-
tilliseen rooliin kohdistuvista odotuksista (Carlson ym., 2016; Kreiner, ym. 2009)
tai pyritddn vélttdmaan tai hallitsemaan rajan loukkaamista (Kreiner, ym., 2009).
Erityisesti viestinndn tutkimus on myos osoittanut, ettd ihmiset hakevat tasapai-
noa tyon ja muun eldmén vaatimuksiin keskustelemalla ja hakemalla tukea sa-
mankaltaisessa tilanteessa olevien kollegoiden kanssa (Sturges, 2012) tai keskus-
telemalla tyoyhteisossd vaativista muun eldmdn tilanteistaan (Krouse & Afifi,
2007).

Vaikka organisaatioissa tai tyoyhteisoissad voi olla kirjattuja kdytanteita tai
ohjeita liittyen esimerkiksi ajalliseen rajaan, kuten tytaikaan tai fyysiseen rajaan,
kuten kasvokkain tapahtuvaan tyoskentelyyn toimistolla, viestinndn tutkimuk-
sella padstddn tarkastelemaan sitd, miten erilaiset rajat tulevat nakyviksi ja koet-
taviksi vuorovaikutuksessa. T&lloin voidaan esimerkiksi tunnistaa, miten tietyn-
laiset puhetavat tydyhteisossd muokkaavat kirjattuja sddantojd tai ohjeistuksia
koskien tyon ja muun eldmédn yhteensovittamista (ter Hoeven ym., 2017). Toi-
saalta tyon ja muun eldmaén rajan sosiaalista rakennetta tarkastelemalla voidaan
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lisdtd ymmarrystd siitd, miksi tyon ja muun eldmén rajat ylittava viestintd, kuten
eldmdn eri osa-alueille kohdistuvista velvoitteista keskusteleminen niin tydssa
kuin muun eldman suhteissa voi olla yhtd lailla tarkedd sekd korkeakouluopiske-
lijoille (Navick & Gibbs, 2023) ettd tietotyontekijoille (van Zoonen ym., 2020).

2.2 Rajateoriat

Ihmisten tarvetta luoda ja ylldpitdd rajoja pidetddan inhimillisend ja perustavan-
laatuisena piirteend (Nippert-Eng, 1996: Zerubavel, 1991). Tastd tarpeesta juon-
taa my0s kaksi keskeistd, tyon ja muun eldmén rajojen muodostumista ja hallin-
taa késittelevad teoriaa: Ashforthin, Kreinerin ja Fugaten vuonna 2000 julkaisema
rajateoria (eng. boundary theory) sekd Sue Campbell Clarkin myos vuonna 2000
julkaisema tyon ja perheen rajateoria (eng. work/family border theory). Vaikka
molemmat teoriat ovat syntyneet 2000-luvulla ja julkaistu samana vuonna, ne
ovat kehittyneet toisistaan erillddn ja niiden taustat ovat erilaiset. Rajateorian
(Ashforth ym., 2000) taustat ja perusta nojaavat psykologiaan ja taloustieteisiin ja
se kehitettiin alun perin kognitiivisena ja yksilokeskeisend ndkokulmana ymmar-
tamddn prosesseja ja sosiaalisia vaikutuksia, jotka liittyvat ihmisten tekemiin yk-
silollisiin arkipdivan erotteluihin (Allen ym., 2014). Tyon ja perheen rajateoria
(Clark, 2000) sen sijaan korostaa enemmaén viestinndn ja vuorovaikutuksen mer-
kitystd nimenomaan tyon ja perheen osa-alueilla, paikaten ndin ollen my6s aiem-
min kehitettyjen teorioiden puutteita (Allen ym., 2014). Teorioissa yhteistd on
kuitenkin rooliteoriaan (Katz & Kahn, 1978) kytkeytyvit juuret, jossa tyon ja
muun eldméan ympérilld olevat rajat ja erityisesti niiden hallintatavat voivat olla
jarjestyksen ldhde perustuen eldmaén eri rooleihin selkedsti liittyviin kayttayty-
mismalleihin sekd vuorovaikutukseen, jota elamén eri rooleissa muiden kanssa
kaydaan. Talle vaitoskirjalle molemmat teoriat tarjoavat viitekehyksid, jotka ovat
relevantteja tarkasteltaessa vuorovaikutuksessa rakentuvaa tyon ja muun eld-
mén rajanhallintaa. Vaikka rajateoria (Ashforth ym., 2000) onkin enemmaén yksi-
lokeskeinen, se korostaa kuitenkin dynaamisuutta, kuten siirtymid, jotka kytkey-
tyvit oleellisesti nykypdivan tydeldmddn ja tyonteon tapoihin. Tyon ja perheen
rajateoria (Clark, 2000) ei ainoastaan tarjoa viestinnallistd kdsitteistod, vaan myos
teoreettisen ndkokulman rajanhallinnan tarkasteluun vuorovaikutusprosessina.
Rajateoria (Ashforth ym., 2000) kuvaa tyon ja muun elamén rajojen luo-
mista ja ylldpitoa pdivittdisind roolisiirtymind tydeldman ja muun eldman valilla.
Jo yli vuosikymmen aiemmin Hall ja Richter (1988) totesivat, ettd tdrked tapa ym-
martdd esimerkiksi tydeldman ja perhe-elamén vilistd suhdetta on tutkia siirty-
mid ndiden kahden alueen viililld. Rajateorian voidaankin ndhd4 laajentavan ja
syventdvan tdtd kasitystd. Teoria keskittyy niin sanottuihin mikrosiirtymiin, ku-
ten tyopdivdan aikana tapahtuviin, toistuviin siirtymiin. Siirtymét ovat teoriaan
mukaan sekd psykologisia ettd paikkaan liittyvid ja ne jasentyvit kolmeen luok-
kaan: tyon ja kodin vilisiin siirtymiin, tyossd tapahtuviin siirtymiin seka siirty-
miin tyon ja kolmansien paikkojen vélillda. Nama siirtymait nahdadan rajat ylitta-
vdnd toimintana, jotka voivat tapahtua niin tyon sisélld kuin osa-alueelta toiselle.
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Rajateorian (Ashforth ym., 2000) keskeinen tavoite on kuvata sitd, miten ihmiset
osallistuvat pdivittdisiin roolisiirtymiin osana organisaatioiden eldmdd. Teorian
keskeinen késite on rooli-identiteetti, joka teorian mukaan on sosiaalisesti raken-
nettu maddritelmad siitd, millainen oma identiteetti on tietyssd roolissa. Rooli-iden-
titeetti voi sisdltdd myos muita méadrittelyd edesauttavia tekijoitd, kuten fyysisen
sijainnin, ympadroivit ihmiset, kuten perheenjdsenet ja tyoyhteison jasenet tai tie-
tyn position tyoyhteisossd (Ashforth ym., 2000). Teorian mukaan siirtymat eri
roolien vililld ovat sitd vaikeampia, mitd vahvemmin rooli-identiteetit siirtymien
eri pdissd eroavat toisistaan ja toisaalta sitd helpompia, mitd samankaltaisempia
rooli-identiteettien piirteet ovat keskendan.

Tyo6n ja perheen rajateoria (Clark, 2000) hahmottaa yhté lailla tyon ja muun
elamaén rajojen hallintaa korostaen enemmaén vuorovaikutuksen merkitysta rajo-
jen muodostumisessa sekéd hallinnassa. Teoria keskittyy tarkastelemaan sitd, mi-
ten ihmiset toimivat pyrkiessddn saavuttamaan tasapainon tyon ja perheen va-
lille. Néin ollen Clarkin (2000) tyon ja perheen rajateoriassa yksilot ovat rajanka-
vijoitd ja kdyvéat neuvottelua tyon ja muun eldman rajoista sekd toissa ettd kotona
eri vuorovaikutussuhteissa. Merkityksellisimpid vuorovaikutusosapuolia rajan-
hallinnan ndkokulmasta katsottuna ovat niin sanotut rajanvartijat (eng. border
keepers), kuten ldhijohtajat ja tyoyhteison jdsenet tyopaikalla, sekd kotona per-
heenjdsenet, puoliso tai lahimmat ystdvit. Teorian mukaan ty6 ja muu elama
ndhdddn toisistaan erillisind eldmén osa-alueita vaikkakin toisistaan riippuvai-
sina. Ne erovavat toisistaan niin kulttuuriltaan, tarkoituksiltaan seki arvoiltaan.
Tasapaino ndhdddn tyytyvdisyytend ja laadukkaana toimivuutena niin tycela-
mdssd kuin kotieldmadssd ja tasapainon loytyminen ndkyy minimaalisina rooli-
konflikteina (Clark, 2000). Teorian mukaan ihmisen tasapaino elimén eri osa-
alueiden vililld riippuu alueiden samankaltaisuudesta tai erilaisuudesta. Jos alu-
eet ovat samankaltaisia, heikot rajat edesauttavat tyon ja perheen vilistd tasapai-
noa. Jos taas alueet poikkeavat toisistaan niin arvoiltaan kuin tarkoitusperiltddn,
tasapainoa edistdvdt vahvat rajat. Clarkin (2000) mukaan raja voi olla myos
vahva yhteen suuntaan ja heikko toiseen suuntaan, jolloin tasapainon saavutta-
minen on haasteellista, jos identifioituminen kohdistuu heikomman rajan alu-
eelle.

Rajojen hallitseminen sekd tasapainoilu tyon ja perheen vililld edellyttda
Clarkin (2000; 2002) mukaan jatkuvaa neuvottelua ja vuorovaikutusta rajojen yl-
lapitdjien kanssa. Rajojen yllédpitdjid ovat esimerkiksi puolisot ja muut perheenja-
senet, tyoyhteisossd sen sijaan ldhijohtajat ja tyoyhteison jasenet. Vaikka teoriassa
puhutaan nimenomaan tyon ja perheen tasapainosta, perheeksi voidaan Clarkin
mukaan k&sittdd my6s omat vanhemmat, sisarukset tai sisarusten lapset kuin
myo6s lemmikkieldimet. On kuitenkin eri asia, jakavatko rajojen ylldpitdjat, kuten
lahijohtajat sekd tyoyhteison jasenet samanlaisen kasityksen perheestd. Taméan
takia teoria esittddkin, ettd nimenomaan tietoisuus eri osa-alueista edistidi tasa-
painon saavuttamista. Kdytannossa se tarkoittaa esimerkiksi ldhijohtajan tietoi-
suutta tyontekijan perhetilanteesta tai perheenjdsenten tai ystdvien tietoisuutta
tyontekijan tyotilanteesta. Toisaalta on olemassa myos tydtehtdvid, joissa tiedon
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vaihtaminen ei ole mahdollista, jos tydssd edellytetddn esimerkiksi korkeaa vai-
tiolovelvollisuutta.

Sekd rajateoria (Ashforth ym., 2000) ettd tyon ja perheen rajateoria (Clark,
2000) painottavat tyon ja muun eldméan vilisessd suhteessa muodostuvaa tyon ja
muun eldmén tasapainoa (engl. work-life balance), joka kuvaa yksilon pyrki-
mystd saavuttaa tyydyttdvd kokemus eri osa-alueiden vilille. Kun tasapaino néh-
dadn sosiaalisena rakenteena, vuorovaikutuksen merkitys korostuu. Clark (2002)
maddrittelee tasapainon muodostuvan yksilon ollessa tyytyvdinen tapaan, jolla
hén pystyy jakamaan aikaansa ja energiaansa, joko yhdistamalld tai erottamalla
vastuita eldmaén eri osa-alueilla. Keskioon Clarkin maaritelmédssa nousee ihmisen
toimijuus, eli yksilo ei ole passiivinen sivustaseuraaja tasapainoa tavoitellessaan.
Clarkin (2000) mukaan tasapainoon pyritdan nimenomaan olemalla vuorovaiku-
tuksessa muiden ihmisen kanssa ja antamalla merkityksid ympéroivalle maail-
malle, jolloin vuorovaikutuksessa muodostuvat merkitykset tuottavat sekd rajoi-
tuksia ettd vapauksia elamén eri osa-alueille. Rajoituksena voidaan ndhda esi-
merkiksi tulkinta ldhijohtajan asettamista odotuksista koskien tydajan ulkopuo-
lista tavoitettavuutta ja vapautena sen sijaan vuorovaikutuksessa muodostunut
ymmarrys siitd, ettei viesteihin tai sdahkoposteihin tarvitse tytajan ulkopuolella
vastata. Yksilo nahd&ddn nédin ollen aktiivisena toimijana, jolla on kyky ja mahdol-
lisuus tehdd ndkyviksi esimerkiksi osa-aluekohtaisia vastuita tai velvollisuuksia
vuorovaikutuksen myo6ta (Clark, 2000). Vaikka Clarkin luoma teoria ndin ollen
tarjoaa selitysvoimaa vuorovaikutuksessa tapahtuvaan tyon ja muun eldmén ra-
janhallintaan, on siind my9s puutteita; teoria ei juurikaan ota huomioon sits, ettd
kaikkiin tyon ja muun eldmdn rajanhallintaan heijastaviin kédytantoihin ei ole
mahdollisuus vaikuttaa, kuten vaikkapa tydjoustoihin, autonomian maardan tai
etatyokdytantoihin. Nama saattavat olla muuttumattomia tekijoitd, mutta se, mi-
ten niistd puhutaan tai minkéalainen merkitys niille annetaan, on vuorovaikutuk-
sessa rakentuvaa, heijastuen myos tasapainon kokemukseen. Tdssa vditoskirjassa
tasapainon kasite on keskeinen, silld se voidaan ndhdéd olevan tyon ja muun eld-
mén rajanhallinnan mytd muodostuvaa, muokkautuvaa sekd koettavaa.

Tasapainon késite nousee sddnnollisesti sekd median ettd julkisen keskus-
telun piiriin puhuttaessa esimerkiksi tasapainottelusta tyon ja muun eldamén va-
lilla. Tieteellisend késitteend tasapainon teoreettinen viitekehys pohjautuu usein
eri teorioihin, kuten sosiaalisen vaihdannan teoriaan (Homans, 1958), voimava-
rateoriaan (Hobfoll 1989; 2001), psykologiseen sopimukseen (Rousseau, 1995) ja
rooliteoriaan (Katz & Kahn, 1978), jotka kaikki pyrkivit selittiméddn, miten yksi-
16iden tyon ja eldmén roolit vaikuttavat heiddn hyvinvointiinsa ja eldménlaa-
tuunsa (Allen ym., 2014; Grzywacz & Carlson, 2007). Késitteeseen liittyy myos
kiistanalaisuutta, silld tasapaino voidaan myos ymmartaa tilaksi, jossa eri osa-
puolet tai tekijdt ovat keskenddn tasapainossa, muuttumattomina ja vakiintu-
neina. Tdlloin ulkopuolelle jdd kasitys tasapainon mahdollistavista monimutkai-
sista, joskus my®os ristiriitaisista prosesseista (Gambles ym., 2006). Tamén lisdksi
kokemus tyon ja muun eldmdn tasapainosta on jokaisella ihmiselld erilainen.
Vaikka kasite jo itsessddn viittaa sithen, ettd ty6 ja muu eldma pitdisi ndhda toi-
sistaan erillisind osa-alueina, useilla ihmisilld osa-alueet ovat limittyneet. Sen
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vuoksi tasapainon kokemus voi osalle ihmisistd muodostua esimerkiksi mahdol-
lisuudesta tehda pitkid tyopdivid. Toisaalta sosioekonomiset olosuhteet voivat
pakottaa pitkiin tyopdiviin, etenkin matalapalkkaisilla aloilla (Visser & Williams,
2006), jolloin kokemus tasapainosta osa-alueiden kesken voi olla saavuttamatto-
missa. Tastd ldhtokohdasta tyon ja muun eldmén tasapaino voidaan ndhda koke-
muksena hallinnasta ja autonomiasta, suhteessa siihen, missd, milloin ja miten
tyotd tehdddn vastuun tayttamiseksi sekd tyossd ettd sen ulkopuolella (Visser &
Williams, 2006).

Keskustelua tyon ja muun eldmén tasapainosta on savyttanyt myos tietyn-
lainen kahtiajako sen mukaan, madritellaanko tasapaino psykologiseksi vai sosi-
aaliseksi késitteeksi. Psykologiseksi kasitteeksi sijoittuu esimerkiksi Greenhou-
sen ja Allenin (2006) mddritelmd, jonka mukaan tasapaino on tila, jossa yksilon
tehokkuus ja tyytyvdisyys tyon ja perheen rooleissa ovat sopusoinnussa yksilon
eldmdn tarkeimpien asioiden kanssa. Taménkaltainen madritelma korostaa yksi-
16n omaa kokemusta, jolloin tasapainon kokemus on irrallaan sosiaalisista suh-
teista. Grzywacz ja Carlson (2007) huomauttavat, ettei méaritelma tavoita tyon ja
muun eldmén tasapainon perimmaistd merkitystd, silld yksilo voi kokea olevansa
tyytyvdinen tai tehokas eldmin eri osa-alueilla mutta se voi tapahtua toisen ih-
misen, esimerkiksi puolison kustannuksella. Grzywaczin ja Carlsonin (2007) mu-
kaan tasapainon maéaérittaminen vain yksilon kokemuksena jattdisi darimmillaan
huomioimatta kaikki sosiaaliset suhteet tai yhteiskunnalliset sekd organisaatiol-
liset rakenteet ja kontekstin siirtden kokonaan tasapainon tavoittelemisen yksilon
harteille. Siksi heiddn madritelméansa ottaa huomioon myos suhteissa tapahtuvan
neuvottelun, jolloin tasapaino ndhd&ddn rooliodotusten saavuttamisena. Naistd
odotuksista neuvotellaan ja jaetaan yksilon ja hdnen rooliinsa liittyvien henkili-
den vililld tyon ja muun elamén alueilla (Grzywacz & Carlson, 2007). Méaéritelma
pyrkii painottamaan rooliodotusten saavuttamista tyytyvdisyyden sijaan, tehden
tasapainosta enemmankin sosiaalisen rakenteen. Néin ollen pelkén yksilokeskei-
sen tarkastelun sijaan my®os tdssa vditoskirjassa tasapaino nahddan kokemuksena,
joka muodostuu ja muokkautuu vuorovaikutuksessa annettujen ja neuvoteltujen
merkitysten myota.

2.3 Tyon ja muun elimin rajanhallinta

Taman vaitoskirjan keskeinen késite on tyon ja muun eldmén rajanhallinta (eng.
work-life boundary management). Suomenkielisessd tutkimuskirjallisuudessa
rajan kasitettd kaytetdan sekd yksikossa ettd monikossa. Esimerkiksi Kinnunen
(2016) kumppaneineen kayttdd kasitettd rajanhallinta, silld tutkimus keskittyy
tarkastelemaan tyon ominaisuuksien merkitysta tyon ja yksityiselaméan vélisen
rajan hallinnassa. Sen sijaan tutkimuksessa, joka keskittyy suomalaisten &itien
ty0- ja perhe-eldmén rajapintojen hallinnan strategioihin, prosessia kuvataan ra-
jojen hallintana, jolla viitataan &ditien kdyttdmiin moninaisiin strategioihin (Salin
ym., 2021). Tassd vaitoskirjassa tyon ja muun eldmén rajanhallinta viittaa kahden
laajan osa-alueen, tyon ja muun eldmaén véliseen rajaan sekd osa-alueiden sisalla
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tapahtuvaan ettd osa-alueiden rajat ylittdvaan viestintddn. Tyon ja muun elaméan
rajanhallinta ndhd&&n ndin ollen vuorovaikutuksessa rakentuvana, merkityksia
tuottavana vuorovaikutusprosessina.

Tyo6n ja muun eldmén rajanhallinta on késitteend laaja, ja sen maarittelyyn
16ytyy erilaisia ndkokulmia tutkimusten tieteenalasta tai kontekstista riippuen.
Teoreettista perustaa maadrittelylle voidaan hakea Ashforthin ym. (2000) kuin
myo6s Nippert-Engin (1996) jasennyksistd, jolloin tyon ja muun eldmén rajanhal-
linta kytkeytyy ihmisten tapoihin luoda, ylldpitdd tai muuttaa rajojaan heitd ym-
pdroivdssd maailmassa niin tydssad kuin muussa eldmdssa. Tyon ja muun eldmén
rajanhallintaan keskittyvassa tutkimuksessa kdytetdan myos rinnakkain késitetta
rajatyo (eng. boundary work), jonka voi ndhdd olevan tyon ja muun eldmén ra-
janhallintaa laajempi kasite (Nippert-Eng, 1996). Rajatyo kuvaa ihmisten tyon ja
muun eldmén rajojen luomista, hdivyttamistd sekd ylldpitamistd. Tyon ja muun
eldmdn rajanhallinta viittaa kuitenkin spesifimpé&éan, strategisempaan toimintaan,
joka tulee ndkyvéaksi vuorovaikutuksessa ja kédytanteissa suhteessa muihin ihmi-
siin (Kreiner ym., 2009).

Tyon ja muun eldmédn rajanhallintaan keskittyvassa tutkimuksessa keski-
Ossd on usein ihmisten erilaiset tavat hallita eldménsa erilaisia rooleja integroin-
nin eli yhdistdmisen tai segmentoinnin eli eriyttdimisen myotd (Kossek, 2016;
White & Thatcher, 2015). Usein ihmisten ty6n ja muun eldmén rajanhallinta si-
joittuu kuitenkin jatkumolle, joka sisdltdd sekd integroivia ettd segmentoivia piir-
teitd (Nippert-Eng, 1996). Mahdollisuus siis tdydelliseen osa-alueiden integroin-
tiin tai segmentointiin on ndin ollen ldhes teoreettinen. Pyrkimys ymmartad jat-
kumolla tapahtuvaa integrointia ja segmentointia on tuottanut runsaasti jasente-
lyjd, joiden mukaan ihmiset voivat olla esimerkiksi tasapainoilijoita (eng. vol-
leyers), vaihtelijoita (eng. alternators) (Kossek & Lautsch, 2012), erottajia (eng.
separators), integroijia (eng. integrators) tai syklittdjida (eng. cyclers) (Kossek,
2016). Seka tasapainottelijoilla ettd vaihtelijoilla on taipumus vaihdella tyon ja
muun eldman yhdistdmistd kausittain, toisinaan sekoittaen ne voimakkaasti ja
toisinaan keskittyen yhteen rooliin kerrallaan (Kossek & Lautsch, 2012). Erotta-
jien tavoitteena on sen sijaan pitdd osa-alueet erillddn, kun taas integroijat eivat
tyotd jaksoittain hyvinkin intensiivisesti, minka jalkeen keskitytddan muuhun elé-
méadn (Kossek, 2016). Haastavaa tyon ja muun eldmén vilistd rajanhallintaa ku-
vaavat myos Choroszewiczin ja Kayn (2020) kadyttamaét termit, joissa tyotddn ja
muuta eldmad erottavia ja yhdistédvid yksiloitd kuvaillaan termeilld kamppailevat
segmentoijat (eng. struggling segmentors) ja kamppailevat integroijat (eng.
struggling integrators).

Namad jasennykset eivit kuitenkaan aina vélttamaétta kerro siitd, millainen
merkitys ymparoivilld sosiaalisilla suhteilla on tyon ja muun eldmén rajanhallin-
nalle. Sonnentag (2015) painottaakin, ettd rajanhallintaa tulisi tarkastella ainakin
kahdesta eri ndkokulmasta: 1) siitd, millaisia preferenssejd yksilolld itsellddan on
tyon ja muun eldmén rajanhallintaan liittyen, ja 2) sosiaalisesta, etenkin tytdyhtei-
son merkitystd korostavasta nakokulmasta. Tama siséltdd tyoyhteisojen tai orga-
nisaatioiden tarjoamat lahtokohdat tyon ja muun eldméan rajanhallinnalle. Taméan
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vditoskirjan ldhtokohtana on sosiaalinen, sekd tydeldaméaan sisdltyvien ettd tyon
ulkopuolisten suhteiden merkitysté korostava ja tarkasteleva ndkokulma. Talloin
tyon ja muun eldmén rajanhallinta ndhddan vuorovaikutusprosessina, joka tar-
koittaa vuorovaikutuksessa tapahtuvaa neuvottelua elamén eri osa-alueiden si-
saltdmista roolivaatimuksista ja velvollisuuksista, jonka myota tyon ja muun eld-
mén viélisid rajoja luodaan, muokataan ja hallitaan (Cruz & Meisenbach, 2018;
Edwards & Rothbard, 2000). Ihmiset viestividt omista osa-aluekohtaisista rajois-
taan pdivittdisessd kanssakdymisessda muiden ihmisten kanssa, reagoivat rajoja
rikkoviin odotuksiin (Kreiner ym., 2009) ja ilmaisevat siirtymid osa-alueiden va-
lilld rutiininomaisesti (Fonner & Stache, 2012), esimerkiksi luomalla sddntoja tiet-
tyjen tehtdvien suorittamiselle, kuten pdivan viimeisen sdhkopostin ldhettdmi-
selle. Tassd vditoskirjassa ei siis pyritd jasentdmadn yksilollisid rajanhallinnan toi-
mia integroinnin tai segmentoinnin jatkumolla. Sen sijaan vditoskirja keskittyy
sosiaalisissa suhteissa muodostuviin merkityksiin, joiden my6td tyon ja muun
eldmadn rajoja hallitaan.

Tassd vditoskirjassa tyon ja muun eldmén rajanhallintaan ndhddan myos
kytkeytyvdn moninaisia strategioita, silld rajoja hallitaan myos teknologisten
sekd tila-ajallisten affordanssien eli tarjoumien avulla (Sivunen ym., 2023). Ta-
maénkaltainen ndkokulma tyon ja muun eldmén rajanhallintaan huomioi myos
viestintdteknologian kdyton myotd taipuvat rajat tyon ja muun eldmén rajanhal-
linnassa. Viestintdteknologia mahdollistaa tyon tekemisen ajasta ja paikasta riip-
pumatta, jolloin kasitys siitd, ettd rajat tyon ja muun eldman vélilld sekoittuvat,
muuttuu yhd tavallisemmaksi. Ollier-Malaterre ym. (2019) ehdottaa, ettd tyon ja
muun eldmén rajanhallinta voidaan parhaiten ymmartdad moniulotteisena késit-
teend, joka liittyy aikaan, tilaan ja suhteisiin. Kirjoittajat korostavat, ettd sopeutu-
minen yhé tiiviimmin jatkuvaa tavoitettavuutta ja yhteydenpitoa korostavaan
maailmaan edellyttdd keinoja rajojen hallintaan, joita ei yksinkertaisesti ollut ole-
massa vuosikymmenid sitten.

2.3.1 Rajanhallinta liheisissd vuorovaikutussuhteissa

Laheiset vuorovaikutussuhteet ovat tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa kes-
keisid ja niiden tarkastelu rajanhallinnan kontekstissa on tuottanut tietoa ja ym-
marrystd suhteiden merkittdvéasta roolista eri tutkimusaloilla. Liheiselld vuoro-
vaikutussuhteella tarkoitetaan emotionaalisesti intiimid suhdetta, jossa kaksi ih-
mistd ymmartdd, arvostaa ja valittdd toinen toisistaan (Reis & Shaver, 1988). Ta-
ménkaltaisia vuorovaikutussuhteen osapuolia voivat olla puolisot, ystavat tai
perheenjdsenet. Aikaisempi, etenkin sukupuolirooleja korostanut tutkimus ra-
janhallinnasta ldheisissd vuorovaikutussuhteissa on korostanut esimerkiksi vai-
mojen puolisoilleen antaman sosiaalisen tuen merkitysta (esim. Erickson, 1993)
ja tukenut my0s késitystd siitd, ettd tyon ja muun eldmén rajanhallintaa tarkas-
tellaan vain organisaatiotason tuloksina, kuten ty6tyytyvdisyytend tai organisaa-
tioon sitoutumisena (Rothbard ym., 2005). Sittemmin tutkimus on laajentunut
tarkastelemaan tyontekijoiden tyon ja muun eldmén rajanhallintaa suhteessa tyo-
yhteison ulkopuolisiin ihmisiin, kuten puolisoihin, perheenjdseniin ja ystdviin
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(Ferguson ym., 2015) ja ennen kaikkea siihen, millaisia késityksid ja kokemuksia
rajanhallinnasta tyoyhteison ulkopuolisissa suhteissa muodostetaan.

Laheinen vuorovaikutussuhde on siis rajanhallinnan nakoékulmasta kon-
teksti, jossa tarkastellaan esimerkiksi sitd, miten tyontekijdt viestinndllisesti hal-
litsevat erilaisia rooleja eldmé&n osa-alueilla (Cruz & Meisenbach, 2018), millaisia
diskursseja suhteen osapuolet tuottavat puhuessaan tyon ja muun eldméan vaati-
muksista (Golden, 2000) tai miten tietyt organisaatiossa kaytetyt diskurssit hei-
jastuvat tyossdkdyvien puolisoiden vilisiin keskusteluihin (Denker & Dougherty,
2013). Tassa vditoskirjassa tarkastellaan sitd, mitd laheisissda vuorovaikutussuh-
teissa tapahtuu rajanhallinnan ndkékulmasta, millaisia merkityksid suhteissa ra-
kennetaan ja millainen rooli suhteissa muodostuneilla merkityksilld on tyon ja
muun eldmé&n rajanhallinnalle.

Tyon ja perheen rajateoria (Clark, 2000) ja etenkin Clarkin 2002 julkaistu
tutkimus syventyy tarkastelemaan ldheisissd suhteissa tapahtuvaa tyon ja muun
eldmdn rajanhallintaa. Clarkin (2002) kadyttama kasite, rajojen yli ulottuva vies-
tintd (eng. across-the-border communication) kuvastaa sitd, miten sekéa tyoyhtei-
sOissd ettd tyon ulkopuolella viestitddn kunkin osa-alueen asioista ja miten tyo ja
muu eldmé tuodaan esille erilaisissa tydeldman ja vapaa-ajan vuorovaikutussuh-
teissa. Teoriassa korostuu erityisesti vuorovaikutussuhteiden laatu, silld keskei-
sen hypoteesin mukaan vuorovaikutuksen myo6tda muodostuva kokemus kuul-
luksi ja ymmarretyksi tulemisesta ei kaikissa suhteissa ole mahdollista. Kun
tyontekija kokee vuorovaikutuksen tyotd tai muuta eldmad koskien tyydytta-
viaksi, merkitykselliseksi kokemukseksi, edellyttdd se teorian mukaan yhteisen
ymmarryksen muodostumista sekd niin sanotulle rajankévijdlle ettd rajanvarti-
jalle (Clark, 2002). Tama voi ilmetd ldheisissd vuorovaikutussuhteissa esimerkiksi
siten, ettd tyontekija voi keskustella kuormittavan tyopdivan tapahtumista puo-
lisonsa kanssa saaden tukea ja ymmarrysta.

Erityisesti viestintdteknologian kdayton yhteydessa rajat ylittavalla viestin-
ndlld voidaan viitata my0s viestintddn osa-alueelta toiselle (eng. cross-domain
communication). Kdytannossa tama tarkoittaa tyoaiheisiin liittyviin yhteydenot-
toihin vastaamista tyoajan ulkopuolella ja muuta eldméaa koskeviin yhteydenot-
toihin vastaamista tydaikana (Wan ym., 2019). Viestintd molempiin suuntiin on
vapaaehtoista ja harkinnanvaraista (Fenner & Renn, 2004; Schlachter ym., 2018).
Oleellista tdimédnkaltaisessa viestinndssd on tunnistaa sen mahdolliset hyodyt ja
haitat; liiallinen osa-alueelta toiselle tapahtuva viestintd heikentdd toimimista
kummalla tahansa osa-alueella, minkd vuoksi tiettyjen sddntdjen luominen voi
helpottaa tyontekijoitd priorisoimaan yhteydenottoja osa-alueelta toiselle (Wan
ym., 2019).

Laheisissd vuorovaikutussuhteissa tapahtuvaa tyon ja muun eldman rajan-
hallintaa ovat tarkastelleet my6s Cruz ja Meisenbach (2018). Heiddn tutkimuk-
sensa lisdsi ymmarrystd siitd, miten ihmiset, joilla on tyon ja muun eldmaén valilla
myds kolmas alue, kuten vapaaehtoistyo, hallitsevat moninaisia roolejaan vuo-
rovaikutuksessa ldheistensd kanssa. Tyon ja muun elamén rajanhallinnan sosiaa-
linen ulottuvuus nékyi esimerkiksi tilanteissa, joissa haitalliseksi koettujen osa-
alueiden integroiminen sekd roolien samankaltaisuus sai aikaiseksi rajoista
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neuvottelun perheenjdsenten kanssa. Toisaalta nimenomaan vuorovaikutuksen
rajoittaminen ja rajat ylittavéasta viestinnastd pidattaytyminen olivat myds impli-
siittisid rajanhallinnan muotoja. Ne tulivat esiin tilanteissa, joissa vapaaehtois-
tyon liberaalit arvot tiedettiin yhteensopimattomaksi esimerkiksi perheenjasen-
ten konservatiivisten arvojen kanssa. Cruz ja Meisenbach (2018) korostavatkin
tyon ja muun eldmdn rajanhallinnan dynaamista olemusta, jossa tarkedssa osassa
ovat jo aiemmin koetut ja ilmaistut asiat, jotka heijastuvat erityisilla tavoilla vuo-
rovaikutusprosesseihin ja valintoihin vuorovaikutuksen aikana. Koetut ja ilmais-
tut asiat voivat olla myos tydeldimdn arvomaailmasta lainattuja (Denker &
Dougherty, 2013). Ne voivat tuottaa vuorovaikutukseen rakenteita, joiden myota
parisuhteen osapuolet pyrkivat kehystamédan konfliktejaan vahdisiksi tai esitta-
vt tyon ja muun eldmén vastuisiin ja velvollisuuksiin liittyvét keskustelut pel-
kastdan myonteisessd valossa, yritysmaailman retoriikkaa kopioiden (Denker &
Dougherty, 2013).

Liheisten vuorovaikutussuhteiden kautta on mahdollista tarkastella, miten
suhteissa kaytavat keskustelut tyohon liittyen ndyttaytyvét sekd positiivisina etta
negatiivisina kokemuksina (Sweet, 2013). Ihmiset, jotka keskustelevat puolisonsa
kanssa positiivisista tyokokemuksistaan, voivat vahvistaa tyositoutumisen ja
tyon ja perhe-eldmdn yhteensovittamisen vilistd suhdetta (Culbertson ym., 2012).
Tdamadnkaltainen positiivinen tyon laikkyminen muuhun eldmé&én (eng. positive
work-to-family spillover) voi kdytdannossd tarkoittaa vaikkapa tyohon liittyvien
tarinoiden tai kokemusten jakamista perheenjdsenten kanssa tai jopa perheen-
jdsenten antamaa sisdllollistd kontribuutiota esimerkiksi luovalla alalla toimi-
valle tyontekijdlle (Snyder ym., 2021). Toisaalta ldikkyminen voi olla my6s nega-
tiivista, niin tydstd muuhun eldmé&édn kuin muusta eldamaéstd tychon, nayttaytyen
lilan vdhdisend perheen kanssa vietettynd aikana tai kokemuksena, ettei tiettyja
tyotehtdvid voida ottaa vastaan perhevelvollisuuksien takia (Snyder ym., 2021).
Yksin eldville, ei-perheellisille henkiloille ldheiset vuorovaikutussuhteet, kuten
ystavyyssuhteet voivat olla erityisen tarkeitd hyvinvoinnin kannalta. Namaé suh-
teet edistdvit tunnetta ymmarretyksi ja kuulluksi tulemisesta, koska suhteissa on
mahdollista jakaa yhteisid kokemuksia ja kiinnostuksen kohteita (Pedersen & Le-
wis, 2012). Tamédn myo6td myods ndissd suhteissa muodostetaan ndkemyksid ja ko-
kemuksia, jotka ovat olennaisia tyon ja muun eldmén rajanhallinnan kannalta.

2.3.2 Rajanhallinta tyéelimin vuorovaikutussuhteissa

Tyo6eldamén vuorovaikutussuhteilla tarkoitetaan niitd suhteita, jotka eivit perustu
vapaaehtoisuuteen, vaan ne rakentuvat ammatillisten ja hierarkkisten roolien
ympdrille. Namaé suhteet ovat luonteeltaan tehtdvitavoitteisia, mikéd tarkoittaa,
ettd niiden keskitssa on tyotehtdvien suorittaminen (Myers ym., 2011; Sias, 2009).
Tyoyhteisossa yksi keskeisimmistd vuorovaikutussuhteista rakentuu tyontekijan
ja lahijohtajan vélille (Sias, 2009), ja tdimd suhde on merkittava tekija myo6s tyon
ja muun eldmén rajanhallinnassa.

Lahijohtajan kykya keskustella tyontekijan yksityiselamén asioista voidaan
pitdd muuta eldmédd tukevana ldhijohtajakdyttdytymisend (eng. family-suppor-
tive supervisor behavior), joka sisdltdd sekd emotionaalista ettd instrumentaalista
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tukea (Hammer ym., 2009). Emotionaalinen tuki edellyttasd, ettd tyontekijd tuntee
olonsa turvalliseksi keskustellessaan ldhijohtajan kanssa tarpeen vaatiessa, kun
taas instrumentaalinen tuki edellyttda reaktiivista viestintdd, jossa tyontekijan
tyon ja muun eldmén tarpeet kédsitellddn pdivittdisissa hallinnollisissa toimenpi-
teissd (Hammer ym., 2009). Lahestymistapa, joka keskittyy tyotekijoiden muuta
eldamédd tukevaan ldhijohtajakdyttdytymiseen korostaa yksilon ja organisaation
vilistd yhteyttd, jossa ldhijohtajien tietoisuus tyontekijoidensd muusta eldmasta
voi olla keskeinen tekija tyontekijan organisaatioon identifioitumisessa (esim.
van Zoonen ym., 2020). Lahijohtaja toimii my6s tyoyhteison arvojen ja normien
ohjaajana (Derks ym., 2015; Koch & Binnewies, 2015). Hadnen toimintansa vahvis-
taa tai heikentdd esimerkiksi tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen kdytan-
teitd kuten joustotyon mahdollisuuksia tyoyhteisossa (Nordbdck ym., 2017).

Vaikka tyontekijan ja ldhijohtajan vélinen suhde on merkittdva tyon ja
muun eldmén rajanhallinnan ndkokulmasta, myos tydyhteison vertaissuhteet ja
niissd rakentuvat merkitykset ovat tdarkeitd. Vertaissuhteen késitteelld tarkoite-
taan samalla hierarkiatasolla tydskentelevien tyttovereiden keskindistda vuoro-
vaikutussuhdetta, joka perustuu yleensd kollegiaalisuuteen ja samaan tyoyhtei-
s60n kuulumiseen (Sias, 2009). Ndissd suhteissa yksi oleellisimmista toiminnoista
on sosiaalisen tuen tarjoaminen ja vastaanottaminen (Sias, 2009). T4llaiseen ver-
taissuhteissa rakentuvaan tyon ja muun eldmén rajanhallintaan liittyy esimer-
kiksi perheasioista keskusteluun tyoyhteisossd, mikd voi toimia stressin lievitta-
jand ja edistdd tyontekijoiden hyvinvointia (Krouse & Afifi, 2007).

Keskustelu muun eldmin asioista tyteldmdn vuorovaikutussuhteissa ei
kuitenkaan ole itsestddnselvyys. Ensinndkin puhumista muun eldmén asioista ja
yksityisen tiedon jakamista madrittavat organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutuk-
selliset tekijat, kuten tyokavereiden vilinen luottamus, jotka motivoivat paljasta-
maan tai salaamaan yksityistd tietoa tyoyhteisossd (Smith & Brunner, 2017). Ta-
mén lisdksi on mahdollista, ettd liiallinen yksityiskohtainen tieto esimerkiksi
perhe-eldmén haasteista voi estdd tehokasta ongelmanratkaisua tiimeissa tai tyo-
yhteisoissd, kun tyontekijat eivat uskalla kyseenalaistaa kuormittunutta tyonte-
& Rothbard, 2018). Ndiden erilaisten ndkokulmien ymmartdaminen on tarkedsd,
jotta tyoyhteisot voivat edistdd avointa viestintdd mutta samaan aikaan kunnioit-
taa yksilollisid rajoja koskien yksityisen tiedon jakamista.

Tdssa vditoskirjassa tyontekijan vuorovaikutussuhteeseen viitataan viestin-
nan tutkimukselle keskeiselld kasiteelld vuorovaikutussuhteen (toinen) osapuoli.
Vuorovaikutussuhteen osapuolet tdssd vditdskirjassa ovat osapuolia seké ldhei-
sissd ettd tyoeldman vuorovaikutussuhteissa ja tétd tietoa tarvittaessa tarkenne-
taan kertomalla, onko kyseessd ldheinen vuorovaikutussuhteen osapuoli (puo-
liso tai ystdvd) vai tydeldamédn sijoittuvan vuorovaikutussuhteen osapuoli (ldhi-
johtaja, kollega, tiimin jdsen tai tiimin johtaja).

27



2.3.3 Rajanhallinnan sosiokulttuurisuus ja sosiomateriaalisuus

Tyo6n ja muun eldmén rajanhallinnan sosiaalinen ulottuvuus tuo esiin vuorovai-
kutuksessa rakentuvat merkitykset, joilla tyon ja muun eldmén rajoja hallitaan.
Merkitykset voivat liittyd esimerkiksi ajankdyttoon tai vastuiden jakamiseen ela-
médn eri osa-alueilla. Namé& merkitykset eivdt kuitenkaan muodostu tyhjastd,
vaan ne rakentuvat laajemmissa viitekehyksissd, ympéaroivdssa yhteiskunnassa
ja kulttuurissa (De Alwis ym., 2022; Wieland, 2011). Siksi se, millaisia arvoja tyo
ja muu eldma pitavit sisdllddn ja miten niihin suhtaudutaan, ovat tyon ja muun
eldmédn rajanhallinnalle térkeitd, silld ne ohjaavat, rajaavat ja muokkaavat sitd
keskustelua, jota vuorovaikutussuhteiden tasolla kdydadan (Denker & Dougherty,
2013). Yhta lailla tdhédn vaitoskirjaan sisdltyviin osatutkimuksiin sekd niissd kay-
tettyihin aineistoihin kytkeytyviat myos sosiokulttuuriset tekijdt, jotka méadritta-
vt sitd, millaisia merkityksid organisaatiossa annetaan esimerkiksi tyon ja muun
elamdn vdliselle tasapainolle tai tyon ja muun eldman rajat ylittdvalle viestinta-
teknologian kaytolle. Siind missd sosiokulttuurinen ndkokulma auttaa ymmarta-
mé&dn tyon ja muun eldman rajanhallintaa muokkaavia tekijoitd sekd rajanhallin-
taan liittyvid yhteiskunnallisia rakenteita, tdssd vditoskirjassa tyon ja muun elé-
mén rajanhallintaan kytkeytyvan viestintdteknologian kayttod tarkastellaan laa-
jentamalla teknologian affordanssien ndkokulmaa sosiomateriaalisilla affordans-
seilla. Teknologian affordanssindkdkulma ottaa huomioon seka viestintdteknolo-
gian ominaisuudet, kuten ohjelmistot, laitteistot ja verkostot ettd teknologian
kayttoon liittyvét sosiaaliset tekijdt (Fayard & Weeks, 2007; Gibson, 1979; Treem
& Leonardi, 2013). Integroimalla teknologian affordanssien ymmarrykseen myos
kéasityksen sosiomateriaalisista, tilaan ja aikaan liittyvistd affordansseista, véditos-
kirja lisdd ymmarrystd siitd, millaisia ovat tyon ja muun eldmén rajanhallinnalle
olennaiset affordanssit ja miten tyon ja muun eldméan vilisid rajoja hallitaan tek-
nologisia ja tila-ajallisia affordansseja hyddyntamalld. Tassd vaitoskirjassa seka
sosiokulttuurisen tekijoiden huomioiminen ettd tyon ja muun eldmén rajanhal-
linnalle olennaisten sosiomateriaalisten affordanssien tunnistaminen on tirkeas,
silld ne auttavat ymmairtamadan, ettei tyon ja muun eldmén rajanhallintaa ta-
pahdu tyhjiossd ja toisaalta tunnistavat sen, ettd rajanhallintaan liittyy myo6s vuo-
rovaikutuksessa rakentumattomia tekijoitd, kuten teknologia, tila ja aika.
Sosiokulttuuriset tekijdt voivat tulla ndkyviksi tyon ja muun eldman rajan-
hallinnassa monin tavoin. Wielandin (2011) etnografinen tutkimus ruotsalaisessa
organisaatiossa toi esille, miten tyén ja muun eldman rajoja hallitaan myos laa-
jemmissa, kuten organisaation, yhteiskunnan ja kulttuurin konteksteissa. Kun or-
ganisaatiossa vahvistetaan sosiokulttuurisia arvoja ja normeja, ne tuottavat mer-
kityksid tyon ja muun eldmén tasapainolle sekd ihanteita sille, miten tyon ja
muun eldmdn rajanhallintaa tulisi toteuttaa. Wielandin (2011) tutkimus osoitti
myds, kuinka ympdardivat institutionaaliset rakenteet tuottavat rajoja tyon ja
muun eldméan vilille. Téllaisia ovat esimerkiksi tyoaikalaki sekd pienten lasten
hoitopaikkojen aukioloajat, jotka jo sindlldan madrittavat ja rajaavat tyohon kay-
tettdvad aikaa. Toisaalta, vaikka sosiokulttuuriset tekijdt voivat tuottaa tasapai-
noon liittyvid ihanteita ja instituutionaaliset rakenteet rajoja, tyon ja muun
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eldmdn yhteensovittamista tukevat kdytanteet, kuten kirjatut sdannot koskien
perhevapaiden pitamistd, muuttuvat ja muokkautuvat tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa (Choroszewicz & Kay, 2020; Kirby & Krone, 2002). Kdytannossd tama
voi tarkoittaa esimerkiksi negatiivista tai vahéattelevad puhetyylid koskien perhe-
vapaita tai kellonympéri tyoskentelevien tyontekijoiden ihannoimista (ter
Hoeven ym., 2017).

Sosiokulttuuriset tekijdt tulevat esille myos tédssd vditoskirjassa. Vaitoskir-
jaan sisdltyvien ensimmadisen ja toisen tutkimusartikkelin aineistot edustavat
suomalaista ja ndin ollen myds pohjoismaista tytelamdkulttuuria. Siksi on tar-
kedd tiedostaa, ettd Pohjoismaissa, Suomi mukaan lukien, noudatetaan kattavaa
kansallista tyolainsdddantod (Abendroth & Den Dulk, 2011; Mauno ym., 2005).
Tyodeldmén ja muun eldamaén vilisten konfliktien taso Suomessa on raportoitu ole-
van matalampi kuin muissa Euroopan maissa (esim. Ranskassa ja Iso-Britanni-
assa). Myos tuki, jota on saatavilla sekd tychon ettd muuhun eldmdan tyon ja
muun eldmén tasapainon maksimoimiseksi, on Suomessa suhteellisen korkea
(Abendroth & Den Dulk, 2011). Se, millaisessa sosiokulttuurisessa ymparistossa
tyon ja muun eldmdn rajoja hallitaan, on myds johtamiseen kytkeytyvad, jolloin
esimerkiksi pohjoismaisen johtamistyylin ominaisuudet, kuten matalahierarkki-
suus, epdmuodollisuus, sekd avoin ja suoraviivainen viestintd (Gustavsson, 1995)
ovat sosiokulttuurisia tekijoitd, jotka heijastuvat tyon ja muun eldmén rajojen
madrittamiseen.

Kolmannen ja neljannen tutkimusartikkelin aineisto on kerétty globaalista
organisaatiosta, jonka padkonttori sijaitsee Suomessa. Vaikka globaalin organi-
saation arvot ja normit olivat selkeésti rakennettu suomalaisen ja pohjoismaisen
tydelamakulttuurin pohjalta, globaalin organisaation tydeldamakulttuuriin heijas-
tuivat myos eri tyontekijoiden erilaiset kansallisuudet ja niiden sosiokulttuuriset
tekijat. Maakohtaisella, kulttuurisella kontekstilla on verrattain suuri merkitys
erityisesti tyon ja muun eldamén rajanhallintaan (Allen ym., 2020; Ollo-Lépez &
Goni-Legaz, 2017). Esimerkiksi kollektiivisissa kulttuureissa tyén ja muun ela-
mén rajat ovat lapdisevampid eikd téiden valumista vapaalle ndhdd ongelmalli-
sena (De Alwis ym., 2022). Kun esimerkiksi viestintdteknologian kayttoa maarit-
tavét yksilollisten mieltymysten sekd sosiaalisten normien liséksi laajemmat so-
siokulttuuriset tekijdt, kuten kansallinen kulttuuri, tyontekijdt saattavat taipua
helpommin hyvidksymaan tydajan ulkopuolisen tavoitettavuuden, koska he us-
kovat olevansa velvollisia noudattamaan ylemp&d organisaatiosta tulevia méaa-
rayksid (De Alwis ym., 2022; Ollo-Lépez & Goni-Legaz, 2017).

Sosiomateriaalisuus tdssd vditoskirjassa kytkeytyy viestintdteknologian
kayttoon. Vaikka itse viestintdteknologia ei ole vaitoskirjan keskiossd, sen merki-
tys tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa on oleellinen. Tydn ja muun eldméan
rajanhallinnan kontekstissa viestintdteknologian kayttéd on tarkoituksenmu-
kaista tarkastella sosiomateriaalisen ndkokulman kautta. Tdssa vditoskirjassa so-
siomateriaalisuus viittaakin tutkimussuuntaukseen, jonka juuret viestinnin tut-
kimuksen osalta perustuvat ymmarrykseen siitd, ettd ihmisen asenteet ja usko-
mukset koskien uutta teknologiaa ja niiden kaytettavyyttda muodostuvat vuoro-
vaikutusprosesseissa  (Leonardi, 2012). Tamd tarkoittaa sitd, ettei
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viestintdteknologiaan ndhdd ainoastaan ulkoisena voimana, joka vaikuttaa seka
tyokdytanteisiin ettd tyontekijoiden yksityiseen eldmaan (Cecez-Kecmanovic ym.,
2014) vaan se ymmadrretddn my0s osana sosiaalisia ja materiaalisia kdytantoja.

Sosiomateriaalisuuden ndkokulmasta kokemus jatkuvasta tavoitettavuu-
desta muotoutuu ihmisten ja teknologioiden vuorovaikutuksessa. Laite ei aino-
astaan tarjoa teknisid mahdollisuuksia, vaan sen suunnittelu, kayttotarkoitus ja
kayttoon liittyvat kaytanteet kytkeytyvit osaksi laajempaa sosiaalista kontekstia
(Mazmanian, 2013). Kun sdhkopostien jatkuva ”“puskeminen” yhdistyy kaytta-
jien valintoihin pitd4 laite jatkuvasti mukana, vilkuilla sitd ja vastata viesteihin,
viestintdteknologian sosiaaliset ja materiaaliset puolet ovat konstitutiivisesti kie-
toutuneita ja yhteismuotoutuneita (Orlikowski, 2007; 2010). Tédssa vditoskirjassa
tarkastellaan tédllaista yhteismuotoutumista globaalin tyon kontekstissa, jossa or-
ganisaation sosiaaliset normit ja globaalien tiimien kdytanteet kietoutuvat vies-
tintdteknologian tarjoamiin materiaalisin ominaisuuksiin. Globaalissa organisaa-
tiossa tyoskentelevien tiimien jasenten ndhd&dan hallitsevan globaalin tyon sekéa
tyon ja muun eldamaén vélisid rajoja hyddyntdamalld rajanhallinnan sosiomateriaa-
lisia affordansseja (Fayard & Weeks, 2007; Gibson, 1979; Treem & Leonardi, 2013).

Tdssd vditoskirjassa affordanssit liittyviat vditoskirjan sosiomateriaaliseen
ndkokulmaan. Affordanssindkokulma itsessddn pohjautuu Gibsonin (1979) méaa-
ritelmddn, jonka mukaan affordanssi on toimintamahdollisuus, joka selittdd,
miksi eri lajit havaitsevat luonnonympaériston kohteet eri tavoin. Tatd nakokul-
maa on sittemmin hyodynnetty teoreettisena viitekehyksend tutkimuksissa, jotka
tarkastelevat uusien viestintdteknologioiden kayttod organisaatioympéristdissa
(Evans ym., 2017; Rice ym., 2017). Ndissd tutkimuksessa affordanssit on teoreti-
soitu relationaaliseksi kasitteeksi, jolloin teknologian kdyttod voidaan selittdd
teknologian materiaalisten ominaisuuksien ja kdyttdjan subjektiivisten havainto-
jen ja tavoitteiden yhdistelmand (Treem & Leonardi, 2013). T4td teknologian af-
fordanssien niakokulmaa onkin hyodynnetty laajasti tarkasteltaessa organisaa-
tioiden sosiaalisen median ja muiden viestintdteknologioiden kayttoon liittyvid
prosesseja, kuten tiedonjakamista, itsensédesittamistd tai tiimioppimista (Ellison
ym., 2015; Gibbs ym., 2013; Treem & Leonardi, 2013). Tydn ja muun eldmaén ra-
janhallinnan kontekstissa affordanssindkokulma tarjoaa mahdollisuuden tarkas-
tella tyontekijoiden tuottamien sosiaalisten merkitysten seké viestintdteknologi-
oiden materiaalisuuden yhteen kietoutumista ja sitd, millaisia ilmi6itd tama tuot-
taa rajanhallintaan. Tdssd vditoskirjassa tarkastellaan erityisesti sitd, miten glo-
baalissa organisaatiossa tydskentelevit tiimin jasenet hallitsevat sekd globaalin
tyon ja tyon ja muun eldmaén vilisid rajoja rajanhallinnan teknologisia ja tila-ajal-
lisia affordansseja hyodyntamalla.
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2.4 Tutkimuksen nikokulmat tyon ja muun eliméin rajanhallin-
taan

24.1 Ammatti-identiteetti rajanhallinnalle merkityksid tuottavana tekijana

Tama vaitoskirja keskittyy tarkastelemaan tyon ja muun eldmén rajanhallintaa
vuorovaikutuksessa rakentuvana, merkityksid tuottavana vuorovaikutusproses-
sina. Merkitykset eivit kuitenkaan, kuten edellisessd luvussa todettiin, muo-
dostu tyhjdstd vaan ne ovat sidoksissa ymparsivdan yhteiskuntaan, rakenteisiin
ja normeihin. Ndiden laajempien tekijoiden lisdksi tdssd vditoskirjassa tarkastel-
laan my®0s sitd, millaisia merkityksid kasitykset ammatti-identiteetistd tuottavat
tyon ja muun eldmaén rajanhallintaan.

Viitoskirjassa identiteettid tarkastellaan ndkokulmasta, joka kasittdad iden-
titeetin vuorovaikutuksessa muotoutuvana ja jatkuvasti kehittyvéana ja muuttu-
vana kdsitteend. Sosiaalipsykologiassa on perinteisesti mindkuvalla ja identitee-
tilld viitattu sithen, miten yksil6 hahmottaa oman itsensd ja ilmaisee sen sosiaali-
sessa ympdristossddn (Helkama ym. 2020). Tassd tutkimuksessa identiteetti kui-
tenkin ymmarretddn laajempana késitteend, joka korostaa minuuden sosiaalista
ja tilannesidonnaista luonnetta. Sosiaalisen konstruktionismin ndkoékulmasta
painotetaan identiteetin joustavaa ja toiminnallista rakentumista sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa (Sakki & Cottier, 2012) mutta viestinnéllinen ndkdkulma
identiteettikeskusteluun korostaa ennen kaikkea sitd, miten yksilé antaa merki-
tyksen omalle identiteetilleen ja elimédnkokemuksilleen sekd miten han neuvot-
telee identiteetistddn muiden ihmisten kanssa (Scott ym., 1998). Viestinnallisesta
nakokulmasta tarkasteltuna identiteettirakennetta voidaankin kuvata kristalli-
soitumisen metaforalla, joka viittaa siihen, miten identiteetit kasvavat, muuttu-
vat ja heijastuvat eri tavoin eri tilanteissa (Tracy & Trethewey, 2005). Organisaa-
tio- ja tyoelamatutkimuksessa on erityisesti tutkittu identiteetin relationaalista
luonnetta (esim. Sluss & Ashforth, 2007), mika tarkoittaa, ettd identiteetti sisaltda
myo6s perhe- ja ammatilliset roolisuhteet sekd kuulumisen erilaisiin ryhmiin ja
verkostoihin (Brewer, 2001). Taméa nakokulma muistuttaa sosiaalisen identiteetin
teoriaa (Tajfel, 1974), jonka mukaan identiteetti ei ole vain yksilollinen vaan myos
sosiaalinen ja perustuu ryhmdkuuluvuuteen.

Tyo6n ja muun eldmdn rajanhallinnan tutkimuksessa puhutaan sekd rooli-
ettd identiteettityostd. Roolityolld tarkoitetaan tasapainottelua rooleihin kytket-
tyjen sosiaalisten odotusten vililld (Kirby ym., 2003) ja identiteettityo viittaa pro-
sesseihin, joiden avulla ihmiset pyrkivdat muodostamaan johdonmukaisen ja yh-
teisen identiteetin, joka muokkautuu useiden identiteettien vaikutuksesta (Wat-
son, 2008). Roolit tyon ja muun eldmé&n osa-alueilla ndhd&dédn usein erillisind ko-
konaisuuksina tai ulottuvuuksina, jotka tdytyy saada tasapainoon tai niiden ym-
pdrille tulee luoda rajat, jotta konflikteilta valtyttdisiin. T4lloin tuloksena voi olla
ndkokulma, joka keskittyy lahinna eri osa-alueisiin kokonaisvaltaisemman iden-
titeetin sijaan (Kirby ym., 2003). Identiteettity® sen sijaan voidaan maaritelld yk-
silon toimijuudeksi, jonka myotd luodaan, esitetidn sekd ylldpidetddan
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henkilokohtaisia identiteettejd, jotka ovat yhteneviisid ja tukevat késitystd mina-
kuvasta (Snow & Anderson, 1987).

Tasséd vaitoskirjassa ammatti-identiteettikésityksia tarkastellaan suomalais-
ten toimittajien ndkokulmasta. Toimittajien ammatti-identiteetti viittaa siten hei-
dédn tyohonsd ja ammattiinsa liittyvadn, sosiaaliseen ja tilannesidonnaiseen mi-
ndkésitykseen, joka muotoutuu journalististen normien ja ihanteiden sekd kay-
tannon tydeldméan vélisessd suhteessa (Deuze, 2005, Poyhtéri ym., 2016). Perin-
teisesti toimittajien ammatti-identiteetti on ndhty vahvana, eli tyd ndhdadan ela-
médntapana, jossa ei noudateta tytaikoja (Deuze, 2005; Lehtonen, 2013; Paaso,
2021; Snyder ym., 2021). Ndakemystd vahvasta ammatti-identiteetistd tukee myos
tutkimus, jonka mukaan toimittajat ndkevdat ensisijaisesti itsensd toimittajina ja
vasta toissijaisesti organisaation tyontekijoind (Russo, 1998). Journalismin perin-
teeseen kiinnittyvd ammatti-identiteetti ndyttdd rakentuvan jo koulutuksen ai-
kana, jossa muodostuu kédsitys ammatista, joka palvelee yleisod (Ahva ym., 2022).
Taman kasityksen mukaan toimittajien tehtdvana on toimia eettisesti, ei esimer-
kiksi liiketaloudellisten tavoitteiden mukaisesti (Ahva ym., 2022). Muutokset
journalismin kentdlld voivat osaltaan horjuttaa ammatti-identiteettid, jota pyri-
tadan kuitenkin vahvistamaan nojautumalla perinteisiin journalistisiin ydinarvoi-
hin (Poyhtari ym., 2016).

Ammatti-identiteettiin liittyvat kasitykset voivat auttaa ymmartamaan, mi-
ten yksilon minuus muotoutuu suhteessa muihin ja miten erilaisissa rooleissa,
kuten puolisoina, tyontekijoind, vanhempina tai ikdantyvien lapsina, ihmiset na-
kevit itsensd (Gregory, 2001). Vaikka keskusteluissa tydstd ja perheestd usein ko-
rostetaankin perheen merkitystd ja sen asettamista etusijalle, tyé ndhddan kui-
tenkin osana identiteettid ja se toimii myds vanhemmuuden identiteetin vasta-
painona (Golden, 2000). Kun ammatti-identiteetti on vahva ja ty6 koetaan erityi-
sen merkitykselliseksi, vuorovaikutussuhteissa voi ilmetd sekd ajankayttoon etta
luottamukseen liittyvid konflikteja, jos vahvan ammatti-identiteetin omaava
vuorovaikutussuhteen osapuoli ei osaa kieltdytyd hanelle tarjotuista ylimaarai-
sistd tyotehtdvistd tai kokee, ettei suhteen toinen osapuoli arvosta hdnen tyotdan
(Oelberger, 2019). Tassd vditoskirjassa tarkastellaan sitd, millaisia merkityksid ka-
sitykset ammatti-identiteetistd tuottavat vuorovaikutuksessa rakentuvaan tyon
ja muun eldmén rajanhallintaan.

24.2 Globaali ty6 rajanhallinnan kontekstina

Globaali tyd madritelldan usein maantieteellisesti hajautuneeksi, viestintdtekno-
logiasta riippuvaiseksi, kulttuurisesti monimuotoiseksi sekd dynaamisista raken-
teellisista jarjestelyistd koostuvaksi (Gibson & Gibbs, 2006). Tama tarkoittaa, etta
toitda tehdaddn viestintdteknologian vélitykselld eri maiden valilld, mahdollisesti
erilaissa tiimeissd, joiden jasenet voivat vaihtua sen mukaan, millaisiin haastei-
siin tai kehitystarpeisiin tiimin odotetaan vastaavan (Gibbs, 2009). Globaalin tyon
tavoitteena on kehittdd organisaatioiden innovaatiotyoskentelyd seka yhteistyotd,
joka mahdollistetaan yhdistamalld monipuolista tietotaitoa ja asiantuntemusta
organisaation eri osista (Stahl ym., 2010). Globaaliin tyohon kuuluu jatkuva na-
vigointi niin maantieteellisilld, ajallisilla, kielellisilld ja kulttuurisilla rajoilla

32



(Neeley, 2015), joiden ylitse globaalin organisaation jdsenet tydskentelevit. Eten-
kin ajalliset rajat ja niiden hallinta voivat heijastua tytn ja muun eldmén rajan-
hallintaan monin tavoin. Siind missd samalla aikavychykkeelld toimivissa tyo-
paikoissa muodostuu helposti kisitys tyostd, jota tehdddn niin sanottuun viras-
toaikaan, globaalissa tyossd tamédnkaltaista késitystd ei valttaméattd muodostu.
Sen sijaan tyontekijdt joutuvat puntaroimaan enemmadn, jatkavatko he tyopai-
vadnsd, kun toisella aikavyohykkeelld saman tiimin jasen vasta aloittaa tyopadi-
vddnsd vai asettavatko he rajoja esimerkiksi tavoitettavuuden suhteen (Lirio,
2017; Nurmi & Hinds, 2020).

Globaalin tyon piirteet, kuten suuri autonomia ja joustavuus ovat saman-
kaltaisia muiden, niin sanottujen uudentyyppisten téiden kanssa, joita on synty-
nyt viestintdteknologian ja pilvipalveluiden kdyttoonoton myotd (Scully-Russ &
Torraco, 2020). Vaikka globaali ty6 on usein my0s tietointensiivistd ja autono-
mista, tdssd vditoskirjassa globaaleilla tyontekijoilld viitataan lahityota paikalli-
sissa toimipisteissd tekeviin tyontekijoihin. Né&in ollen he eroavat esimerkiksi di-
gitaalisista nomadeista (eng. digital nomads), joiden tavoitteena on hylita perin-
teisen toimistotyon ulkoa pdin asetetut raamit (Cook, 2020) ja pyrkid saamaan
liikkuvuuden kautta lisdd vapautta (Thompson, 2019).

Globaalin tyon erityispiirteistd huolimatta tutkimusta erityisesti globaalin
tyon rajoista suhteessa tyon ja muun eldimén rajanhallintaa on melko vidhan. Tyon
ja muun eldmén rajanhallintaa globaalissa tydssd on tutkittu ldhinnéa tiimin joh-
tajien nakokulmasta, joka on lisinnyt ymmarrystd etenkin tiimin johtajien kayt-
tamistd erilaisista strategioista hallita sekd globaalin tyon ettd tyon muun elaméan
valisid rajoja (Lirio, 2017; Ruppel ym., 2013). Aikaisempi tutkimus on kuitenkin
keskittynyt enemmaén globaaleiden tiimien viestintddn ja yhteistyon haasteisiin.
Maantieteellisten ja ajallisten rajojen on havaittu vaikeuttavan tiedon jakamista
eri toimipisteiden vililld (Cramton ym., 2007; Watson-Manheim ym., 2012) seka
luottamuksellisten suhteiden muodostumista kaukana olevien kollegoiden
kanssa (Cramton & Hinds, 2005; Gibbs ym., 2021a). My®6s kielellisten ja kulttuu-
risten rajojen on havaittu luovan jaottelua globaalien tyontekijoiden vilille
(Gibbs ym., 2021b; Hinds ym., 2014). Naiden lisdksi rajat globaalissa tytssd voi-
vat ilmetd erilaisissa tyokdytéanteissd, jotka liittyvit erilaisiin kasityksiin siitd, mi-
ten tyotd tulisi tehdd (Chudoba ym., 2005). Globaalin tyon rajat eivit kuitenkaan
aina ole merkittdvid eikd rajoja valttamatta koeta hdiriding, jos rajoja hallitaan
selkeilld ohjeilla ja ne tuottavat yhtendisid odotuksia tyokdytantsihin (Watson-
Manheim ym., 2012). Téllaisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi yhdessa sovitut
joustavat aikarajat, joilla voidaan valttdd viivastyksid tyon koordinoinnissa
(Cummings ym., 2009) tai psykologisesti turvallisen viestintdilmapiirin luomi-
nen, jolla lievennetddn haasteita globaalin tyon rajoihin liittyen (Gibson & Gibbs,
2006). Globaalin tyon rajoilla tyoskentelyd edesauttavat myos tukea tarjoavat te-
kijat, kuten koettu ldheisyys (Wilson ym., 2008), joka voi muodostua silloin, kun
globaalien tiimien jdsenet reagoivat nopeasti toinen toistensa viesteihin, haivyt-
tden mielikuvaa siitd, ettd tyoyhteison jasenet ovat toisella puolella maailmaa
(O’Leary ym., 2014).
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Tassd vditoskirjassa globaalin tydn rajoja ja rajanhallintaa ldhestytdan vies-
tintdteknologian kayton sekd tavoitettavuusodotusten ndkdkulmasta. Viestinta-
teknologialla tarkoitetaan siahkopostin, intranetin, verkkokokousten, pikavies-
tintdjarjestelmien, dlypuhelinten sekd yrityksen sosiaalisen median (Rice ym.,
2017) kayttod. Vditoskirjassa viestintdteknologian sekd ajan ja tilojen kayttod tar-
kastellaan tunnistamalla tyon ja muun eldmén rajanhallinnalle olennaisia tekno-
logisia ja tila-ajallisia affordansseja. Tama relationaalinen ndkokulma affordans-
seihin antaa ndin ollen mahdollisuuden tarkastella globaalissa organisaatiossa
tyoskentelevien tiimien moninaisia strategioita hallita globaalin tyon ja tyon ja
muun eldmén rajoja. Affordanssindkokulmaa on hyodynnetty runsaasti tarkas-
teltaessa sosiaalisen median ja muiden viestintdteknologioiden affordansseja or-
ganisaatioprosesseissa, kuten tiedon jakamisessa, itsensd esittdmisessd ja tiimi-
tyossd (Ellison ym., 2015; Gibbs ym., 2013; Laitinen, 2020; Treem & Leonardi,
2013).

2.4.3 Tyobajan ulkopuolinen tavoitettavuus rajanhallinnassa

Viestintdteknologiat, kuten sahkodposti, pikaviestit, puhelut ja tekstiviestit, mah-
dollistavat yhteydenpidon ajasta ja paikasta riippumatta, tarjoten suurempaa
joustavuutta sekd tyon ja muun eldmén rajojen lapdisevyyttd (Wajcman ym., 2008;
Wajcman & Rose, 2011). Viestintdteknologian mahdollistama tavoitettavuus on
ndin ollen merkittdva osatekija tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa (Mattern
& Klein, 2022). Tavoitettavuus on osa tyontekijoiden sosiaalista infrastruktuuria,
joka muodostuu sosiaalisista kontakteista ja normeista, jotka koskevat seka ta-
voitettavuutta ettd siihen reagointia (Mazmanian & Erickson, 2014). Tama infra-
struktuuri méadrittelee tavoitettavuuden tason suhteessa tiimin johtajiin, kollegoi-
hin tai asiakkaisiin (Mazmanian & Erickson, 2014; Wajcman & Rose, 2011). Ta-
voitettavuuteen liittyy paradoksaalisuutta ihmisten navigoidessa tavoitettavuu-
den ominaisuuksien vilill4; halutaanko korostaa omaa henkilokohtaista autono-
miaa vai sitoutumista tyoyhteisoon tai asiakkaisiin (Mazmanian ym., 2013) tai
halutaanko olla ldhes aina tavoitettavissa vai pyritddanko tavoitettavuutta hallit-
semaan erilaisilla strategioilla (Leonardi ym., 2010). Tavoitettavuutta tarkastel-
laankin usein sen tuottamien vastakkaisten ominaisuuksien kautta (esim. ten
Brummelhuis ym., 2021).

Jatkuvalla tavoitettavuudella tarkoitetaan viestintdteknologian kautta ta-
pahtuvaa tyon tekemistd tai tyon monitorointia tydajan ulkopuolella (Wajcman
ym., 2008; Wajcman & Rose, 2011). Taménkaltaisella tavoitettavuudella on to-
dettu olevan negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimusten
mukaan jatkuva tavoitettavuus estdd psyykkisen irrottautumisen tyostd (Biichler
ym., 2020; Sonnentag & Bayer, 2005), aiheuttaa stressid (Mazmanian ym., 2013),
sairauspoissaoloja ja terveyshaittoja (Arlinghaus & Nachreiner, 2013) sekd ongel-
mia nukkumisen suhteen (Barber & Jenkins, 2014). Jatkuvan tavoitettavuuden
negatiivisista vaikutuksista on raportoineet sekd osa-alueita segmentoivat kuin
myds integroivat ihmiset (Biichler ym., 2020) eli henkilokohtaisilla mieltymyk-
silld hallita tyon ja muun eldmén vilistd rajaa ei valttamattd ole merkitystd, jos
tavoitettavuus koetaan liialliseksi.
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Siind missé liiallinen tavoitettavuus aiheuttaa negatiivisia ilmioitd, tavoitet-
tavuus ndhdaddn usein myos positiivisessa valossa. Vaikka viestintdteknologian
kaytto voi aiheuttaa tyon tekemiseen keskeytyksid, tyontekijdt kokevat tavoitet-
tavuuden parhaimmillaan parantavan tyosuoritusta, kun viestintd tyokaverei-
den kanssa koetaan tehokkaaksi ja tyontekoa tukevaksi (ten Brummelhuis ym.,
2021). Etenkin tyoajan ulkopuolinen tavoitettavuus voi edesauttaa tyontekijad
orientoitumaan seuraavan tyopdivan haasteisiin ja pysymddn niin sano-
tusti “kartalla”, kun viestintd ei rajoitu ainoastaan virallisiin ty6tunteihin (Nurmi
& Hinds, 2020). Positiivisten kokemusten taustalla on usein myds kisitykset ja
kokemukset siitd, missd mddrin viestintdteknologian mydtd muodostuva tavoi-
tettavuus edesauttaa ajallisten tai fyysisten, tilaan liittyvien rajojen hallintaa
(Gruber ym., 2018). Kaytannossa tamd tarkoittaa tyontekijan kokemaa autono-
miaa sen suhteen, missa ja milloin toitd tehdddn (van Zoonen ym., 2023). Tamén-
kaltaiset ndkokulmat auttavat ymmartaméaan tavoitettavuuteen liittyvad vastak-
kainasettelua, mutta eivit varsinaisesti tarkastele sosiaalisissa suhteissa muodos-
tuvia odotuksia tavoitettavuuden suhteen.

Tassd vditoskirjassa tavoitettavuuteen liittyvid kysymyksid tarkastellaan
suhteessa tyon ja muun eldman rajanhallintaan. Keskitssd on ndin ollen tydajan
ulkopuolinen tavoitettavuus, joka ldpdisee tyon ja muun eldmaén rajat. Vaitoskir-
jan viitekehyksen mukaisesti tydajan ulkopuoliseen tavoitettavuuteen liittyvia
kysymyksid tarkastellaan vuorovaikutuksessa rakentuvana ja hallittavana il-
miond. Tavoitteena ei siis ole tarkastella yksilotason kokemuksia tyon ulkopuo-
lisesta tavoitettavuudesta vaan kasityksid ja kokemuksia tavoitettavuuden odo-
tuksista, joita tuottavat sekd globaalin tyon vaatimukset (Nurmi & Hinds, 2020)
ettd sosiaalinen ympaéristo, jossa globaalit tiimit tydskentelevit (De Alwis ym.,
2022; Derks ym., 2015; Dettmers & Biemelt, 2018). Tavoitettavuuden odotukset
eividt valttamattd kulje rinnakkain organisaation kdytdnteiden tai arvojen kanssa,
vaan ne voivat muokkautua tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tama voi tarkoit-
taa esimerkiksi sitd, ettd tydajan ulkopuolisella tavoitettavuudella todistetaan ha-
lua kehittyd omalla uralla tai osoitetaan sitoutumista organisaatioon (Chorosze-
wicz & Kay, 2020). Etenkin hajautetuissa tiimeissd ja tydyhteistissd tavoitetta-
vuutta tydajan ulkopuolella voidaan pitdd myos todisteena siitd, ettd toitd teh-
d&dn vaikka ldhijohtaja tai kollegat eivit olisi sitd ndkemaéssa (Cristea & Leonardi,
2019; Fonner & Roloff, 2012). Tam& on todenndkoistd erityisesti organisaatioissa,
joissa lahityotd eli toimistolla tai toimipisteelld tapahtuvaa tyoskentelyd arvoste-
taan enemman kuin etdtyotd (Afota ym., 2022).

Liséksi vaikka ldhijohtajat toimivat omalta osaltaan esimerkkeind seké vah-

vistaen ettd heikentden kasityksid tavoitettavuuden odotuksista (Derks ym., 2015;

Koch & Binnewies, 2015), voivat ldhijohtajat olla epétietoisia siitd, missd méadrin
tyontekijat loppujen lopuksi ovat tavoitettavissa tydajan ulkopuolella. He voivat
myds olla epdvarmoja siitd, miten tavoitettavuuden odotukset vaikuttavat tyon-
tekijoiden hyvinvointiin (Cristea & Leonardi, 2019; Leonardi ym., 2010). Kun
odotukset tavoitettavuuden suhteen tuntuvat liiallisilta, ne voivat asettaa haas-
teita tyontekijoiden kyvylle sdddelld tyon ja muun eldmén vélisid rajoja (Cristea
& Leonardi, 2019; Derks ym., 2015). Etenkin, jos odotukset tavoitettavuuden
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suhteen koskevat ei-kiireellisid tai pienimuotoisia tyotehtdvid, tydajan ulkopuo-
linen tavoitettavuus voidaan ndhda hdiritsevand tekijand muun eldman velvolli-
suuksien rinnalla (Nurmi & Hinds, 2020).

Kun kontekstina on globaali ty6, jonka erityispiirteisiin voi sisédltyd odotuk-
sia tyoajan ulkopuolisesta tavoitettavuudesta, tyon ja muun eldimén rajanhallin-
nan kuin myds laajemmin hyvinvoinnin ja kokonaisvaltaisen jaksamisen nako-
kulmasta on kiinnostavaa ymmartad, miten globaalin organisaation tyontekijét
muodostavat merkityksid heitd koskevista tavoitettavuuden odotuksista. Téassa
vditoskirjassa keskioon nousee ndin ollen globaalien tiimien jdsenten ja tiimin ve-
tdjien vuorovaikutuksessa muodostuvat kasitykset, joita tarkastellaan merkityk-
sen muodostamisen (eng. sensemaking) ndakokulmasta. Merkityksen muodosta-
misella viitataan Karl Weickin (1969) luomaan teoreettiseen viitekehykseen ja so-
siaaliseen prosessiin, jossa yksilot muodostavat merkityksid ymparilldan tapah-
tuville asioille vuorovaikutuksessa muiden kanssa (Christianson & Barton, 2020;
Maitlis & Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick ym., 2005). Tama tarkoittaa sitd,
ettd kohdatessaan epdselvyyden tai epavarmuuden hetkid ihmiset pyrkivét sel-
vittdimddn ja ymmartamaan tapahtumien kulkua kerdamadlld ja tulkitsemalla vih-
jeitd ympadristostddn ja kayttamalld nditd vihjeitd tapahtumien jdrjestimiseen ja
merkityksen luomiseen (Maitlis & Christianson, 2014). Nama vihjeet voidaan joh-
taa olemassa olevista kehyksistd, kuten institutionaalisista rajoista, organisaation
tiloista, suunnitelmista, odotuksista, perusteluista ja perinteistd (Weick ym., 2005;
Buzzanell ym., 2005). Merkityksen muodostamisen ndkokulma on edesauttanut
syventdmddn ymmarrystd siitd, millaisia merkityksen luomiseen liittyvid proses-
seja kytkeytyy erityisesti sekd luonnonkatastrofeihin tai kriiseihin (Quinn &
Worline, 2008; Weick, 1993) ettd organisaatioissa tapahtuviin strategisiin muu-
toksiin (esim. Gioia & Chittipeddi, 1991).

Merkityksen muodostumista on tarkasteltu myos pdivittdisessad tyossd ta-
pahtuvana prosessina. Esimerkiksi Wyant ja Kramer (2022) osoittivat, ettd glo-
baalin organisaation paikalliset tyontekijat hahmottivat uusien ekspatriaattien
rooleja ja vastuita kerddmailld vihjeitda ymparistostddn viestimdlld, havainnoi-
malla ja hyddyntdamalld aiemmista kokemuksista saamaansa tietoa. Taméankaltai-
nen nikokulma tarjoaa vaihtoehdon vallitsevalle ajatukselle, jonka mukaan tarve
muodostaa merkityksid kytkeytyisi yksinomaan katastrofeihin, kriiseihin tai tiet-
tyjen tapahtumien seurauksiin. Sandberg ja Tsoukas (2015; 2020) kuvaavat ta-
maénkaltaista merkityksen muodostamista rutiininomaisena prosessina, jossa yk-
silot sopeuttavat toimintaansa pdivittdisen vuorovaikutuksen myotd saadun tie-
don perusteella (Sandberg & Tsoukas, 2020).

Merkityksen muodostamiseen voi liittyd myos pyrkimys joko ohjata tai vai-
kuttaa toisen ihmisen tulkintaan, jolloin voidaan puhua merkityksen antamisesta
(eng. sensegiving) (Gioia & Chittipeddi, 1991). Merkityksen antaminen voi ta-
pahtua esimerkiksi silloin, kun kokeneempi tyontekija tarjoaa kehyksen vahem-
méan kokeneille kollegoilleen heiddn tyoprosessiensa ymmartamiseksi. Samaan
aikaan vahemman kokeneet tyontekijat, jotka omaavat erityistd osaamista esi-
merkiksi teknologian kdytossa voivat itse ohjata merkityksen muodostumista an-
tamalla kdytossd olevalle teknologialle uusia merkityksiad (Barrett, 2020). Vaikka
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merkityksen muodostaminen (sensemaking) tai merkityksen antaminen (sen-
segiving) eivdt automaattisesti kuulu vain johtajille (Sandberg & Tsoukas, 2015),
globaalissa ympadristossd etenkin ldhijohtajien kyvyt ja taidot muodostaa ja antaa
merkityksid ovat tarkeitd. Lahijohtajat toimivat tietynlaisina valittdjina tyonteki-
joiden ja ympariston valilld (Carter ym., 2015), jonka vuoksi esimerkiksi Covid-
19 pandemian aiheuttaman epdvarmuuden ja pdivittdistd vuorovaikutusta hai-
rinneiden tekijoiden hallinnassa ldhijohtajien kyky muodostaa ja antaa merkityk-
sid oli darimmadisen tarkedd (Christianson & Barton, 2020).

Tassd vditoskirjassa sovelletaan merkityksen muodostamisen ndkdkulmaa
tiimien vetdjdt muodostavat ja antavat merkityksiad tydajan ulkopuolisiin tavoi-
tettavuuden odotuksiin liittyen. Tama prosessi kytkeytyy nédin ollen osaksi tyon
ja muun eldmén rajanhallintaa, jolloin muodostamalla ja antamalla merkityksia
tavoitettavuuden odotuksista voidaan vahvistaa, muokata tai muuttaa seki en-
nen kaikkea hallita tyon ja muun eldmén vélistd rajaa tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTTAMI-
NEN

3.1 Tutkimuksen tieteenfilosofinen perusta

Taman viitoskirjan tavoitteena on kuvata ja ymmartdd tyon ja muun eldmén ra-
janhallinnan moninaisuutta tarkastelemalla, kuinka rajat rakentuvat vuorovai-
kutussuhteissa sekd miten viestintdteknologian kaytto ja tyoyhteison vuorovai-
kutuksessa muodostetut merkitykset kytkeytyvét rajojen hallintaan. Tamé&nkal-
tainen ldhtokohta on jo tutkimustyon alkuvaiheessa ohjannut viitoskirjan aset-
tuvan ontologisesti ja epistemologisesti tulkinnalliseen paradigmaan ja todelli-
suuden sosiaaliseen konstruktioon, jolloin tavoitteena ei ole kuvata tai selittda
yhdenmukaista totuutta (Tracy, 2020). Sen sijaan sekd todellisuus ettd tieto nah-
dddn rakentuvan vuorovaikutuksessa ja toiminnassa, eikd timdn paradigman
mukaan tuotettu tieto ole irrallaan tutkijasta vaan tieto on yhdessa tutkijan ja tut-
kittavien yhdessd luomaa eli konstruoitua (Ponterotto, 2005). Nama lahtokohdat
ovat antaneet suuntaviivat myos vditoskirjan menetelmallisiin valintoihin sekéa
aineiston ettd analyysin osalta.

Tulkinnallisen paradigman juuret ulottuvat saksalaisen hermeneutiikan ja
Verstehenin sosiologian perinteisiin, Alfred Schutzin fenomenologiaan kuin
my0s kritiikkiin yhteiskuntatieteiden naturalistista tulkintaa ja positivismia koh-
taan (Schwandt, 1994). Tulkinnallinen paradigma voidaan ndhda ndin ollen vaih-
toehtona positivistiselle, yhteen objektiiviseen todellisuuteen uskovalle paradig-
malle (Tracy, 2020). Paradigman ldhtokohtana on relativismi, jonka mukaan on
olemassa useita subjektiivisia totuuksia, jotka ovat suhteessa toinen toisiinsa yhta
patevid (Schwandt, 1994). Tdaméd on ndhty jossain m&adrin ongelmallisena, silld
relativistisen paradigman voidaan ndhda heikentdvan ponnisteluja, joilla pyri-
tadan esimerkiksi haastamaan laajempia, sortavia rakenteita; kun yhtd totuutta ei
voida osoittaa ja kaikki ndkemykset ovat keskenddn valideja, voidaan ajatella,
ettei mikddn ole ”"vaddrin” (Burr, 2015). Edwards ym., (1995) on kuitenkin huo-
mauttanut, ettd sosiaalinen konstruktionismi ei kielld todellisen, materiaalisen
todellisuuden olemassaoloa, mutta todellisuus tuodaan aina sosiaaliseen olemas-
saoloon kielen kautta. Tulkinnalliset ldhestymistavat ovat olleet keskeisessa
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roolissa laadullisen, ihmistieteisiin keskittyvan tutkimuksen kehittymisessa. Tul-
kinnallinen ldhestymistapa on luonteeltaan kuvaavaa, jolloin esimerkiksi osallis-
tujien observointi ja case-tutkimukset ovat tyypillisid laadullisten, empiiristen
tutkimuksen menetelmid (Jankowski & Wester, 2002). Tulkinnalliselle paradig-
malle on siis keskeistd tulkintojen tekeminen ja tutkimuskohteen syvillinen, in-
himillinen ymmartdminen edellyttden tutkijan asettumista tutkittavan asemaan
koskien heiddn kokemuksiaan, motivaatiotaan ja kontekstia (Tracy, 2020).

Sosiaalisen konstruktionismin mukaan todellisuus rakentuu ihmisen vali-
sessd vuorovaikutuksessa eli vuorovaikutuksen myotd ihmiset ja yhteisot raken-
tavat kasityksid itsestddn, toisistaan ja ympéristostdan (Berger & Luckmann
1966/1994; Burr, 2015). Lahestymistavan mukaan esimerkiksi vuorovaikutus-
suhde ilmenee kahden osapuolen vilissd, nimenomaan heiddn vuorovaikutuk-
sessaan, jolloin tutkijan fokus, kuten tdssd vditoskirjassa, on ennen kaikkea vuo-
rovaikutusprosesseissa, ei niinkddn lopputulemassa (Sias, 2009). Sosiaalinen
konstruktionismi auttaa ymmartaméaan, miten ihmiset ja yhteisot, kuten organi-
saation jdsenet tuottavat ja muokkaavat vuorovaikutuksessa muodostuvia mer-
kityksia (Allen, 2005). Toisin sanoen ihmisten tuottama tieto on jotain, jota yh-
teiso pitdd todellisuutena, totuutena ja merkityksellisend (Hruby, 2001) ja ihmiset
luovat ymparsivdd maailmaansa sosiaalisten kdytanteiden kautta (Allen, 2005).
Tassd vditoskirjassa tdta ihmisten tuottamaa tietoa eli heiddan vuorovaikutukses-
saan muodostuvia kasityksid ja kokemuksia tarkastellaan laadullisesti, merkityk-
siin keskittyen, jolloin heiddn subjektiivisten kuvaustensa ndhd&dan tuottavan
analysoitavaa aineistoa (Levitt ym., 2018). Viitoskirjaan valittu tulkinnalliseen
paradigmaan sekd todellisuuden sosiaaliseen konstruktioon pohjautuva ldhesty-
mistapa sopii tyon ja muun eldmén rajanhallinnan tarkasteluun, silld vaikka ra-
janhallinta on osittain yksilotasolla subjektiivisesti koettua, se on myo6s darim-
madisen dynaamista ja sosiaalisesti konstruoitua.

3.2 Tutkimusasetelma, tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymyk-
set

Tassd laadullisessa vditoskirjassa keskitytddan tarkastelemaan tyon ja muun eld-
mén rajanhallintaa erilaissa vuorovaikutussuhteissa sekd tyoyhteisoissa ja tii-
meissd rakentuvana, merkityksid tuottavana vuorovaikutusprosessina. Vaitos-
kirjan tavoitteena on ndin ollen kuvata ja ymmartda tyon ja muun eldmén rajan-
hallinnan moninaisuutta tarkastelemalla, kuinka rajat rakentuvat vuorovaiku-
tussuhteissa sekd miten viestintdteknologian kaytto ja tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa muodostetut merkitykset kytkeytyvit rajojen hallintaan. Vaitoskirjan
tutkimusasetelman muodostavat neljd laadullista, empiiriseen aineistoon perus-
tuvaa tutkimusartikkelia, jotka kokonaisuutena pyrkivit vastaamaan ndihin vai-
toskirjalle asetettuihin tavoitteisiin. Tutkimusasetelman keskidssd on tyon ja
muun eldmaén eri osa-alueilla tapahtuva ja osa-alueiden rajat ylittdva vuorovai-
kutus, jolla mahdollistetaan rajojen sosiaalinen rakentuminen, niistd
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neuvotteleminen sekd rajojen hallinta. Neljan vditoskirjaan sisdltyvan tutki-
musartikkelin kautta rajanhallinnan moninaisuutta tarkastellaan ilmiond, joka
tulee ndakyvéaksi sekd vuorovaikutussuhteissa ettd tyoyhteison vuorovaikutuk-
sessa. Kaikkien neljan tutkimusartikkelin tutkimuskysymykset on koottu tauluk-

koon 1.

TAULUKKO1  Tutkimusartikkeleiden tutkimuskysymykset

Leppdkumpu, J., & Sivunen, A. (2023).
Communicating across the borders:
Managing work-life boundaries
through communication in various do-
mains. Community, Work & Family,

26(2),222—241.

1) Hallitessaan rajoja tyon ja muun eldman valilla
toissd, kotona sekd elaman muilla osa-alueilla,
millaiseen rajat ylittdvaan viestintdadn tyontekijat
ja heiddn vuorovaikutussuhteidensa toiset osa-
puolet osallistuvat ja miksi? (eng. When manag-
ing work-life boundaries at work, home, and in
other life domains, what types of across the bor-
der communication practices do

employees and their relational others engage in
and why?)

Leppdkumpu, J., & Sivunen, A. (2022).
Ammatti-identiteetin merkitys toimit-
tajien tyon ja muun eldmaén rajanhallin-
nalle. Media ja viestintd, 45(3), 80-101.

1) Millaisia ovat toimittajien sekd heidan ldhisuh-
deosapuoltensa késitykset toimittajan ammatti-
identiteetista?

2) Miten toimittajien ammatti-identiteettiin liitty-
vit kasitykset ovat yhteydessa toimittajien tyon ja
muun eldmé&n rajanhallintaan?

Sivunen, A., Gibbs, ]. L., & Leppé-
kumpu, J. (2023). Managing collapsed
boundaries in global work. Journal of
Computer-Mediated Communica-

tion, 28(4), zmad019.

1) Miten globaalit tyontekijat hallitsevat rajoja
raja-affordanssien kautta? (eng. How do global
workers manage boundaries through boundary
affordances?)

2) Miten siirtyminen etdtyohon muokkaa globaa-
lien tyontekijoiden rajanhallinnan strategioita?
(eng. How does the shift to remote work shape
the boundary management strategies of global
workers?)

Leppakumpu, J., & Sivunen, A. (2024).
Navigating connectivity expectations
and work-life boundaries through
sensemaking in global teams. Journal of
Applied Communication Research, 1-21.

1) Miten navigointi tavoittavuuden odotusten
keskelld tapahtuu a) tiimin jasenten merkityksen
muodostamisen my6té ja b) tiimin vetdjien merki-
tyksen antamisen my6td? (eng. How are connec-
tivity expectations navigated through (a) team
members’ sensemaking and (b) team leaders’
sensegiving in global teams?)

2) Miten tavoittavuuden odotuksiin liittyva mer-
kityksen muodostaminen heijastuu globaalin tii-
min jdsenten tyon ja muun eldmén rajanhallin-
taan? (eng. How is sensemaking of connectivity
expectations reflected in global team members’
work-life boundary management?)
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Viitoskirjaan sisdltyvdssd ensimmdisessd tutkimusartikkelissa tarkastel-
laan asiantuntijatyotd tekevien tyontekijoiden eli suomalaisten toimittajien sekéa
heidédn itsensd nimedmien vuorovaikutussuhteen toisten osapuolten (joko tyo-
tai muun elaman vuorovaikutussuhde) kasityksid tyon ja muun eldmaén rajat ylit-
tavastd viestinndstd seka sitd, millainen merkitys rajat ylittavalld viestinnalld on
tyon ja muun eldmaén tasapainolle. Tédssd tutkimusartikkelissa tavoitteena on siis
kuvata ja ymmartdd millaista on toimittajien rajat ylittdva viestinta tyossd, kotona
ja elamdn muilla osa-alueilla ja mika on rajat ylittdvan viestinndn merkitys tyon
ja muun eldmén rajanhallinnalle.

Viitoskirjaan siséltyvéssd toisessa tutkimusartikkelissa keskioon nousee
toimittajien sekd heiddn itsensd nimedmien tyon tai muun eldmén vuorovaiku-
tussuhteen toisten osapuolten kisitykset toimittajien ammatti-identiteetistd seka
niiden merkitys tyon ja muun eldmdn rajanhallinnalle. Toinen tutkimusartikkeli
perustuu ndin ollen samaan aineistoon kuin ensimmadinenkin, mutta aineistoa
tarkastellaan eri ndkdkulmasta, keskittymalld toimittajien sekd heiddn vuorovai-
kutussuhteidensa toisten osapuolten kisityksiin toimittajan ammatti-identitee-
tistd seka siihen, miten késitykset ovat yhteydessa toimittajien tyon ja muun ela-
mén rajanhallintaan. Kahdessa ensimmadisessd tutkimusartikkelissa tyon ja
muun eldmén rajanhallintaa tarkastellaan nédin ollen erilaisissa vuorovaikutus-
suhteissa tapahtuvana prosessina, kuten rajat ylittdvand viestintdnd sekd suh-
teissa muodostuvina kasityksind ammatti-identiteetistd, jotka tuottavat merki-
tyksid rajanhallintaan.

Viitoskirjaan sisdltyvissd kolmannessa ja neljannessa tutkimusartikkelissa
vuorovaikutuksessa muodostuvia késityksid tarkastellaan laajemmin tyoyhtei-
son vuorovaikutuksen ja tiimien tasolla. Aineistona sekd kolmannessa ettd nel-
jannessd tutkimusartikkelissa ovat globaalien tiimien jasenten seké tiimien veta-
jien haastattelut. Kolmas vditoskirjaan sisdltyva tutkimusartikkeli tuottaa tietoa
siitd, miten globaalissa tydssd viestintdteknologian kayttoon kytkeytyvit rajan-
hallinnan affordanssit edesauttavat tyontekijoitd hallitsemaan sekd globaalin
tyon rajoja ettd rajoja tyon ja muun elaman valilld. Tutkimuksessa syvennytdan
myos globaalin pandemian aiheuttamiin, rajanhallintaa sekd tukeviin ettd hor-
juttaviin muutoksiin tarkastelemalla, miten siirtyminen etdtychon muokkaa glo-
baalissa organisaatiossa toimivien tiimien jasenten ja vetdjien rajanhallinnan stra-
tegioita.

Neljannessa tutkimusartikkelissa tyon ja muun eldmén rajanhallintaa ldhes-
tytddn tyoajan ulkopuolisen tavoitettavuuden ndkokulmasta. Tutkimusartikke-
lin keskiossd ovat tavoitettavuuden odotukset, jotka ndhdddn syntyvan globaalin
tyon erityispiirteiden vuoksi siind sosiaalisessa ymparistossd, joissa globaalit tii-
mit toimivat. Artikkelissa pureudutaan tiimien jédsenten ja tiimien vetdjien vuo-
rovaikutuksessa muodostuviin késityksiin tarkastelemalla sitd, miten globaalit
tiimit navigoivat tavoitettavuusodotuksien keskelld tiimeissa tapahtuvan merki-
tyksen muodostamisen ja tiimin vetdjien toteuttaman merkityksen antamisen na-
kokulmista. Tamaén liséksi artikkelissa tarkastellaan merkityksen muodostami-
sen ja merkityksen antamisen suhdetta tyon ja muun eldmédn rajanhallintaan.
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3.3 Tutkimusmenetelmd, osallistujat ja aineistonkeruu

3.3.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmiani

Viitoskirjaan sisdltyvissad neljdssd tutkimusartikkelissa aineistonkeruu on toteu-
tettu puolistrukturoituna teemahaastatteluina. Menetelmén valintaa puoltaa ym-
marrys siitd, ettd laadullisten haastatteluiden my6té haastateltavilla on mahdol-
lisuus kertoa, kuvata ja antaa selityksid omalle toiminnalleen (Tracy, 2020). N&in
ollen haastatteluiden my6ta tutkittavat pystyivit laajemmin kuvaamaan kasityk-
siddn vuorovaikutuksesta, jota tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti tarkasteltiin
tyon ja muun eldmaén hallintana.

Puolistrukturoitujen haastatteluiden luonnetta kuvaa joustavuus, jonka
myotd tutkijalla on mahdollisuus tasapainoilla haastatteluihin liittyvien sisallol-
listen odotusten seké relationaalisten jannitteiden vélilla (Berkelaar, 2024). Talla
Berkelaar (2024) tarkoittaa sitd, ettd puolistrukturoidut haastattelut mahdollista-
vat sekd luonnollisen keskustelun ettd aineistonkeruun hallitun toteuttamisen.
Taman vditoskirjan aineistonkeruussa kdytettiin kysymysrunkoa, jotka jasensi-
vit kysymykset laajojen teemojen alle. Haastatteluissa seurattiin kysymysrungon
jdrjestystd mutta tarvittaessa haastateltavalta kysyttiin myos tarkentavia kysy-
myksid ymmarryksen saavuttamiseksi. Haastattelu sopii menetelmallisesti laa-
dulliseen tutkimukseen, silld sen myotd ei ole tarkoitus 16ytdd koko totuutta
(Tracy, 2020). Haastattelu voidaan méaaritelld ohjatuksi kysymys-vastaus keskus-
teluksi tai kasitysten vaihtamiseksi yhteisestd aihealueesta (Kvale & Brinkmann,
2015). Haastattelut kertovat siis siitd, miten haastateltavat ymmartavat maailmaa
tai kohtaavat mahdollisuuksia ja rajoitteita omassa toiminnassaan (Tracy, 2020).
Haastateltavat tuottavat selontekoja, jdrkeistyksid, selityksid ja perusteluita
omalle toiminnalleen ja mielipiteilleen ja niiden my&td on mahdollista saada tie-
toa ilmioistd, joita ei ole mahdollisuus ndhda tai todistaa autenttisessa vuorovai-
kutustilanteessa (Lindlof & Taylor, 2002). Ne myds mahdollistavat aineiston ra-
jaamisen esimerkiksi tiettyyn kohderyhmédan tai ne voivat tuottaa lisiymmér-
rystd havaintoaineistoon (Tracy, 2020).

Haastattelu aineistonkeruumenetelména asettaa kuitenkin myds vaatimuk-
sia, jotka on tutkijana otettava huomioon. Esimerkiksi Charmaz (2002) muistut-
taa, ettd haastattelijan kysymykset sekd haastattelutyyli muokkaavat tutkimuk-
sen kontekstia, kehystavat tutkimusta sekd koko tutkimuksen siséltoa. Toisin sa-
noen se, mitd ja ennen kaikkea miten haastattelukysymykset esitetdén, vaatii har-
joittelua, josta muodostuu osaamista laadukkaan aineiston tuottamiseksi (Char-
maz, 2002). Haastattelu aineistokeruumenetelména tulisi siis ndhdé taitoa vaati-
vana prosessina, eikd niinkddn yksikertaisena, rutiininomaisena suorituksena
(Berkelaar, 2024). Keskustelua tutkijoiden vililld on kdyty myos siitd, missd maa-
rin sekd tutkija ettd haastateltava ajattelevat haastattelun menetelména rationaa-
liseksi ja kontrolloiduksi tietoa tavoittelevaksi projektiksi (Alvesson, 2011). Esi-
merkiksi Hollway ja Jefferson (2000) ovat kirjoittaneet, ettd rationaalisen, tietoa
tuottavan toimijan sijaan sekd tutkija ettd haastateltavat ovat kuitenkin vain
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ihmisid, joilla on tilanteessa erilaiset tarpeet ja toiveet, jotka voivat olla tiedostet-
tuja tai tiedostamattomia, heijastuen tutkijasta haastateltavaan ja haastateltavasta
tutkijaan. Alvesson (2011) myds muistuttaa, ettd haastateltavat eivit aina kykene
itse haastattelutilanteessa sanoittamaan omia ajatuksiaan, kdsityksidan tai koke-
muksiaan tai toisaalta, haastateltavat voivat kertoa asioita, joista heilld ei valtta-
mittd ole laisinkaan kokemusta tai tietoa.

Tassa vditoskirjassa ihmisten vilisen vuorovaikutuksen ndhdddan rakenta-
van sosiaalista todellisuutta, silld tyon ja muun eldmén rajanhallinta ndhd&an
vuorovaikutuksessa tapahtuvana ja merkityksid tuottavana vuorovaikutuspro-
sessina. Vaikka haastattelut sindnsa eivat mahdollista autenttisten vuorovaiku-
tustilanteiden havainnointia, niiden kautta on kuitenkin mahdollisuus saada tie-
toa tutkittavien todellisuutta rakentavista kasityksistd ja kokemuksista (Tracy,
2020).

3.3.2 Tutkimuksen osallistujat

Viitoskirjaan sisdltyvien ensimmadisen ja toisen tutkimusartikkelin aineisto koos-
tuu suomalaisten toimittajien sekd heiddn itsensda nimedman vuorovaikutussuh-
teen toisen osapuolen haastatteluista (N=32). Tutkimusta varten haastateltiin yh-
teensd 16 toimittajaa sekd 16 toimittajien tyo- tai muun eldman henkil64 (puoliso,
ystdvé, ldhijohtaja). Toimittajat valikoituivat tutkimuskohteeksi vaitoskirjan kir-
joittajan tyoskennellessd laajemmassa, Helsingin Sanomien rahoittamassa SO-
MEDIA-tutkimushankkeessa ennen aineistonkeruun alkamista. Tdssa aineiston-
keruuta edeltdvassa hankkeessa saatu tieto ja ymmarrys toimittajien tyon luon-
teesta, tyon kontekstista sekd hankkeen aikana muodostetut kontaktit mahdolli-
siin haastateltaviin kannustivat haastattelemaan luovaa tietoty6td tekeviad suo-
malaisia toimittajia. Osa haastateltavista toimittajista tavoitettiin hankkeen kon-
takteja hyodyntamalld ja osa kdyttamalld lumipallo-otantaa (Tracy, 2020) eli toi-
mittajia pyydettiin nimedmé&an samassa mediaorganisaatiossa tyoskentelevia
kollegoita, joilla olisi mahdollisuus osallistua tutkimukseen.

Kaikki haastatteluihin osallistuneet toimittajat tyoskentelivat kokopdivai-
sesti isossa suomalaisessa, noin 1700 henkil6d tyollistdvassda mediaorganisaa-
tiossa, jolla on toimipisteitd eri puolella Suomea. Toimittajat tyoskentelivat paa-
sddntoisesti pdivavuorossa, joskin osa tyoskenteli my6s viikonloppu- seka ilta-
vuoroissa, joko sddnnollisesti tai poikkeustapauksissa. Toimittajat kadyttivat pai-
vittdin monenlaista viestintdteknologiaa kuten &dlypuhelinta (ty6- ja henkilokoh-
tainen puhelin), sdahkopostia, sosiaalista mediaa sekd muita viestintd- ja yhteis-
tyoalustoja. Haastatelluista toimittajista naisia oli kymmenen ja miehid kuusi, ja
he olivat idltddan 25-55-vuotiaita. Toimittajien tyokokemus vaihteli neljastd vuo-
desta 30 vuoteen, keskimddrin tyokokemusta oli 16 vuotta. Lahes jokaisella haas-
tateltavalla oli korkeakoulututkinto ja he elivit avio- tai avoliitossa yhtd toimit-
tajaa lukuun ottamatta. Kahdeksalla toimittajalla ei ollut lapsia, seitsemdlld lap-
set olivat alle 12-vuotiaita ja yhdelld lapset olivat yli 12-vuotiaita.

Koska viitoskirjan yhtend keskeisend tavoitteena on kuvata ja ymmartaa
tyon ja muun eldmdn rajanhallinnan moninaisuutta tarkastelemalla rajojen ra-
kentumista  vuorovaikutussuhteissa, tietoa  tutkittavien todellisuutta
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rakentavista kasityksistd ja kokemuksista haluttiin saada my6s vuorovaikutus-
suhteiden toiselta osapuolelta. Nédin ollen toimittajia pyydettiin nimedmaé&an
myds tyo- tai muun eldmén henkil6 (puoliso, ystdva tai ldhijohtaja), joilta pyy-
dettiin suotumusta osallistua haastatteluun. Toimittajien haastatteluiden lisdksi
aineiston sekd ensimmadiseen ettd toiseen tutkimusartikkeliin muodosti siten
myos toimittajien itsensd nimedmien henkildiden haastattelut, joita tehtiin yh-
teensd 16. Ndissd haastatteluissa keskityttiin paddasiassa sithen, millaisena haas-
tateltujen toimittajien tavat hallita rajoja ndyttaytyivit vuorovaikutussuhteen toi-
sille osapuolille eli toimittajien puolisoille, ystéville tai ldhijohtajille. Haastatel-
luista vuorovaikutussuhteen toisista osapuolista naisia oli kymmenen ja miehia
kuusi. Idltdan he olivat 26-55-vuotiaita ja heiddn suhteensa haastateltuun toimit-
tajaan oli kestanyt keskimddrin 12,9 vuotta, joista lyhin suhde oli 5 vuotta ja pisin
30 vuotta. Haastatelluista vuorovaikutussuhteen osapuolista kahdeksan oli toi-
mittajien puolisoita, neljd toimittajien ystdvid ja nelja toimittajien ldhijohtajia.

Toimittajia ja heiddn vuorovaikutussuhteen osapuoliaan ei kuitenkaan
haastateltu samaan aikaan eli aineisto ei muodostu suoranaisesti parihaastatte-
luista (esim. Houssart & Evens, 2011; Morris, 2001). Erillddn toteutetut vuorovai-
kutussuhteen toisen osapuolen haastattelut ovat kuitenkin samankaltaisia kuin
esimerkiksi McBriden (2020) kollegoineen toteuttamassa tutkimuksessa, jossa
tarkasteltiin yksityisyyden hallintaa tydeldmédn vuorovaikutussuhteissa. Myos
tutkimus, joka keskittyi tarkastelemaan parisuhteen osapuolten késityksid koti-
toiden jakautumisesta (Lindemann, 2018), vuorovaikutussuhteen osapuolet
haastateltiin eri aikaan. Aineisto ei siis mahdollista suoranaista vuorovaikutus-
suhteen osapuolten vélisen viestinndn tarkastelua (McBride ym., 2020), mutta ai-
neistolla padstdan kasiksi vuorovaikutussuhteen osapuolten kasityksiin seka sii-
hen, miten suhteessa muodostuvat ja rakentuvat merkitykset haasteltavien na-
kokulmasta heijastuvat tyon ja muun eldmén rajanhallintaan.

Viitoskirjaan sisédltyvien kolmannen ja neljannen tutkimusartikkelin ai-
neisto koostuu globaalin organisaation yhdeksédssa eri tiimissd toimivien tiimin
jdsenten ja tiimin vetdjien haastatteluista (N=55). Aineisto on kerétty Tyosuojelu-
rahaston rahoittaman GloBound-tutkimushankkeen sekd Suomen Akatemian ra-
hoittaman PARIS-hankkeen yhteydessd. Luonnonvarasektorilla toimivalla orga-
nisaatiolla on toimipisteitd Euroopassa, Aasian ja Tyynenmeren alueella sekd Yh-
dysvalloissa ja se tyollistdd yhteensa noin 5000 tyontekijdd padkonttorin sijaitessa
Suomessa. Organisaatio pyrkii panostamaan tyontekijoiden hyvinvointiin ja tu-
kemaan tyontekijoiden tyon ja muun eldmén tasapainoa, ja ndma periaatteet on
sisdllytetty organisaation arvoihin ja organisaatiokulttuuriin. Haastateltavat
tyontekijat tydskentelivat yhdeksdssa globaalissa tiimissd, joiden toiminnat sijoit-
tautuvat rahoituksen, logistiikan, markkinoinnin, hankinnan ja kestdvan kehi-
tyksen alueille. Tyotekijdt tyoskentelivit keskimddrin 40 tuntia viikossa ja heidan
tyoaikansa vaihteli klo 8-16 tai klo 9-17 vililld, paikallista tyoehtosopimusta mu-
kaillen. Haastateltavien tyotehtavit olivat tietointensiivisid ja itsendisid, ja he toi-
mivat esimerkiksi keskijohdossa toimihenkil6ind, koordinaattoreina, erityisasi-
antuntijoina sekd analyytikkoina. Haastateltavista naisia oli 23 naista ja miehid
32, ja heiddn ikdnsd vaihteli 24-63 vuoden vililld. Heiddn tyouransa
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organisaatiossa oli kestdanyt keskimddrin 3,6 vuotta, lyhimman ollessa alle vuo-
den mittainen ja pisimman yli 40 vuotta. Tyontekijat hyodynsivat monipuolisesti
viestintdateknologiaa tyossdan. Yritys kdytti Google Workspace -yhteistydohjel-
mistoa, joka sisélsi sahkopostin, pikaviestinndn, kokousvilineet ja jaetut tiedos-
tot. Lisdksi tyontekijat hyodynsivét yrityksen sosiaalisen median alustaa, What-
sAppia ja puheluita keskindisen viestintddn ja yhteistychon.

Ensimmdisen ja toisen tutkimusartikkelin osallistujien taustatiedot on
koottu taulukkoon 2 ja kolmannen ja neljannen taulukkoon 3. Taustatiedot kah-
den eri aineiston osalta ovat osittain erilaiset johtuen tutkimusartikkeleiden eri-
laisista tutkimusasetelmista sekd tutkimusartikkeleille asetetuista tavoitteista.
Taulukkoon 2 on esimerkiksi koottu myds tiedot haastateltujen toimittajien vuo-
rovaikutussuhteen osapuolista. Taulukosta 3 sen sijaan nidkyy osallistujien rooli
tiimissd (tiimin jdsen vai tiimin vetdjd) kuten myos osallistujien sijainti sekd kan-
sallisuus. Kaikille tutkimushenkiltille on annettu pseudonyymi.
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TAULUKKO 2  Ensimmidisen ja toisen tutkimusartikkelin osallistujien taustatiedot

Tyokoke-

Pseudonyymi Suku'— Tk MUS VUO- Tyosuhde Haastateltu Yuorovaikutu.s— Tk Suhteen. kesto
puoli sina suhteen toinen osapuoli vuosina
Tim mies 35 10 vakituinen puoliso 34 20
Elsa nainen 45 28 vakituinen puoliso 47 18
Susan nainen 49 11 vakituinen puoliso 53 30
Emil mies 39 18 vakituinen puoliso 37 18
Axel mies 41 20 vakituinen puoliso 42 12
Julia nainen 26 4 médrdaikainen puoliso 26 5
Klara nainen 25 6 vakituinen puoliso 26 5
Leo mies 29 5 maédrdaikainen puoliso 28 10
Nina nainen 53 20 vakituinen ystava 48 10
Vera nainen 41 20 vakituinen ystdvad 38 15
Peter mies 42 18 vakituinen ystava 49 6
Otto mies 39 15 vakituinen ystdvad 42 7
Sara nainen 43 20 vakituinen lghijohtaja 41 0,6
Linnea nainen 38 13 vakituinen lghijohtaja 55 10
Ellen nainen 38 15 vakituinen lghijohtaja 48 8

Hillevi nainen 56 30 vakituinen lghijohtaja 38 3




TAULUKKO 3  Kolmannen ja neljannen tutkimusartikkelin osallistujien taustatiedot
Pseudonyymi Sukupuoli Ikad Rooli tiimissa Sijainti Kansallisuus
Giuseppe mies 41 Tiimin vet&jd Singapore italialainen
Thomas mies 32 Tiimin jasen Australia australialainen
Zander mies 40 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Yusuf mies 45 Tiimin jasen Singapore malesialainen
Antoine mies 36 Tiimin vet&jd Singapore ranskalainen
Patrick mies 31 Tiimin jasen Australia australialainen
Kevan mies 38 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Ami mies 29 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Harish mies 28 Tiimin jasen Intia intialainen
Simo mies 35 Tiimin vet&jd Singapore suomalainen
Dina nainen 40 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Wei mies 31 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Johanna nainen n/a Tiimin jasen Kiina suomalainen
Ethan mies 52 Tiimin jasen Australia australialainen
Daniel mies 53 Tiimin vetdja Suomi suomalainen
Bert mies 44 Tiimin jasen Alankomaat alankomaalainen
Ken mies 44 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Paul mies 53 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Hugo mies 56 Tiimin jdsen Alankomaat alankomaalainen
Sebastien mies 63 Tiimin jasen Belgia belgialainen
Adam mies 48 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Hannele nainen 41 Tiimin jasen Suomi suomalainen



Pseudonyymi Sukupuoli Ika Rooli tiimissa Sijainti Kansallisuus
Chin nainen 36 Tiimin jasen Kiina kiinalainen
Sari nainen 52 Tiimin vet&jd Suomi suomalainen
Mira nainen 29 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Venla nainen 34 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Tommi mies 35 Tiimin jésen Suomi suomalainen
Kiia nainen 35 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Nicolas mies 31 Tiimin jasen Australia australialainen
Lucy nainen 38 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Zian mies 31 Tiimin jasen Kiina kiinalainen
Nadia nainen 40 Tiimin jasen Suomi malesialainen
Xin nainen 35 Tiimin jasen Singapore singaporelainen
Erja nainen 36 Tiimin vetdja Suomi/ Yhdysvallat suomalainen
Rafaek mies 42 Tiimin jasen Yhdysvallat brasilialainen
Kasandra nainen 48 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Joseph mies 32 Tiimin jasen Alankomaat alankomaalainen
Allen nainen 37 Tiimin jdsen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Lance mies 46 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Oili nainen 40 Tiimin vetdja Yhdysvallat suomalainen
Martin mies 36 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Ilona nainen n/a Tiimin jasen Yhdysvallat suomalainen
Zack mies 26 Tiimin jasen Yhdysvallat brasilialainen/ norjalainen
Keely nainen 56 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Juliana nainen 30 Tiimin jasen Yhdysvallat kolumbialainen
Sean mies 61 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen
Dana nainen 37 Tiimin jasen Yhdysvallat yhdysvaltalainen



Pseudonyymi Sukupuoli Ika Rooli tiimissa Sijainti Kansallisuus

Matteo mies 49 Tiimin vet&jd Ruotsi ruotsalainen
Frans mies 46 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Lily nainen 43 Tiimin jasen Ruotsi ruotsalainen
Noah mies 63 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Alma nainen 47 Tiimin vetdjd Suomi suomalainen
Wilma nainen 55 Tiimin jasen Suomi suomalainen
Vera nainen 46 Tiimin jasen Suomi suomalainen

Maja nainen 24 Tiimin jasen Suomi suomalainen




3.3.3 Haastatteluiden toteuttaminen ja aineistot

Haastattelut, jotka muodostavat aineiston sekd ensimmadiseen ettd toiseen tutki-
musartikkeliin, toteutin vuoden 2019 aikana. Haastatteluista 20 tein Google
Meet-videoneuvottelualustalla (aiemmin Google Hangouts) tai puhelimitse. Yh-
deksdn haastattelua tein haastateltavien tyopaikalla, esimerkiksi neuvotteluhuo-
neessa tai taukotilassa, joka oli varattu haastattelun ajaksi kdyttooni. Kolmen
haastateltavan kanssa sovin haastattelut heiddn kotiinsa muiden perheenjasen-
ten ollessa poissa. Lisdksi yhden haastattelun tein Jyvaskylan yliopistolla oman
toimipisteeni viereisessd ddnieristetyssd vetdytymistilassa. Ennen jokaista haas-
tattelua ldhetin haastateltavalle lisdtietoa tutkimuksesta, aineistonhallinnasta
sekd pyysin allekirjoittamaan tutkimuksen suostumuslomakkeen.

Toimittajille suunnattujen haastatteluiden teemat késittelivit useita aiheita
kuten tyopdivien rutiineja, suhtautumista tyohon, tyén ja muun eldman valista
suhdetta, viestintdteknologian roolia sekd neuvotteluja tyon ja muun eldmén ra-
joista erilaisissa vuorovaikutussuhteissa. Toimittajien nimedmien vuorovaiku-
tussuhteen toisten osapuolten haastattelurunko oli hieman suppeampi ja keskit-
tyi nimenomaan toimittajan ja hdnen nimedménsa osapuolen viliseen suhteeseen.
Kysymykset suhteen toiselle osapuolelle koskivat sitd, miten heiddn mielestdan
toimittajat yleensd ottaen suhtautuivat tyon ja muun eldmén rajanhallintaan, tyo-
honséd toimittajina, viestintdteknologian kayttoon seka tapoihin tuoda esiin tyon
ja muun eldméan velvollisuuksia ja vaatimuksia heidédn vilisessd vuorovaikutus-
suhteessaan. Toimittajien haastattelut olivat pituudeltaan 53-117 minuuttia, jol-
loin keskimddrdinen haastatteluiden kesto oli 76 minuuttia. Toimittajan haastat-
telun jalkeen otin yhteyttd toimittajan itsensd nimedméaan tyo- tai muun eldmén
henkil66n (puoliso, ystdvd, ldhijohtaja) ja sovin haastattelun hdnen kanssaan.
Namad haastattelut kestivat lyhimmillddan 15 minuuttia ja pisimmilldan tunnin,
jolloin keskimddrdinen pituus oli 37 minuuttia. Kaikki aineistonkeruuprosessin
aikana muodostuneet asiakirjat sekd aineistot on sdilytetty suojatulla, Jyvaskylan
yliopiston hallinnoimalla verkkoasemalla, jonne kirjautuminen edellyttda moni-
osaista tunnistautumista.

Haastattelut, jotka muodostavat aineiston véitoskirjan kolmanteen ja nel-
janteen tutkimusartikkeliin toteutin yhteistytossd tutkimusryhmaén johtajan seka
toisen tutkimusryhmaén jasenen kanssa lokakuun 2020 ja elokuun 2021 vilisend
aikana tehden itse yhteensd 22 haastattelua. Kaikki haastattelut toteutettiin
Google Meet- tai Zoom-videoneuvottelualustojen kautta, miké oli sindnsa haas-
tateltaville luontevaa, silld he olivat Covid-19 pandemian takia tyoskennelleet
kotoa késin ja tottuneet kdyttdamaan pdivittdisessd tyossddn erilaisia yhteistyo- ja
videoneuvottelualustoja. Kriteeriksi haastateltavien valinnalle asetettiin globaali
tyd, mika tarkoitti, ettd tiimien jdsenten tuli tyoskennelld eri toimipisteissé ja si-
jaitsevan maantieteellisesti eri maanosissa. Ennen haastatteluiden toteuttamista
ldhetimme haastateltaville tietoa tutkimuksesta ja pyysimme heitd allekirjoitta-
maan suostumuslomakkeen. Globaaleissa tiimeissd toimivien tyontekijoiden
haastattelut muodostavat laajan aineiston, koska haastateltavilta kysyttiin katta-
vasti kysymyksid wuseasta eri aihealueesta. Laaja aineisto Kkerittiin
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tutkimushankkeen tarpeisiin ja se palvelee my®os tutkijoita, jotka ovat kiinnostu-
neet esimerkiksi globaalissa organisaatiossa kdytossa olevan tyoyhteison sosiaa-
lisen median kayttoon kytkeytyvistd kasityksistd koskien tiedon hakemista tai
jakamista.

Téahan viitoskirjaan sisdltyvit aineistot kolmannen ja neljainnen tutkimusar-
tikkelin kohdalla muodostuvat ldhtokohtaisesti haastatteluissa lapikdydyissa
teemoista, kuten viestintdteknologioiden kaytostd, tavoitettavuusodotuksista,
globaalien tiimien kdytdnteistd koskien rajanhallintaa sekd laajemmin hyvinvoin-
nista. Ndiden teemojen kysymykset koskien tiimien kdymaa keskustelua tavoi-
tettavuudesta ohjasivat haastateltavat kuvaamaan keiden kanssa ja miten he kes-
kustelivat tavoitettavuuskaytdanteistd, miten tavoitettavuuteen yleensa ottaen or-
ganisaatiossa suhtauduttiin ja milld tavalla tiimin jasenet hahmottivat tavoitetta-
vuudelle asetettuja odotuksia. Haastattelut olivat pituudeltaan 52-134 minuuttia,
jolloin keskimddrdinen pituus oli noin 75 minuuttia. My0s tdssd aineistonkeruu-
prosessissa syntyneet asiakirjat sekd aineistot on sdilytetty suojatulla, Jyvaskylan
yliopiston hallinnoimalla verkkoasemalla. Tilanteessa, jossa tutkimusaineistoja
taytyi siirtdd kirjoittajien kesken, kdytossd oli salasanasuojaus. Siirtoa ennen ai-
neisto myos pseudonymisoitiin. Molemmat viitoskirjaan sisédltyvéat aineistot on
kuvattu alla olevassa taulukossa 4.

TAULUKKO4  Tutkimuksen aineistot

Tutkimusartikkelit I ja IT Tutkimusartikkelit III ja IV

Suomalaisten toimittajat (N=16)

ja heiddn itsensd nimedmat ldhi-  Globaalin organisaation yhdeksan
Tutkimushenkilét ~ suhdeosapuolet (N=16) (kump- tiimin jasenet (N=46) ja tiimin ve-

pani, ystdvé, kollega tai lahijoh-  t&ja (N=9), yhteensa 55

taja), yhteensa 32

Aineiston muoto Puolistrukturoidut haastattelut Puolistrukturoidut haastattelut

Toimittajien haastatteluiden

kesto yhteensa 20h 14 min, l&hi-

suhdeosapuolten haastatteluiden
Aineiston maara kesto yhteensd 9h 47 min, sivu-

maédrdisesti litteroitua aineistoa

597 sivua (Times New

Roman, fontti 12, rivivali 2.0)

Globaalien tydntekijoiden haastat-
teluiden kesto yhteensa 66 h 35
min, sivumaéérdisesti litteroitua ai-
neistoa muodostui yhteensa 2058
sivua (Times New Roman, fontti
12, rivivali 2.0)

Aineiston keruun

. Helmikuu 2019 —joulukuu 2019  Lokakuu 2020-elokuu 2021
ajankohta
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3.4 Analyysimenetelmit ja analyysien toteutus

Taman viitoskirjan analyysimenetelmdn ytimesséa on iteratiivisuus eli toisteisuus.
Kaytannossd se tarkoittaa, ettd neljdssd julkaistussa tutkimusartikkelissa analyysi
on noudattanut kierremdistd mallia (Berkowitz, 1997), jossa aineistoon palataan
yhéd uudelleen analyysin nostaessa esiin lisikysymyksid, uusia asiayhteyksia tai
monimutkaisempia muotoiluja (Srivastava & Hopwood, 2009). Tracy (2018; 2020)
kuvaa tdménkaltaista analyysiprosessia froneettiseksi iteratiiviseksi lahestymis-
tavaksi (eng. phronetic iterative approach, my6s phronetic iterative qualitative
data analysis, PIQDA). Lahestymistapa mahdollistaa aineiston tarkastelun suh-
teessa aiempiin tutkimuksiin seké teorioihin, jotka ovat osittain ohjanneet mutta
eiviat kuitenkaan maddrittdneet analyysin etenemistd (Tracy, 2020; Tracy ym.,
2024). Koska kyseessd ei ole tarkkarajainen analyysimenetelmd, ldahestymistavan
vahvuutena voidaan nimenomaan ndhdéa tdiméankaltainen muokattavuus (Tracy
ym., 2024). Froneettisen iteratiivisen ldhestymistavan tavoitteena on kontekstu-
aalisen tiedon eli tiettyyn kontekstiin kytkeytyvien kdytanteiden muokkautumi-
sen kdytannon viisaudeksi, joka ei vain laajenna teoriaa vaan antaa ohjeistusta
sosiaalisiin kadytdnteisiin ja toimintaan (Tracy, 2020). Froneettista lahestymista-
paa madrittavat taten kdytannot, joista muodostuu viisautta tai yleistajuntaista
tietoa (Flyvbjerg, 2001). Froneettisen iteratiivisen lahestymistavan mukaan ana-
lyysi aloitetaan laajoilla kysymyksilld, jonka jdlkeen analyysi fokusoituu kohti
tarkempaa ilmiotd. Analyysin apuna kédytetddn niin sanottuja suuntaa antavia
késitteitd (eng. sensitizing concepts), jotka ovat joko teorioita tai tulkinnallisia
tyovalineitd (Charmaz, 2014). Ne edesauttavat tutkijaa hahmottamaan ja ymmar-
tamaan tutkimuskohdetta ja toimivat ikddn kuin herkistavina tekijoing, jotka oh-
jaavat tutkijan havaintoja ja ajattelua tutkimusprosessin aikana sekd antavat vii-
tekehyksid, joiden kautta tutkija organisoi aineistoa ja jotka auttavat tarkastele-
maan aineistosta niitd piirteitd, joista tutkija on kiinnostunut (Charmaz, 2014;
Tracy, 2020).

Ensimmadisen tutkimusartikkelin haastatteluaineiston analyysin voi katsoa
alkaneen jo litteroinnista, jolloin tein ensimmaisid havaintoja aineistosta. Froneet-
tisen iteratiivisen analyysimenetelméan (Tracy, 2020) myotd minulla oli mahdol-
lisuus liikkua joustavasti tiettyyn kontekstiin kytkeytyvan aineiston sekd aikai-
semman tutkimuksen vélillg, jolloin analyysia ohjasi Clarkin (2002) tutkimus ra-
jat ylittavastd viestinndstd ja sekd yksiloiden toimijuudesta heiddn luodessaan ta-
sapainoa tyon ja muun eldmén osa-alueiden vilille. Analyysia edelsi myo6s kes-
kustelu aineiston sisdllostd kanssakirjoittajan kanssa, jonka tavoitteena oli yhteis-
ten merkitysten luominen sekd epdavarmuuden vahentdminen erilaisten tulkinto-
jen suhteen. Alkuvaiheen teemoittelun toteutin avoimella koodauksella (Braun
& Clarke, 2006; Schreier, 2014) luomalla ensimmadisen tason koodeja, jotka kertoi-
vat siitd, miten haastateltavat puhuivat tydstddn ja muista eldménalueistaan.
Analyysin tukena kdytin Atlas.ti-ohjelmistoa. Annoin aineistosta 16ytyville ilmai-
suille koodeja, jotka tiivistivat kéasiteltdavaa kontekstia tai ilmion peruspiirteita
(Braun & Clarke, 2006). Tallaisia ilmaisuja olivat esimerkiksi “olen sanonut
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tydaikani olevan joustava” ja “hdn tietdd, ettd teen toitd tyoajan ulkopuolella”,
joille annoin kuvailevia koodeja, kuten ”puhuminen tychon liittyvista vastuista”.

Toisen tason koodaus muuttaa kuvaavat ensimmadisen tason koodit ana-
lyyttisemmiksi ja tulkinnallisemmiksi (Tracy, 2020). Jaoin koodit ryhmiin nou-
dattaen Clarkin (2002) luomaa teoreettista viitekehystd rajat ylittavan viestinnan
vaihtelusta puolisoiden, ldheisten ystdvien ja ldhijohtajien kanssa. Analyysin tu-
lokseksi muodostui kolme p&dteemaa, jotka jasentdvat toimittajien sekd heidan
vuorovaikutussuhteensa toisten osapuolten kasityksid ja kokemuksia rajat ylitta-
vastd viestinndstd. Nditd olivat keskustelut elamén eri osa-alueisiin kytkeytyvista
vastuista, tuen hakeminen vaativissa tai monimutkaisissa tyohon tai muuhun
elamadan liittyvissd tilanteissa sekd pidadttdytyminen rajat ylittdvastd viestinndsta.
Englanninkielisessd artikkelissa pddteemat ovat nimeltdan Discussing responsibil-
ities across different life domains, Seeking support in demanding or complex work or pri-
vate life situations ja Refraining from ATB (across- the- border) communication.

Viitoskirjaan sisdltyvan toisen tutkimusartikkelin aineiston analyysimene-
telmé&né oli laadullinen aineistoldhtdinen temaattinen analyysi, jossa aineistosta
etsittiin systemaattisesti merkityskokonaisuuksia (Schreier, 2014). Temaattinen
analyysi (Braun & Clarke, 2006) ja laadullinen sisdllonanalyysi (Schreier, 2014)
ovat samankaltaisia, koska molemmat keskittyvéat teemojen tutkimiseen, jotka
ovat merkittdvid tutkimuskysymysten kannalta (Schreier, 2014) ja auttavat hah-
mottamaan erilaisia toimintatapoja (Braun & Clarke, 2006). Analyysimenetelman
keskitssd on systemaattisuus, joka mahdollistaa aineiston eri osa-alueiden keski-
ndisen kuin my®os asioiden ja ilmididen vélisten suhteiden vertailun. Viitoskir-
jaan sisdltyvassd toisessa tutkimusartikkelissa merkityskokonaisuudet muodos-
tuivat muutamien sanojen tai lauseiden muodostamista kokonaisuuksista, jotka
tunnistin aineistoldhtoisesti toimittajien sekd heiddn vuorovaikutussuhteensa
toisten osapuolten kasityksistd toimittajuuteen sekd toimittajien ammatti-identi-
teettiin liittyen. Analyysiprosessin aloitin aineiston lukemisella (Braun & Clarke,
2006; Tracy, 2020) ja keskityin 1oytdmddn aineistosta yhtendisid merkityksia.
Avoimen koodauksen (Corbin & Strauss, 2014) jalkeen kavin vield koodit uudel-
leen ldpi yhdistellen samankaltaisia koodeja sekd muodostaen tarvittaessa uusia
koodeja. Lopullisista koodeista muodostuneen koodausrungon (Tracy, 2020)
avulla ryhmittelin koodit alateemoihin seké loin uusia alateemoja tarpeen mu-
kaan.

Aineiston teemoittelussa keskityin tiettyihin rajanhallinnan piirteisiin seka
niihin liittyviin kuvauksiin. Tédllaisia olivat esimerkiksi kuvaukset tyopdivien ete-
nemisestd tyopdivan alusta tydpdivan padttymiseen. Ammatti-identiteettiin liit-
tyvid piirteitd tunnistin kuvauksista, joissa tuli esille toimittajien suhtautuminen
tyohon ja ammattiin. Kiinnitin erityisesti huomiota sanoihin ja lauseisiin, ku-
ten “kutsumustyo”, "tyotd tehddan omalla persoonalla”, “kaikkialla missé liikun,
olen my0s toimittaja”, “nyt ne ovat irtoamassa toisistaan, ty6 ja muu eldma [...]
se oikea eldmd” tai “olen perheenisd kaikkein eniten”, joista muodostin alatee-
moja. Alateemat, kuten roolien yhteneviisyys, tyon merkityksellisyys, perheen
arvostaminen sekd toimittajuuden hdivyttdaminen jasentyivit lopulta kahdeksi
ylateemaksi, toimittajuus elaméntapana seké toimittajuus palkkatyond, kuvaten
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kasityksid toimittajien ammatti-identiteetistd. Kéasityksida ammatti-identiteetista
rakensivat toimittajien lisdksi myos heiddn vuorovaikutussuhteensa toisen osa-
puolen kuvaukset. Naméa kuvaukset sisdlsivdt suhteen toisen osapuolen, kuten
puolison, ystdvén tai ldhijohtajan ndkokulman siihen, miten toimittajat esimer-
kiksi puhuivat tyostddn, tyon ja perhe-eldmaén vilisestd suhteestaan tai millaisena
vuorovaikutussuhteen osapuolet yleensd ottaen nakivat toimittajien ammatti-
identiteetin.

Toimittajuus eldméntapana -yldteemassa korostui toimittajien tyon ja
muun eldmén rajattomuus, tyon merkityksellisyys sekd omatahtoinen halu omis-
tautua tyonteolle myds tydajan ulkopuolella. Sen sijaan toimittajuus palkkatyona
-yldteemassa korostui tarve muodostaa, neuvotella sekd vetdd rajoja tyon ja
muun eldmén vélille. Nama erilaiset ammatti-identiteettikdsitykset tulivat naky-
vaksi myos vuorovaikutustilanteissa, joissa neuvoteltiin tyon ja muun eldmén ra-
joista. Analyysissa keskityin ndin ollen tarkastelemaan toimittajien sekd heidan
vuorovaikutussuhteensa osapuolten kuvauksia tdménkaltaisista vuorovaikutus-
tilanteista. Téllaisia olivat esimeriksi kuvaukset toimittajasta, joka kotona olles-
saan syventyi tyohonsd, puolison kokiessa hdnen puuttuvan ldsndolonsa. Tai ti-
lanteet, joissa toimittaja oli neuvotellut ldhijohtajan kanssa ja kieltdytynyt jatka-
masta tyopdivddansd perhesyihin vedoten. Toimittajien sekd heiddn vuorovaiku-
tussuhteensa toisten osapuolten kuvauksista muodostui ndin ollen ymmarrys
siitd, ettd kasitykset ammatti-identiteetistd heijastuivat monin tavoin toimittajien
tyon ja muun eldman rajanhallintaan.

Kolmannen tutkimusartikkelin analyysi toteutettiin tiiviissd yhteistydssa
kanssakirjoittajien kanssa kadyttden laadullista, froneettiseen iteratiiviseen ldhes-
tymistapaan perustuvaa analyysimenetelmda (Tracy, 2020). Prosessi sisélsi ndin
ollen sekd aineistoldhtoisen analyysin ettd teoriaan perustuvan analyysin, jossa
hyddynnettiin seké rajateorioita (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000) ettd affordans-
sikirjallisuutta (Evans ym., 2017; Treem & Leonardi, 2013). Ndiden pohjalta kes-
keiseksi késitteeksi analyysiin muodostuivat niin sanotut rajanhallinnan affor-
danssit. Samoin kuin ensimmadisen ja toisen tutkimusartikkelin kohdalla, myos
tassd tutkimusartikkelissa suoritettiin teema-analyysi (Braun & Clarke, 2006)
avoimella koodauksella analyysiohjelmisto Atlas.ti avulla. Tama mahdollisti ai-
neiston vertailun ja suhteiden tarkastelun pienempien asioiden ja laajempien il-
mididen vililla. Ensimmaéisen tason koodausta sovellettiin aluksi vain osaan ai-
neistoa, minké jalkeen muodostunutta koodausrunkoa (Tracy, 2020) kdytettiin
lopun aineiston analysoimiseen. Ensimmdisen tason koodaus keskittyi tarkaste-
lemaan, miten haastateltavat puhuivat tyostddn ja kohtasivat erilaisia rajoja tii-
meissddn, tiimeissd kaytyjd keskusteluja koskien tavoitettavuutta ty6ajan ulko-
puolella ja viestintdteknologioiden kayttod. Taméa analyysi tehtiin tiimi kerral-
laan.

Vaikka analyysin alkuvaiheessa keskeiseksi késitteeksi olivat muodostu-
neet rajanhallinnan affordanssit, erilaiset rajanhallinnan strategiat nousivat esiin
toisen tason koodauksessa. Vertailemalla strategioita toinen toisiinsa, tunnista-
malla samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia sekd muodostamalla yhteyksid nii-
den vilille kuvailevista ensimmdisen tason koodeista kehittyi toisen tason
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analyyttisia kategorioita (Tracy, 2020). Erilaisten strategioiden vertailu toi esille
sen, ettd osaa niistd kdytettiin rajojen tukemiseen, kun taas toisia kdytettiin stra-
tegisesti rajojen ylittdmiseen tai tietynlaiseen rajojen romahduttamiseen, jonka
vuoksi strategiat ryhmiteltiin kahteen padkategoriaan, rajoja tukeviin ja rajoja ro-
mahduttaviin strategioihin. Englanninkielisessa artikkelissa padkategoriat ovat
nimeltddn Boundary Support Strategies ja Boundary Collapse Strategies, joista rajoja
kategoriaan. Analyysin tavoitteena oli 16ytdd myds mahdollinen kytkos globaa-
lin tyon rajojen ja tyon ja kodin vélisten rajojen hallinnan valilla. Tama kytkos
16ytyi sosiomateriaalisten affordanssien mahdollistamista strategioista liittyen
teknologisiin ja tila-ajallisiin affordansseihin sekd tyoyhteison viestinndssd ja
vuorovaikutuksessa rakentuvaan organisaatiokulttuuriin ja etatyopolitiikkaan.

Neljannen tutkimusartikkelin teemoittelun (Braun & Clarke, 2006; Schreier,
2014) aloitin lukemalla ldpi kaikki 55 haastattelua. Tein muistiinpanoja korostu-
vista, toistuvista ja myos odottamattomista nakokulmista, joita aineisto piti sisél-
laan. Taman jalkeen analyysi eteni avoimeen koodaukseen, jossa koodasin aineis-
tosta ne kohdat, joissa tiimien vetdjit ja tiimien jasenet puhuivat rajanhallinnasta
ja tyon ja eldmédn tasapainosta, viestintdteknologian kaytostd, tavoitettavuuden
odotuksista sekd globaalista tyoympadristostd. Tastd muodostui yhteensd 17 laa-
jaa koodia. Toisen tason koodauksen suoritin jdlleen hyodyntden froneettista ite-
ratiivista ldhestymistapaa (Tracy, 2020). Teoriaan ja aikaisempaan, tavoitetta-
vuutta koskevaan tutkimuskirjallisuuteen palaaminen analyysin tdssd vaiheessa
oli olennaista, koska analyysi vaati teoreettisia kasitteitd merkityksen muodosta-
misen (Maitlis & Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick ym., 2005) viitekehyk-
sestd seka kasitteitd koskien tiimin jasenten vilistd keskustelua tavoitettavuuden
odotuksista.

Kuvailevista ensimmadisen tason koodeista 16ytyi sekd yhtéldisyyksid ja
eroavaisuuksia, joiden tunnistaminen auttoi jasentdméén koodit toisen tason ka-
tegorioiksi. Namad toisen tason kategoriat jasentyivéat analyysin edetessa neljéksi
pddkategoriaksi, jotka vastasivat sekd ensimmadiseen ettd toiseen tutkimuskysy-
mykseen. Padkategoriat eli yhteisollinen merkityksen muodostaminen tietoi-
suutta lisdaamalld, yhteisollinen merkityksen muodostaminen tavoitettavuuden
sdantojd luomalla sekd tiimin vetdjien merkityksen antaminen esimerkking toi-
mimalla vastaavat ensimmadiseen tutkimuskysymykseen. Englanninkielisessa
artikkelissa p&ddkategoriat ovat nimeltddan Collaborative sensemaking: Raising
awarenes, Collaborative sensemaking: Cocreating connectivity rules sekd Team leaders’
sensegiving: Showing example. Ndistd kaksi ensimmdistd kuvaavat tiimien sis&llad
tapahtuvaa, yhteisollistd ja kollektiivista merkityksen muodostamista. Kolmas
kasitteellinen kategoria sen sijaan kuvaa tiimin vetdjien merkityksen antamista,
muodostamista. Toiseen tutkimuskysymykseen vastaaminen edellytti tunnistet-
tujen merkityksen muodostamisen ja merkityksen antamisen prosessien tarkas-
telua suhteessa tyon ja muun eldmén rajanhallintaan. Analyysissd keskityttiin
ndin ollen kuvaileviin ensimmadisen tasoin koodeihin, jotka ilmensivét tyonteki-
joiden kokemuksia siitd, miten merkityksen muodostamisen tai antamisen
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prosessit ndkyivat heiddn tyon ja muun eldmén rajanhallinnassaan. Ilmaisut,
joissa tuli esille esimerkiksi viestintdteknologian jatkuvan seuraamisen minimoi-
minen, ylimédrdisen tydajan joustavuuden vélttdminen tai tyon kuormittavuu-
desta keskusteleminen jdsentyiviat kahdeksi toisen tason kategoriaksi. Niistd
muodostui kolmannen tason, eli pddtason kisitteellinen kategoria nimeltddan
tyon ja muun eldman rajanhallintaa tukeva kulttuuri, englanninkielisessa artik-
kelissa Supportive culture for managing work-life boundaries.

3.5 Tutkimusprosessin eettiset nikokulmat

Eettisyys tutkimuksen arvioinnissa mahdollistaa koko tutkimusprosessin tarkas-
telun eettisestd ndkokulmasta tuoden esiin menetelmallisid, tilanteeseen liittyvid,
relationaalisia ja tutkimusprosessin pddttamiseen liittyvid kysymyksid (Tracy,
2010). Tasséd vditoskirjassa aineistonkeruuta ovat ohjanneet tutkimuseettiset pe-
riaatteet, joissa on noudatettu sekd Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK)
ettd Jyvaskyldn yliopiston tutkimuseettisen toimikunnan ohjeistuksia. Kaytan-
nossd tamad on tarkoittanut tutkittavien osallistujien vapaaehtoisuutta osallistua
tutkimukseen, heiddn yksityisyytensd suojaamista seké kieltoa aiheuttaa vahin-
koa tutkimukseen osallistuville. Henkilttietojen kerdamisessa seka sailyttami-
sessd on noudatettu tietosuojasddadoksid ja aineistokeruun yhteydessd on myos
ennen jokaista haastattelua ennen annettu haastateltaville lisdtietoa tutkimuk-
sesta, aineistonhallinnasta sekd pyydetty tutkittavia allekirjoittamaan tutkimuk-
sen suostumuslomake. Kaikki tutkimusprosessin aikana muodostuneet asiakirjat
sekd aineistot on sdilytetty suojatulla, Jyvaskyldn yliopiston hallinnoimalla verk-
koasemalla, jonne kirjautuminen edellyttdd moniosaista tunnistautumista. Tutki-
musaineistoja késiteltdessd ja siirrettdessa esimerkiksi kirjoittajien kesken on kéay-
tossd ollut digitaalisten ldhetysten osalta salasanasuojaus tai vaihtoehtoisesti sa-
lasanalla suojattu muistitikku. Nama kaikki prosessin osat ovat yhtd lailla tar-
keitd, silla tutkimukseen osallistuneiden henkilviden on koettava luottamusta
tutkijaa kohtaan, joka edellyttdd myos luottamusta koko yliopistoinstituutioon
sekd tutkimushankkeeseen.

Tutkimuksen eettisyyttd voidaan arvioida my6s menetelmallisten valinto-
jen kautta. Vditoskirjan aineisto, joka muodostuu suomalaisten toimittajien sekéa
heiddn puolisoidensa, ystdviensa tai ldhijohtajiensa haastatteluista ei ole sisallol-
lisesti arkaluonteista, mutta haastatteluasetelman valintaa tehdessd on taytynyt
huomioida mahdolliset riskit sen suhteen, ettd esimerkiksi parisuhteen osapuolet
ilmaisevat omia ndkemyksidan suhteesta, jossa suhteen toinen osapuoli ei ole
paikalla. Braybrook (2017) kollegoineen raportoi tilanteesta, jossa parisuhteen
osapuolien erillddn toteutetuissa haastatteluissa oli syntynyt epdluottamus sen
suhteen, olivatko parit jakaneet haastatteluissa luottamuksellista tietoa. Tutkijoi-
den mukaan pahimmillaan tdmé&nkaltainen tilanne voi johtaa jopa parisuhteen
pddttymiseen. Vaikka taméankaltaisesta riskid ei tdimdn vditoskirjan aineistonke-
ruussa ollut havaittavissa, riski oli kuitenkin tirked ottaa huomioon. Tamén ase-
telman tiedostaminen ja seké tilanteeseen varautuminen esimerkiksi pohtimalla
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sanavalintoja tai lisdkysymysten asettelua haastatteluiden aikana edistivit
omalta osaltaan eettisesti hyvaksyttdvad aineistonkeruuta.

Tutkimuksen eettisyyttd voidaan vahvistaa myos tutkimusprosessin la-
pindkyvyydelld. Tama tarkoittaa esimerkiksi tapaa raportoida tai kuvata viitos-
kirjaan sisdltyvien tutkimusartikkeleiden analyysiprosesseja tavalla, joka vastaa
niiden todellista kulkua ja osoittaa analyysin monimutkaisuuden, jopa sekavuu-
den (Grodal ym., 2021). Tédssa véitoskirjassa on pyritty kuvamaan kunkin tutki-
musartikkelin analyysiprosessi johdonmukaisesti, tehden ndkyvéksi ne tulkinnat,
joita on tutkittavien kisityksistd muodostettu. Kolmannen ja neljannen tutki-
musartikkeliin on sisdllytetty myos analyysiprosessia kuvaava rakenne, josta on
mahdollista ndhdé analyysin eteneminen. Taman lisdksi jokaisessa tutkimusar-
tikkelissa on kdytetty suoria aineistolainauksia vahvistamaan analyysin myota
syntyneitd tulkintoja. Siind missd tdméankaltainen toimintatapa rakentaa myos
Tracyn (2010) mukaan tutkimuksen uskottavuutta ja lapindkyvyyttd, voi se kui-
tenkin myos hankaloittaa julkaisuprosessia. Syvillinen ja polveileva analyysin
kuvaus ei nimittdin valttdmatta vastaa journaaleiden asettamia vaatimuksia sille,
miltd julkaisujen tulisi ndyttdd esimerkiksi sanaméddran osalta (Tracy, 2012). Ta-
hén viitoskirjaan sisédltyvissa tutkimusartikkeleissa tdhdan haasteeseen on pyritty
vastaamaan sekd analyysiprosessien kuvauksilla kuin my6s kuvioilla, joita tut-
kimusartikkeleihin on sisédllytetty. Olennaista on ollut myos tekstin tiivistiminen
ja jalostaminen yhteistytssd kanssakirjoittajien kanssa niin, ettd teksti tayttaa
sekd lehden vaatimukset ettd tiivistdd analyysiprosessien keskeiset vaiheet.

Tutkimuksen eettisyyttd rakentaa myos se, milld tavalla tutkimuksesta vies-
titdan. Vditoskirjaan sisaltyvat tutkimusartikkelit ovat kaikki avoimia julkaisuja,
mikd tarkoittaa niiden olevan kaikkien saatavilla. Viitoskirjan ensimmadisen ja
toisen tutkimusartikkelin aineistosta on koostettu keskeisimmit tulokset ja niista
on kdyty raportoimassa organisaation edustajille yhteistyssa SOMEDIA-tutki-
mushankkeen muiden tutkijoiden kanssa. Tulokset on sisdllytetty tiivistetysti
myos organisaatiolle pdf-muodossa toimitettuun tyokirjaan. Viditoskirjaan sisal-
tyvistd kolmannen ja neljannen tutkimusartikkelin aineistosta tyostettiin kohde-
organisaation kdyttoon loppuraportti, johon koottiin tutkimushankkeen laajem-
mat tutkimusteemat. Loppuraporttiin kuvattiin aineistonkeruu, jasenneltiin kes-
keisimmat tulokset, joista my0s johdettiin kdytannon implikaatiota kohdeorga-
nisaation hyodynnettdviksi. Tama oli tarkedd, silld useat globaalin organisaation
eri tiimeissd toimivat tyontekijdt esittivat haastattelun jdlkeen toiveen saada tu-
loksista koonnin tai yhteenvedon, jota olisi mahdollisuus hytdyntda sekd orga-
nisaatio- ettd tiimitasolla tehtdavadn kehittdmistyohon.
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4 ALKUPERAISARTIKKELEIDEN TIIVISTELMAT

4.1 Artikkeli I: Tyon ja muun elimain rajanhallinta elimin eri
osa-alueiden rajat ylittivina viestintana

Ensimmadisen tutkimusartikkelin teoreettisena viitekehyksend on Clarkin (2002)
madritelma rajojen yli ulottuvasta vuorovaikutuksesta, joka kuvastaa sitd, miten
sekd tyoyhteisoissd ettd tyon ulkopuolella viestitddn tyon ja muun eldmén osa-
alueen asioista ja miten ndmd osa-alueet tuodaan esille erilaisissa tyteldaman ja
vapaa-ajan vuorovaikutussuhteissa. Tutkimusartikkelissa maddritelld&dn rajat tyon
ja muun eldmaén valilld vuorovaikutuksessa muodostuviksi, hallittaviksi ja muo-
kattaviksi, jolloin tytn ja muun eldman rajanhallintaa tarkastellaan sosiaalisen
konstruktionismin kautta (Berger & Luckmann, 1966/1994). Clarkin (2002) mu-
kaan rajat ylittdva viestinndn merkitys muodostuu sen mukaan, miten tyydytta-
vaksi viestintd koetaan. Aikaisempi tutkimus on osoittanut, ettd kasittelemallad
tyoyhteisossd myos muun eldmdn haasteita voidaan purkaa stressid (Krouse &
Afifi, 2007) ja ettd ldhijohtajan tietoisuus ja ymmadrrys muun eldmén haasteista
voi parhaimmillaan jopa vahvistaa tyontekijan identifioitumista organisaatioon
(van Zoonen ym., 2020). Tutkimusartikkelin tavoitteena on lisdtd ymmarrysta
siitd, millaisena rajat ylittdva viestintd erilaisissa vuorovaikutussuhteissa nayt-
taytyy ja mikd on rajat ylittdvan viestinnan tarkoitus.

Tutkimuksen aineisto muodostui suomalaisessa mediaorganisaatiossa
tyoskentelevien toimittajien sekd heidédn itsensd nimedmien, ldhipiiriin kuulu-
vien henkildiden, kuten puolisoiden, ystdvien tai ldhijohtajien haastatteluista
(N=32) ja analyysi toteutettiin froneettista iteratiivista menetelmad hyodyntden
(Tracy, 2020). Toimittajien luova, itsendinen ja tietointensiivinen tyénkuva antoi
tutkimukselle mielenkiintoisen ldhtokohdan, silld toimittajien tychon ndhd&dan
usein sisdltyvan pitkat tyopdivit (Reinardy, 2011), teknologian aiheuttama paine
(Bossio & Holton, 2019; Robinson, 2011; Snyder ym., 2021) sekd vahva ammatil-
linen identifioituminen (Russo, 1998). Toisaalta myds suomalainen
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tydelamakulttuuri, esimerkiksi matalahierarkkisuus ja suorasukainen vuorovai-
kutus (Gustavsson, 1995) voivat olla merkittavia tekijoitd sen suhteen, miten tyo-
yhteisossd keskustellaan muun eldmén asioista.

Tulosten mukaan ihmiset pyrkivit tasapainottelemaan ajan ja resurssien
kayttoddan luomalla yhteistd ymmarrystd eldimddn kuuluvista vastuista ja velvol-
lisuuksista rajat ylittdvan viestinndn myotd. Suhteissa tapahtuva rajat ylittava
viestintd ndhddan myos tuottavan sekd instrumentaalista ettd emotionaalista tu-
kea. Instrumentaalinen tuki toimittajien tydssa tarkoitti esimerkiksi tulevien ar-
tikkeleiden ideointia puolison tai ystdvan kanssa tai tdiden uudelleenjdrjestelyéa
ldhijohtajan toimesta. Emotionaaliseksi tueksi koettiin esimerkiksi ty6asioista
purkautuminen kotona tai ystavyyssuhteissa kuin myos tyoyhteison antama tuki
henkilokohtaisen elaméan ollessa haasteellista. Oleellista oli my®s rajat ylittdvasta
viestinndstd kieltdytyminen tai sen valttdiminen, joka voidaan ndhda seka yksilon
omana rajanhallinnan strategiana mutta toisaalta myos vuorovaikutuksessa toi-
sen henkil6n, joko puolison tai ystdvan toimesta asetettuna rajana. Tutkimusar-
tikkeli laajentaa Clarkin (2002) madritelmédd rajat ylittdvastd viestinndstd tuo-
malla esiin erilaisten suhteiden merkityksen sille, mitd rajat ylittavalld viestin-
nalla mahdollistetaan my6s tyon ja muun eldmén vélisen tasapainon kokemuk-
selle.

4.2 Artikkeli II: Ammatti-identiteetin merkitys toimittajien tyon
ja muun elimin rajanhallinnalle

Toisen tutkimusartikkelin taustalla olevat ajatukset ovat kehittyneet ensimmadi-
sen tutkimusartikkelin kirjoitusprosessin aikana herdnneestd kiinnostuksesta
koskien toimittajien ammatti-identiteettid. Toimittajien sekd heiddn puoli-
soidensa, ystdviensd tai ldhijohtajiensa haastatteluista koostuva aineisto (N=32)
tarjosi ndin ollen laadullisen sisdllonanalyysin myotd mahdollisuuden nostaa
keskioon sekd toimittajien omat ettd vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen ka-
sitykset toimittajien ammatti-identiteetistd, jotka samaan aikaan heijastuvat toi-
mittajien tyon ja muun eldmaén rajanhallintaan. Toimittajien ammatti-identiteetti
maédritellddan tutkimuksessa heiddn tyohonsd ja ammattiinsa liittyvaan, sosiaali-
seen ja tilannesidonnaiseen mindkésitykseen, joka muotoutuu journalististen
normien ja ihanteiden sekd kdytdannon tydeldméan vélisessd suhteessa (Deuze,
2005; Poyhtari ym., 2016). Kasitykset muokkautuvat kuitenkin jo koulutuksen ai-
kana, jolloin toimittajan tyo saatetaan ndhdd ammattina, joka palvelee yleisod ja
jossa toimitaan eettisesti, ei esimerkiksi ainoastaan liiketaloudellisten tavoittei-
den mukaisesti (Ahva ym., 2022). Toimittajille ominainen vahva ammatti-identi-
teetti pitdd sisdlladn ajatuksen siitd, ettei tyotd ndhda tyond vaan enemmankin
eldaméntapana (Deuze 2005; Lehtonen 2013; Paaso, 2021; Snyder ym., 2021), joka
voi tulla myo6s nédkyvéksi tyon ja muun eliman rajanhallinnassa. Tutkimusartik-
kelissa identiteetti madritellddan vuorovaikutuksessa rakentuvaksi, dynaamiseksi
kasitteeksi. Ammatti-identiteettiin liittyvien kasitysten ndhdddn ndin ollen
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tuottavan merkityksid, joilla sekd oikeutetaan ettd haastetaan tietynlaista toimin-
taa tyon ja muun eldman rajanhallinnassa.

Toimittajien sekd vuorovaikutussuhteen toisten osapuolten kisitykset toi-
mittajien ammatti-identiteetistd ilmensivit toimittajuutta sekd elaméntapana etta
palkkatyona. Toimittajuutta elaméntapana rakentavissa késityksissd toimittajan
tyo ndhtiin kokonaisvaltaisena ja merkityksellisend ja tyolle oltiin valmiita omis-
tautumaan. Toimittajuutta palkkatyona sen sijaan rakensivat kasitykset, joissa il-
meni tarve muodostaa raja tyon ja muun eldman vilille, asettaa perhe etusijalle
sekd hdivyttdd toimittajuutta. Namaé erilaiset kdsitykset ammatti-identiteetista
tuottivat merkityksid, jotka sekd helpottivat ettd haittasivat toimittajien tyon ja
muun eldmaén rajanhallintaa. Késitykselld vahvasta ammatti-identiteetistéd oikeu-
tettiin toimittajuus myos tyon ulkopuolella, joka vahensi painetta ylldpitdad luon-
nottomalta tuntuvia erillisid rooleja tyossé ja vapaalla. Toisaalta juuri taménkal-
tainen asetelma saattoi muodostua haasteeksi etenkin parisuhteessa, jossa puoli-
son oli vaikea ymmartda tyon asettamista etusijalle. Kasitykset toimittajuudesta
palkkatyoné heijastuivat ennen kaikkea muun eldamé&n vuorovaikutussuhteisiin,
tuottaen tyon ja muun eldmén rajanhallintaan merkityksid esimerkiksi tasapuo-
lisesta vastuunkantamisesta muun eldméan osa-alueella, kuten perhe-elamassa.
Tyoyhteistssd sen sijaan kasitykset toimittajuudesta palkkatyond aiheuttivat
neuvottelua esimerkiksi tilanteessa, jossa toimittaja ei pystynyt jatkamaan tyo-
pdivad iltaan saakka. Tutkimusartikkeli osoittaa, ettd kdsitykset ammatti-identi-
teetistd ovat keskeisid tyon ja muun eldman rajanhallinnalle ja ettd molemmat
tavat hahmottaa ammatti-identiteettid voivat auttaa tyontekijoitd tasapainotta-
maan tyon ja muun eldmén vastuita ja velvollisuuksia.

4.3 Artikkeli ITII: Romahtavien rajojen hallinta globaalissa tyossa

Kun Covid-19-pandemia alkoi kevailld 2020, tapahtui samalla massiivinen siir-
tyminen toimistotyostd etdtyohon. Tamd muutos oli pakotettu, ja sen kestosta oli
vain arvioita. Viitoskirjan kolmannessa tutkimusartikkelissa paneudutaan tar-
kastelemaan tdtd muutosta globaalissa organisaatiossa laajan haastatteluaineis-
ton avulla (N=55) froneettista iteratiivista analyysia soveltaen. Tutkimusartikke-
lin tavoitteena on syventdd ymmarrystd siitd, miten globaalissa tydssd yleisesti
hallitaan sekéd globaalin tyon ettd tyon ja kodin vilistd rajaa, ja miten pakollinen
siirtyminen etdtyohon on muuttanut rajanhallinnan strategioita. Tutkimus yh-
distdd rajateorian (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000) ja teknologian affordanssien
ndkokulman (Evans ym., 2017; Treem & Leonardi, 2013) ja tarkastelee sosioma-
teriaalisia affordansseja (sekéd teknologisia ettd tila-ajallisia). Nditd affordansseja
globaalien tiimien jdsenet hyddyntdvit hallitessaan sekd globaalin tyon rajoja
tyoskennellessddn maantieteellisten, ajallisten ja kulttuuristen rajojen yli viestin-
tateknologian avulla, ettd tyon ja kodin vilisid rajoja tasapainoillakseen osa-alu-
eiden valilld. Ymmaérryksen lisédminen ja syventdminen ndiden kahden rajan
hallinnasta on tarpeen, silld aiempi tutkimus ei ole juurikaan tarkastellut sitd,
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miten globaalin tyon rajojen lisdksi tyontekijoiden on pyrittdava yllapitdimddn ta-
sapainoa tyon ja muun eldmaén valilla.

Kolmas tutkimusartikkeli laajentaa ymmarrystd tyon ja muun eldman vali-
sestd rajanhallinnasta tuomalla vuorovaikutuksessa muodostettavien merkitys-
ten rinnalle sosiomateriaalisuuden kasitteen. Tulosten mukaan sosiaalisen ja ma-
teriaalisen ympaériston ominaisuudet, jotka liittyivét erilaisten tyotilojen ja vies-
tintdteknologioiden tarjoamiin mahdollisuuksiin, tuottivat globaalin organisaa-
tion tyontekijoille strategioita hallita sekd globaalin tyon ettd tyon ja kodin rajoja
niin sanottujen raja-affordanssien (eng. boundary affordance) avulla. Oleellinen
merkitys strategioiden muodostumisessa oli organisaatiokulttuurilla, johon si-
saltyivat organisaation arvot, normit ja toimintatavat sekd organisaation jisenten
vuorovaikutuksessa muodostuneet oletukset (Keyton, 2005). Organisaatiokult-
tuuri ndhdddan dynaamisena ja jatkuvasti muuttuvana kokonaisuutena, merki-
tysten ja sddntojen verkostona, joka ohjaa organisaation jasenten ajattelua seka
vuorovaikutusta (Alvesson 2010; Keyton, 2005; Schoeneborn ym., 2019). Strate-
giat jasentyivat sekd rajoja tukeviksi ettd niitd romahduttaviksi ja niitd kdytettiin
sekd globaalin tyon rajojen ettd tyon ja kodin viélisen rajan hallintaan. Rajoja ro-
mahduttavat strategiat tulivat osittain ndkyviksi vasta pandemian aikana.
Vaikka etdatychon siirtyminen loi haasteita globaaleille tyontekijoille, se myos
avasi uusia mahdollisuuksia, jotka johtivat odottamattomiin hy6tyihin seké glo-
baalisti ettd organisaation sisdlld. Rajoja romahduttavaksi strategiaksi muodostui
esimerkiksi statuserojen pieneneminen, joka tarkoitti tyontekijoiden kokemaa ta-
savertaisuutta, kun kaikki globaalin tiimin jdsenet olivat samalla tavalla riippu-
vaisia viestintdteknologiasta.

Tutkimuksen kontribuutio on erityisesti sen tavassa laajentaa tila-ajallisten,
ei pelkédstdan teknologisten affordanssien merkitystd rajanhallinnan kontekstissa.
Kun rajojen joustavuus ja lapdisevyys ndyttaytyvit tulevaisuuden tyota maarit-
tavind piirteind eivéatka siirtymiset tyostd kotiin ja kotoa toihin osoita tyopdivan
alkamista tai padttymistd, tutkimus lisdd ymmarrystd siitd, miten sosiomateriaa-
liset affordanssit kehittyvat muuttuvien kdytanteiden myotd ja muokkaavat ra-
janhallinnan strategioita.

4.4 Artikkeli IV: Tavoitettavuuden odotukset ja tyon ja muun
elimin rajanhallinta globaaleissa tiimeissa

Viitoskirjaan sisdltyvassd neljannessa tutkimusartikkelissa on tavoitteena tuoda
esiin se, miten globaalien tiimien tyontekijit muodostavat merkityksid tyoajan
ulkopuolisiin tavoitettavuuden odotuksiin liittyen. Tavoitettavuuden odotuk-
silla tarkoitetaan tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd heidén tulisi olla viestinta-
teknologian vilitykselld yhteydessa tyohon myos tyoajan ulkopuolella. Globaa-
lissa tyossd tavoitettavuuden odotukset voivat muodostua globaaliin tyohon si-
sdltyvistd vaatimuksista (Nurmi & Hinds, 2020) etenkin siind sosiaalisessa ym-
péristdssd, jossa globaalit organisaatiot toimivat (De Alwis ym., 2022; Derks ym.,
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2015; Dettmers & Biemelt, 2018). Tutkimusartikkeli pureutuu lisdksi siihen, mi-
ten erilaiset tavat muodostaa merkityksid tavoitettavuuden odotuksiin liittyen
ilmenevit tyontekijoiden tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend hyodynnetdan merkityksen
muodostamisen (sensemaking) (Weick, 1995; Weick ym., 2005; Maitlis & Christi-
anson, 2014) sekd merkityksen antamisen (sensegiving) (Gioia & Chittipeddi,
1991) nakokulmaa. Ndiden ndkokulmien soveltaminen globaalien tyontekijoiden
(N=>55) haastatteluista muodostuvaan aineistoon tarjosi uudenlaisen lahestymis-
tavan tarkastella tavoitettavuuteen liittyvid kysymyksid. Merkityksen muodos-
tamista oli mahdollisuus ldhestyd kolmitasoisena prosessina, toteuttamisena
(eng. enactment), valitsemisena (eng. selection) sekd ylldpitimisend (eng. reten-
tion) (Weick, 1969). Erityisesti valitsemiseen kytkeytyy kasitys siitd, ettd ihmiset
tulkitsevat laajempien viitekehysten tuottamia vihjeitd, joita pitavat merkityksel-
lisind tai tarkeind merkityksen muodostamiselle (Buzzanell ym., 2005; Weick ym.,
2005). Kaytannossa tama tarkoitti sitd, ettd globaalin tiimin jdsenet ja tiimin veta-
jat paattivat, mitka ymparoivien viitekehysten tuottamista vihjeistd olivat huo-
mionarvoisia merkityksen muodostamiselle ja mitka jdivat vaille huomiota. Ym-
marrys erilaisten viitekehysten eroista sekd niiden tuottamien vihjeiden valitse-
misesta oli tarkedd, silld niiden my6td oli myds mahdollista ndhda toisistaan erid-
vid merkityksen muodostamisen prosesseja.

Merkityksid tavoitettavuuden odotuksista muodostettiin globaaleissa tii-
meissd sekd kollektiivisesti ettd tiimin vetdjien johdolla. Kollektiivisessa merki-
tyksen muodostamisessa keskeiseksi tekijdksi osoittautui organisationaalinen
viitekehys, johon sisdltyi esimerkiksi tyohyvinvointia ja tyon ja muun eldmaén ta-
sapainoa arvostava kulttuuri. Tamén viitekehyksen tuottamat vihjeet auttoivat
tiimejd yllapitimaddn ja lisddmadn tietoisuutta jatkuvan tavoitettavuuden ris-
keistd sekd luomaan sddntojd aikaerojen sekd tavoitettavuuden hallintaan. Myos
tiimin vetdjdt nojautuivat merkityksen antamisen yhteydessd usein samaan vii-
tekehykseen pyrkien vihentdmédn tiimin jaseniin kohdistuvia odotuksia olla ta-
voitettavissa tydajan ulkopuolella. Parhaimmillaan tiimin jasenet kokivat, ettd ta-
vat muodostaa merkityksid tavoitettavuuden odotusten suhteen edesauttoivat
heidédn tyon ja muun eldmén rajanhallintaansa. Vakiintuneet kaytanteet, kuten
jatkuva aikaerojen huomioiminen kollegoita tavoiteltaessa sekd yhdessa luodut
sddnnot tavoitettavuudelle tuottivat ymmaérrystd siitd, ettei globaalissakaan
tyOssd tarvitse olla jatkuvasti tavoitettavissa.

Tdstd huolimatta analyysissa nousivat esille my0s tilanteet, joissa kollektii-
vit tuottaneet samankaltaista kokemusta. Erityisesti tiimin vetdjien merkityksen
antamista vaikeutti muutamissa tiimeissd tiimin vetdjien hallinnollinen rooli,
joka ndkyi vdhdisind kohtaamisina tiimin jasenten kanssa. Vahdiset kohtaamiset
ja keskustelut eivét ndin ollen mahdollistaneet samankaltaista merkityksen anta-
mista kuin tiimeissd, joissa sekd tiimin jdsenet ettd tiimin vetdjdt olivat ldhes pai-
vittdin toisiinsa yhteydessa. Kollektiivista merkityksen muodostamista sen sijaan
ndytti horjuttavan se, ettd osa tyontekijoistd nojautui organisationaalisen viiteke-
hyksen sijaan professionaaliseen viitekehykseen, jonka myotd ldhes jatkuva
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tavoitettavuus ymmarrettiin osaksi tyonkuvaa, jopa siihen pisteeseen saakka,
ettd se aiheutti stressid ja kuormitusta. Tamé&n professionaalisen viitekehyksen
kuin my®6s globaalin tyon viitekehyksen voi ndhda liittyvan ammatti-identiteet-
tiin sekd ihmisten mahdollisuuteen mukauttaa toimintaansa, kuten téssa tapauk-
sessa tavoitettavuuskdytanteitd vastaamaan tiettyd identiteettid (Scott ym., 1998).
Tdlloin erilaiset viitekehykset tarjoavat erilaisia sddntojd ja resursseja sithen, milld
tavalla merkityksid tavoitettavuuden odotusten suhteen muodostetaan, miten ta-
voitettavuuteen suhtaudutaan tai miten omasta roolista globaalissa tyoymparis-
tossd yleensd ottaen puhutaan.
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5 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tietoisuuden rakentuminen elimin eri osa-alueista tyon ja
muun eldmin rajanhallinnassa

Viitoskirjan neljassa tutkimusartikkelissa tarkasteltiin laadullisin tutkimusme-
netelmin tyon ja muun eldman rajanhallintaa rajat ylittdvand viestintand, am-
matti-identiteetin merkitystd tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa, viestintatek-
nologian sekd tilan ja ajan kdyttod strategisena rajanhallinnan keinona seka ta-
voitettavuuden odotuksiin kytkeytyvdd merkityksen muodostamista, joka hei-
jastuu tyon ja muun eldmén rajanhallintaan. Téssd luvussa tuodaan yhteen vai-
toskirjaan sisdltyvien tutkimusartikkeleiden keskeiset tulokset sekd esitelldan
niistd johdetut johtopditokset. Johtopaatokset eivit ndin ollen perustu yksittdis-
ten tutkimusartikkeleiden tuloksiin vaan yhdistelméén, joka muodostuu viitos-
kirjan sisédltyvien neljan tutkimusartikkelin tuloksista.

Viitoskirjan keskeinen kisite, tyon ja muun eldman rajanhallinta, on lapi-
leikkaava teema kaikissa neljdssa vaitoskirjaan sisdltyvassa tutkimusartikkelissa.
Se korostaa, ettd eldman eri osa-alueiden vililld havaitaan olevan erilaisia rajoja.
Vaikka tyon ja muun eldmén rajanhallintaan kytkeytyvit myos fyysiset, ajalliset
sekd psykologiset rajat (Ashforth ym., 2000; Clark, 2000), véaitoskirjan keskiossa
on rajojen sosiaalinen rakenne, joka tarkoittaa rajojen rakentumista osa-alueiden
sisdlld tapahtuvan ja osa-alueiden rajat ylittdavan viestinnan kautta. Yhteisend te-
len késitys siitd, ettd tyon ja muun eldmén rajanhallinta on vuorovaikutussuh-
teissa rakentuva, merkityksid tuottava vuorovaikutusprosessi. Vuorovaikutus-
prosessit nakyvat esimerkiksi keskusteluina puolison tai ystdvien kanssa tyokii-
reistd, ldhijohtajalle jaettuna tietona henkilokohtaisen eldman haasteista tai tyo-
yhteisossd sovittuina tavoitettavuuden pelisdantsina.

Vditoskirjaan sisédltyvdssd ensimmadisessd tutkimusartikkelissa tarkastel-
laan erityisesti rajat ylittdva viestintdd, joka kuvastaa sitd, miten sekéa
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tyoyhteisoissa ettd tyon ulkopuolella viestitddan kunkin osa-alueen asioista ja mi-
ten ty6 ja muu eldma tuodaan esille erilaisissa tydeldmén ja vapaa-ajan vuorovai-
kutussuhteissa (Clark, 2002). Keskioon tutkimusartikkelissa nousee suhteiden
merkitys ja ennen kaikkea se, millaisena rajat ylittdva viestinta erilaisissa vuoro-
vaikutussuhteissa ndyttdaytyy ja mitd sen myotd mahdollistetaan. Ensimmaisessa
tutkimusartikkelissa tarkastellaan eksplisiittisesti rajat ylittdvad viestintdd, joka
luo tietoisuutta eldman eri osa-alueista. Toisen tutkimusartikkelin tulokset osoit-
tavat, ettd ammatti-identiteettiin kytkeytyvét kasitykset tekevat yhtd lailla eld-
mén eri osa-alueet ndkyvéksi ja merkityksellisiksi. Kasityksilld tyostd elaménta-
pana perustellaan esimerkiksi rajattomuutta tyon ja muun eldman valilld, tyosta
puhumista puolison tai ystdvan kanssa sekd halua olla aina tavoitettavissa tyo-
asioiden tiimoilta. Késityksilld tyostd palkkatyond sen sijaan perustellaan per-
heen asettamista etusijalle tyovelvoitteiden sijaan sekd yleenséd ottaen halua muo-
dostaa rajoja tyon ja muun eldmaén vélille.

Viitoskirjaan sisédltyvien kolmannen ja neljannen tutkimusartikkelin ai-
neisto ei niink&dan tarjoa tietoa siitd, millaisia tychon liittyvid keskusteluja globaa-
lin organisaation tyontekijdt kdyvat muun elamén vuorovaikutussuhteissa. Mo-
lemmissa tutkimusartikkeleiden tuloksissa korostuu kuitenkin organisaatiokult-
tuurin sekd tiimin jasenten vuorovaikutuksessa jaettu ja annettu merkitys sille,
millaisena tyontekijoiden muun eldmén osa-alue ndhddén ja millainen arvo sille
annetaan. Tdtd havaintoa tukee mielenkiintoinen aineistosta nouseva yksityis-
kohta. Aineiston muodostavissa 55 haastattelussa mainitaan yksityisen ajan kun-
nioittaminen yhteensa 93 kertaa, joko niin, ettd haastateltava itse kertoo kunni-
oittavansa tiimin jasenten yksityistd aikaa tai niin, ettd haastateltava kokee orga-
nisaatiokulttuurin olevan tyontekijoiden yksityistd aikaa kunnioittava. Tama ha-
vainto osoittaa, ettd tietoisuutta elimin eri osa-alueista ei rakenneta ainoastaan
laheisissd vuorovaikutussuhteissa; tietoisuus eldmaén eri osa-alueiden merkityk-
sestd rakentuu my0s laajempina diskursseina organisaatiotasolla.

Aikaisempi tutkimus on tuonut esille vuorovaikutussuhteiden keskeisen
merkityksen tasapainon kokemuksen rakentumiselle Culbertson ym., 2012; Pe-
dersen & Lewis, 2012; Sweet, 2013). Tamén vditoskirjan tulokset vahvistavat tata
kasitystd mutta sen lisdksi osoittavat, ettd keskeinen tekijd tyon ja muun eldman
rajanhallinnassa on tietoisuuden rakentuminen eldmén eri osa-alueista, joka
mahdollistuu sekd ldheisissda vuorovaikutussuhteissa ettd laajemmin tyoyhteiso-
jen vuorovaikutuksessa. Vditoskirjan tulokset myos havainnollistavat, ettd se,
kuinka laajaa tai syvad tietoisuus tyon ja muun eldmén osa-alueista on, asettuu
jatkumolle. Laheisissd vuorovaikutussuhteissa tietoisuus elamén eri osa-alueista
voi olla hyvinkin syvéd ja laajaa, tuottaen parhaimmillaan kokemusta ymmarre-
tyksi ja kuulluksi tulemisesta.

Tyodyhteison vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa tietoisuutta muun eldméan
sisdlloistd madrittavat kuitenkin erilaiset tekijat kuin muun eldaman suhteissa.
Esimerkiksi organisaatiokulttuuri voi tukea joko paljastamaan tai pitimddn sa-
lassa yksityistd tietoa tyoyhteison sisdlld (Smith & Brunner, 2017) ja toisaalta yk-
sityisen, muun eldmén osa-alueelle kuuluvan tiedon kertominen voidaan ndhda
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Rothbard, 2018). Viitoskirjan ensimmadisessd tutkimusartikkelissa tuli esille
myos se, ettd tyontekijan tyoyhteison jasenet, esimerkiksi ldhijohtajat korostivat
sitd, etteivat ldhtokohtaisesti odottaneet tyontekijoiden kertovan muun eldaman
asioistaan vaan yksityisen tiedon jakamisen tdytyi olla vapaaehtoista. Tyoyhtei-
sossd vuorovaikutussuhteet ovat tehtdvatavoitteisia, rakentuen ammatillisten ja
hierarkkisten roolien ympdrille (Myers ym., 2011; Sias, 2009). Lahtokohtaisesti
tama tarkoittaa sitd, ettei tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa ole tarkoituksen-
mukaista jakaa tyohon kuulumatonta tietoa. Viitoskirjan tulokset kuitenkin tuo-
vat esiin sen, ettd tdysin tyohon keskittyva ja tehtdvakeskeinen vuorovaikutus ei
valttamattd vastaa tyontekijoiden tarpeisiin ja luo myos tyoyhteison vuorovaiku-
tuksesta yksipuolisen kuvan. Parhaimmillaan tietoisuus tyontekijoiden muista
eldamédnalueista voi vahvistaa heiddn identifioitumistaan organisaatioon (van
Zoonen ym., 2020). Myos taman véitoskirjan tulokset osoittavat, ettd tydyhteison
vuorovaikutuksen myo6td tyontekijat tulevat ndhdyksi ja ymmarretyksi paitsi or-
ganisaation resurssina, myos yksilding, joilla on eldmd my®os tyon ulkopuolella.

Kaiken kaikkiaan, jos tietoisuuden rakentumista eri elimén osa-alueista
tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa tarkastellaan jatkumolla, voidaan jatku-
mon toiseen pddhdn ndhdd asettuvan yksityiskohtainen ja henkilokohtainen tie-
don jakaminen ja syvéan yhteisymmarryksen muodostuminen. Jatkumon toiseen
pddhén sen sijaan asettuu sen kaltainen organisaatiokulttuuri sekd tyoyhteison
vuorovaikutus, jossa vahvistetaan kasitystd tyon ulkopuolisten velvollisuuksien
merkityksestd ja yksityisen ajan kunnioittamisesta. Tydyhteisot ja organisaatiot
kytkeytyvit kuitenkin laajempiin yhteiskunnallisiin sekd kulttuurisiin konteks-
teihin, jotka tuottavat merkityksid ja ihanteita tyon ja muun eldmdn rajanhallin-
taan (Wieland, 2011). T4ll6in on olennaista, ettd organisaatiot myos itse tunnista-
vat ndmd laajemmat kontekstit, jotka ndkyvéat organisaatioiden toimintamalleissa,
kaytanteissd sekd puhetavoissa (ter Hoeven ym., 2017) ja heijastuvat tyon ja
muun eldmé&n rajanhallintaan.

Kun suhteissa ja organisaatiotasolla rakennetaan tietoisuutta eldmin eri
osa-alueista, on silld myos kddantopuolensa. Jos tyd koetaan erityisen merkityk-
selliseksi, se voi ndkyd etenkin ldheisissd vuorovaikutussuhteissa ajankdyttoon
liittyvind konflikteina (Oelberger, 2019), mikéa kdytannossa voi tarkoittaa esimer-
kiksi iltaan venyvid tyopdivid ja tyon tekemisté virallisen ty6ajan jalkeen. Taman
vditoskirjan tulokset osoittavat, ettd myos liiallinen rajat ylittava viestintd, kuten
tyoaiheiden késittely puolison tai ystdvan kanssa voi muodostaa haasteita suh-
teeseen. Vuorovaikutuksen rajoittaminen tai rajat ylittdvastd viestinndsta pidat-
taytyminen voidaan ndhda implisiittisind rajanhallinnan keinoina (Cruz & Mei-
senbach, 2018), joiden my6td etenkin vuorovaikutussuhteen toiset osapuolet voi-
vat omalta osaltaan asettaa rajoja sille, miten syvéd tai laajaa tietoisuutta suh-
teissa rakennetaan. Havainto on sindnsa oleellinen, silld se osoittaa, ettd tyon ja
muun eldmén rajanhallintaan kytkeytyva tietoisuuden rakentuminen ei ole aino-
astaan yksilon omissa késissd vaan se on suhteessa muodostuvaa, vuorovaiku-
tussuhteen osapuolten yhdessa konstruoimaa.

Taméan havainnon lisdksi véitoskirjan tulokset osoittavat, ettd jos organisaa-
tiossa pyritddn yllapitamddn tiukkoja yksityiseldmdd suojelevia rajoja, se ei
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valttamatta tue joustavia tapoja tasapainoilla tyon ja muun eldmén osa-alueiden
vélilla. Etenkin kolmannessa tutkimusartikkelissa nousi esiin se, ettd pandemian
alkaessa etdtyohon siirtyminen hdivytti rajoja tyon ja muun eldaman valiltd ja vai-
keutti tyontekijoiden kykyd kunnioittaa toistensa rajoja. Tdma ndkyi esimerkiksi
tilanteissa, joissa tiimin jasenten yksityisen elamdn ndkyminen videoneuvottelu-
alustoilla tavatessa hiersi kédsitystd rajojen kunnioittamisesta. Tulokset viittaavat
siis siihen, ettd jossain m&drin eldmén eri osa-alueet tiedostava organisaatiokult-
tuuri ja tiukat yksityisyyttd suojelevat rajat voivat myods luoda joustamatto-
muutta, joka voi kddntyd negatiiviseksi kokemukseksi. Negatiivinen kokemus
voi ndkyéd esimerkiksi vaikeutena sopeutua &killisiin tydympariston muutoksiin.

Neljannen tutkimusartikkelin tuloksissa on myos havaittavissa, miten tie-
toisuuden rakentuminen eldamén eri osa-alueista kytkeytyy tyotekijoiden kykyyn
ja tapaan muodostaa merkityksid tavoitettavuuden odotuksiin liittyen. Tulokset
osoittavat, ettd erilaiset merkityksen muodostamisen tavat kytkeytyivéat suurilta
osin viitekehykseen, jossa korostui tyontekijoiden yksityisen ajan kunnioittami-
nen. Tdhdn viitekehykseen nojautuminen ohjasi tyontekijoita kiinnittamé&an huo-
miota aikaeroihin sekd luomaan sddntojd tavoitettavuuden ympérille. Saman vii-
tekehyksen merkitys korostui myos tilanteessa, jossa tyontekijdt kokivat tavoitet-
tavuuden odotusten lisddntyneen etdtyohon siirryttdessa. Siksi onkin todenné-
koistd, etteivét tyontekijat olisi valttamatta kiinnittaneet yhtd paljon huomiota li-
sddntyneisiin ja etenkin tyoajan ulkopuolisiin tavoitettavuuden odotuksiin, jos
organisaatiossa ei vaalittaisi tyontekijoiden yksityisyyttd, tasapainoa ja hyvin-
vointia edistdvid arvoja.

Viitoskirjan tulokset kuitenkin rohkaisevat sekd ldheisten vuorovaikutus-
suhteiden osapuolia, tyoyhteison jasenid ettd organisaatioitakin vuorovaikutuk-
seen, jossa rakennetaan tietoisuutta elimdn eri osa-alueista. Tédllainen tietoisuus
voi parhaimmillaan luoda ymmarrystd ja vastavuoroisuutta, mikd helpottaa
tyontekijoiden tasapainottelua tydeldmdn ja muun eldmén valilla.

5.2 Vahvan ammatti-identiteetin tuki ja taakka tyon ja muun eli-
man rajanhallinnassa

Tdssd tyon ja muun eldmdn rajanhallintaa tarkastelevassa vditoskirjassa syven-
nyttiin my®os siihen, milld tavalla ammatti-identiteetti tulee ndkyvaksi rajanhal-
linnan vuorovaikutusprosesseissa. Ammatti-identiteetti késitteend ei suoraan
ohjannut tutkimuksen teoreettista viitekehystd tai madrittanyt aineistonkeruun
suunnitelmaa, koska tutkimus oli pohjimmiltaan aineistoldht6inen ja ammatti-
identiteetti kdsitteend perustui haastateltavien omiin kokemuksiin ja kuvauksiin.
Tutkittavia henkiloitd haastateltiin ensisijaisesti tyontekijoind eikd esimerkiksi
vanhempina, joka osaltaan selittdd tietyn identiteetin osa-alueen, tdssd tapauk-
sessa ammatti-identiteetin, korostumisen haastateltavien puheessa. Osaltaan ku-
vauksia selittdd myos rajateorian (Ashforth ym., 2000) kuvaama kisite rooli-

67



identiteetistd, joka viittaa sosiaalisesti rakennettuun maéédritelmaan siitd, millai-
nen oma identiteetti on eldmén eri osa-alueiden rooleissa.

Toisen tutkimusartikkelin tulokset osoittivat, ettd kahdeksi laajaksi tee-
maksi jasentyneet kdsitykset ammatti-identiteetistd heijastuivat monin tavoin
tyon ja muun eldmén rajanhallintaan. Sekd toimittajat ettd heiddn vuorovaiku-
tussuhteensa toiset osapuolet kuvasivat tilanteita, joissa vahvasti ammattiinsa
identifioituvat tyontekijat perustelivat esimerkiksi tapaansa olla aina tavoitetta-
vissa tyoasioiden tiimoilta vahvalla ammatti-identiteetilld. Vaikka etenkin tyon-
tekijoiden nime&dmien puolisoiden, ystdvien sekd ldhijohtajien haastatteluissa
nousi esiin jopa tietynlainen huoli tyttekijan suhtautumisesta tyohon, itse tyon-
tekijat ndyttivat kokevan vahvan ammatti-identiteetin resurssin kaltaisena teki-
jand. Toimittajat ovat edeltdneiden vuosikymmenten aikana todistaneet ja elé-
neet journalistisen tyon murrosta (Robinson, 2011; Péyhtari ym., 2016; Malmelin
& Villi, 2017), joka on tietylld tavalla ohjannut heiddt ammattiryhméand etsimaan
ja loytdamddn uudenlaisia resursseja alaa ravistelleiden muutosten seké epavar-
muuden hallitsemiseksi. Parhaimmillaan vahva ammatti-identiteetti muotoutuu
toimittajien keskindisen vuoropuhelun my6td juuri taiménkaltaiseksi resurssiksi
(Grubenmann & Meckel, 2017), tuottaen hyvinvointia seka tyossdjaksamista tu-
kevia tekijoita.

Toisaalta tulokset myos osoittivat, ettd kdsitykset ammatti-identiteetista
voivat myds ajan myo6td muuttua. Kun kasitykset vahvasta ammatti-identitee-
tistd olivat oikeuttaneet pitkét tyopdivit, ldhes jatkuvan tydaiheisten viestien seu-
raamisen tai tydpdivadn liittyvien aiheiden pyorittelyn, osa haastateltavista oli
joutunut pohtimaan uudelleen, missd méaédrin tyo ja ammatti maaritti heidan va-
paa-aikaansa. Taustalla timdnkaltaisessa muutoksessa voi olla myos etenkin
puolisoiden tai ystdvien kanssa kdydyt keskustelut ja niiden myotad rakentunut
ymmadrrys vahvan ammatti-identiteetin my6td muodostuvista haasteista tyon ja
muun eldmédn rajanhallinnalle. Kokemus tyon merkityksellisyydestd rakentuu
suhteissa, sekd tyoyhteison sisdlld kuin myo6s ldhisuhteissa tyon ulkopuolella
(McAllum ym., 2024). Siksi on my6s mahdollista, ettd vuorovaikutussuhteen osa-
puolilla on valtaa vahvistaa tai heikentdd tyontekijoiden ammatti-identiteetin
myo6td muodostuvia kasityksid siitd, miten tyostd yleensd ottaen tydajan ulko-
puolella puhutaan ja missd mddrin ammatti-identiteetin vahvuus tulee niky-
viksi tai hyviksytyksi.

Identiteetin voidaan ndhda pitdvan sisdllddn tiettyjd ydinuskomuksia, ole-
tuksia, asenteita, tapoja ja sddntojd (Czarniawska-Joerges, 1994). Ne muodostavat
minuuden ja kertovat siitd, millaisena ihminen ndhdddn ja miten hén toimii (Scott,
ym., 1998). Tama lahtokohta voi osaltaan selittdd neljannestd tutkimusartikkelista
noussutta havaintoa koskien globaalin organisaation tyontekijoiden merkityksen
muodostamista. Tulosten mukaan osa tyontekijoistd nojautui tavoitettavuuden
odotuksiin liittyvdssd merkityksen muodostamisessa ennen kaikkea professio-
naaliseen viitekehykseen, jossa tavoitettavuuteen suhtauduttiin globaaliin tyo-
hon ja omaan ammattirooliin kuuluvana piirteend. Toisin sanoen, tavoitettavuu-
desta ja tavoitettavuuden normeista kysyttdessd osa haastateltavista koki ole-
vansa ldhes aina tavoitettavissa, jollain tavoin tyohon kytkeytyneend ja pitden
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vat heiddt kellonajasta riippumatta. Tulosten mukaan tyontekijoilla oli kuitenkin
mahdollisuus valita erilaisista viitekehyksistd nousevia vihjeitd muodostaessaan
merkityksid tavoitettavuuden odotuksiin liittyen. Siksi ndyttaddkin siltd, ettd tie-
tynlaiseen viitekehykseen nojautuminen kytkeytyy tiettyyn ammatti-identiteet-
tiin tai identiteetin osa-alueeseen, jota rooli globaalin organisaation tyontekijana
sekd tiimin jasenend madrittdd. Identiteetin rakentuminen on osa merkityksen
muodostamista, silld ihmisten kasitys itsestddn ohjaa sitd, miten ympéaroivia ta-
pahtumia ja tilanteita organisaatiossa tulkitaan sekd ymmarretdan (Weick, 1995).
Tdhan valikoituneeseen identiteettiin ankkuroituminen nayttdd tarjoavan yksi-
161le erilaisia sddntojd ja resursseja (Scott ym., 1998), jotka omalta osaltaan ohjaa-
vat, muokkaavat ja vahvistavat yksilon viestintd- ja tavoitettavuuskdytanteita.

Kun jatkuvasti kehittyva viestintdteknologia tarjoaa ldhes rajattomasti vaih-
toehtoja ylldpitdd erilaisia viestintdverkostoja ja tyon tekeminen ei ole yhtd lailla
ajasta ja paikasta riippuvaista, vditoskirjan tulokset antavat aihetta pohtia, mil-
laisia vaikutuksia etenkin ammatti-identiteetin myotd muodostuvalle suhtautu-
miselle tavoitettavuuteen voi olla hyvinvoinnille, tydssdjaksamiselle ja tyoperdi-
selle kuormitukselle. Jadvatko organisaatio-, tyoyhteiso- tai tiimitasolla sovitut
sdadnnot esimerkiksi tavoitettavuuden suhteen pelkiksi puheeksi, jos tavoitetta-
vuuskdytdnteitd ja laajemmin tyon ja muun eldméan hallintaa méadrittavat yksilon
identiteettikasitykset? Kysymys haastaakin pohtimaan, miten tyontekijan koke-
maan yksilolliseen ammatti-identiteettiin ja sen myo6td muodostuviin tavoitetta-
vuuskédytdnteisiin voidaan organisaatiossa vaikuttaa tavalla, joka tukisi tyonte-
kijoiden hyvinvointia ja tasapainoilua tyon ja muun eldamaén valilla.

Viitoskirjan tulokset osoittavat, ettd identiteettikdsitykset ohjaavat monin
tavoin yksilon tyon ja muun eldmén rajanhallintaa, silld niiden my®6té esiin tule-
vat ja neuvoteltavat merkitykset madarittavat suhtautumista niin tyohon kuin
muuhun eldmddn. Identiteetin sosiaalinen ja dynaaminen rakenne antaa kuiten-
kin liikkumavaraa siind mielessd, ettd tietty identiteettikasitys voi ajan myota
muuttua.

5.3 Viestintiteknologian kidyton mahdollisuudet ja neuvottelun
tarve tyon ja muun elamédn rajanhallinnassa

Tydn ja muun eldmén rajanhallinnassa keskeistd on neuvottelu siitd, miten ja mil-
loin resursseja, kuten aikaa ja energiaa kaytetddn ja jaetaan eri elamén osa-alueilla.
Viestintdteknologian my6ta mahdollisuudet ajan ja energian jakamisen suhteen
ovat yhd moninaisemmat, vaikkakin useat tutkimukset ovat tuoneet ilmi lisddn-
tyneen viestintdteknologian kayton haittatekijoitd (Biichler ym., 2020; Mazma-
nian ym., 2013; Sonnentag & Bayer, 2005). Viestintdateknologian kaytto tyonteki-
joiden tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa on tdssd vditoskirjassa kulkenut
mukana jokaisessa tutkimusartikkelissa. Esimerkiksi toisen tutkimusartikkelin
tulosten mukaan késitykseen tyostd eldiméntapana liittyy jatkuva tavoitettavissa
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oleminen, silld osa haastatelluista toimittajista piti ldhes mahdottomana tilan-
netta, jossa heihin ei saisi syystd tai toisesta yhteyttd ison uutistapahtuman ai-
kana. Neljannessd tutkimusartikkelissa osa globaaleista tyontekijoistd koki sa-
tavuuden, joka edesauttoi sujuvan yhteistyon toteutumisen tiimin jasenten va-
lilla yli ajallisten ja maantieteellisten rajojen.

Vaikka viestintdteknologian kadyttod usein jasennetddn edelld mainitulla ta-
valla positiivisia ja negatiivisia kokemuksia tuottavaksi (ten Brummelhuis ym.,
2021), viestintdteknologian kayttoon kytkeytyy kuitenkin my®os strategioita, joi-
den tarkastelu etenkin kolmannessa tutkimusartikkelissa sosiomateriaalisuuden
linssid hyodyntamalld tuotti uudenlaista ymmarrystd viestintdteknologian roo-
lista erilaisten rajojen hallinnassa. Tulokset osoittivat, miten viestintdteknologian
materiaalisiin ominaisuuksiin, kuten sdhkoisten kalentereiden sekd pikaviestin-
taalustojen kayttoon kytkeytyivéat tiimien jasenten vuorovaikutuksessa muodos-
tetut kdytanteet ja normit. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, ettd tyontekijat hyo-
dynsivit viestintdteknologioiden tuomien mahdollisuuksien my6td tila-ajallisia
affordansseja osittaakseen pdivdnsd niin, ettd pystyivat jakamaan aikaansa ja
energiaansa eldman eri osa-alueille haluamallaan tavalla. Tama tarkoitti esimer-
kiksi siirtymistd toimistosta kotiin ja irtaantumista tyoasioista muutamaksi tun-
niksi ennen myohdisillan tytaiheista etdtapaamista. Kaiken kaikkiaan namaé ha-
vainnoit osoittavat, etteivat kaikki tyon ja muun eldmén rajanhallinnan muodot
ole yksinomaan vuorovaikutuksessa rakentuvia ja ihmisten yksilolliset mielty-
mykset ja tarpeet voivat tulla tulosten mukaan toteutetuksi myos niin kutsuttuja
raja-affodansseja (sekd teknologisia ettd tila-ajallisia) hyodyntamalld. Koska tassa
vditoskirjassa tyon ja muun eldmdn rajanhallintaa tarkastellaan vuorovaikutuk-
sen ohella moniulotteisena ilmioén4, joka liittyy myos aikaan ja tilaan (Ollier-Ma-
laterre ym., 2019), viitoskirja tunnistaa nykypdivan tyceldaméssa esiin nousevia
rajanhallinnan keinoja, joita kohdataan tavoitettavuuden korostuessa ja mahdol-
listuessa entistd laajemmin.

Tutkimustulokset viittaavat myos siihen, ettd ihmiset ovat luovia resurs-
siensa jakamisessa, kunhan heilld on siihen riittdvasti autonomiaa. Esimerkiksi
globaalien tiimien jdsenten tapa viestid kiireellisyydesti eli siitd, millaisella aika-
taululla he odottivat vastausta lihettamiinsi viesteihin osoittaa, kuinka vuoro-
vaikutuksessa annetuilla ja rakennetuilla merkityksilld luodaan kéytéanteitd, joi-
den myotd tyontekijdt tarjoavat toinen toisilleen mahdollisuuden resurssien tar-
koituksenmukaiseen jakamiseen. Neljannen tutkimusartikkelin tulokset sen si-
jaan osoittavat, ettd sdantojen tai kdytantsjen ollessa epdselvid, tiimin jasenet ei-
vit jadneet toimettomiksi vaan pyrkivit luomaan yhteisid sdantojd viestintatek-
nologian kaytolle sen sijaan, ettd olisivat antaneet teknologian maarittad tavoitet-
tavuuden rajat.

Viitoskirjan tulokset osoittavat, ettd tavat, joilla ihmiset tasapainottelevat
eri elaménalueiden vililld viestintdteknologiaa hyodyntamalld kuvastavat pi-
kemminkin strategisia valintoja kuin niiden puuttumista. Pandemia mursi perin-
teiset tila- ja aikarajat, kuten perinteisen toimistotyon ja selkedn tytajan padtty-
misen. Kun perinteiset rajanhallintakdytdnnot eivdt endd toimi, uusien
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toimintatapojen luominen muuttuvissa olosuhteissa on ollut vélttamatonta. Tu-
lokset antavatkin mahdollisuuden osallistua my6s laajempaan yhteiskunnalli-
seen keskusteluun koskien kasityksid tyon tekemisen ajasta ja tilasta, joka herasi
etenkin Covid-19 pandemian myo6td tyontekijoiden sekd tyonantajien pohtiessa
tyon joustavuuden merkitystd. Keskusteluun on viime aikoina noussut etenkin
nelipdivdinen tyodviikko, jonka idea on sindnsd yksinkertainen; tyontekijat tyos-
kentelisivit neljd pdivad viikossa mutta palkka, tydsuhde-edut ja tyomadra olisi-
vat edelleen samat. Useissa eurooppalaisissa valtioissa, kuten Belgiassa, Saksassa,
Iso-Britanniassa, Espanjassa seké Islannissa on Euronewsin julkaiseman artikke-
lin mukaan tehty organisaatiokohtaisia kokeiluja koskien nelipdivaistd tyoviik-
koa, ja tulokset ovat olleet useimmiten positiivisia etenkin tyon ja muun elaméan
tasapainottelun ndkokulmasta (Joly ym., 2024). Suomessa keskustelu nelipdivai-
sestd tyoviikosta on tyrmitty esimerkiksi tyonantajaliitto EK:n toimesta. Vaikka
tassd vditoskirjassa ei tarkasteltu tyoviikon lyhentamistd, rohkaisevat tulokset
kuitenkin kdymaé&&an neuvottelua jo olemassa olevien etd- ja lahityokdytanteiden
toimivuudesta suhteessa tychyvinvointiin, jaksamiseen ja tarkoituksenmukai-
siin tyoyhteisdjen vuorovaikutuskdytédnteisiin. Ovatko perinteiset ndkemykset
tyOajan ja paikan normeista muutettavissa, jos tyopoliittista keskustelua johdet-
taisiin voimakkaammin tutkitulla tiedolla, jossa nousee esiin esimerkiksi viestin-
tdalustojen kdyton myotd muodostuneet uudenlaiset ja koko ajan kehittyvit tyo-
kaytanteet?

Viitoskirjan tulokset antavat mahdollisuuden tarkastella myos ajallista
muutosta viestintdteknologian kdyton osalta. Ensimmadisen ja toisen tutkimusar-
tikkelin aineisto on kerétty ennen Covid-19 pandemian myotd tapahtunutta eta-
tyohon siirtymistd, kun taas kolmannen ja neljainnen tutkimusartikkelin aineistot
on kerdtty pandemian kestdessd jo useamman kuukauden. Vaikka aineistot edus-
tavatkin erilaisia tyokonteksteja ja organisaatioita, on kuitenkin mielenkiintoista
havaita, ettd molemmissa aineistossa tietynlaista suhtautumista esimerkiksi ta-
voitettavuuteen perustellaan tyonkuvan myotd ammatti-identiteettiin kytkeyty-
vdnd tarpeena tai haluna olla tavoitettavissa. Toisin sanoen, vaikka etdtyokaytan-
teet etenkin globaalin organisaation tyontekijoiden mukaan myos kasvattivat ta-
voitettavuuden odotuksia luoden néin ollen tarvetta muodostaa yhteisid merki-
tyksid niiden hallintaan, tydympariston muutos ja etdtyohon siirtyminen eivét
valttamatta horjuttaneet kaikkien tyontekijoiden tyon ja muun eldmén rajanhal-
linnan muotoja yhtd vahvasti. Tama havainto osoittaa, ettd tietylld tavalla vahva
ammatti-identiteetti voi olla myos resurssi, joka edesauttaa tyontekijoiden tyon
ja muun eldmén rajanhallintaa tydeldman muutoksissa.
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6 PAATANTO

6.1 Tutkimuksen merkityksellisyyden, moninaisuuden ja kontri-
buution arviointi

Siind missd kvantitatiivisen eli mddrallisen tutkimuksen arvioinnille on olemassa
vakiintunut kriteeristd, jo pelkdstdan laadulliselle tutkimukselle ominainen laaja
metodologinen kenttd voi tehdd laadullisen tutkimuksen arvioinnin haastavaksi
(Tracy, 2010; 2020). Méaarallisistd tutkimusta arvioidaan usein niin sanotun pyhan
kolminaisuuden kautta, joihin sisdltyvat objektiivisuus, reliabiliteetti seka validi-
teetti (Spencer, 2003). Laadulliselle tutkimukselle timankaltaisen kriteeriston so-
veltaminen sellaisenaan olisi Northcoten (2012) mukaan ldhes sama asia kuin
erinomaisen omenan arviointi appelsiinina; koska omena ei vastaa appelsiinille
asetettuja kriteereitd, se ndhddan vadranlaisena tai epasopivana. Siksi onkin tér-
kedd jatkaa my0s keskustelua siitd, milld tavalla laadullista tutkimusta voidaan
arvioida, silld standardoituneet kriteerit laadullisessa tutkimuksessa ovat arvok-
kaita ja niille on my6s suuri tarve (Tracy, 2020). Denzin ja Lincoln ovat omalla
jasennyksellddn korvanneet aikaisempia, hyvinkin positivistisia kriteereitd ja
nostaneet esiin laadullisen tutkimuksen relevanteiksi arviointikriteereiksi uskot-
tavuuden, siirrettdvyyden, varmuuden sekd vahvistettavuuden.

(Denzin & Lincoln, 2018).

Tassd laadullisilla tutkimusmenetelmilld toteutetussa viitoskirjassa tutki-
muksen arvioinnin perustana toimivat Tracyn (2010) kahdeksan kattokriteerid.
Namad kriteerit ovat aiheen merkityksellisyys, tutkimusasetelman ja aineiston
moninaisuus sekd perusteellisuus, vilpittémyys, uskottavuus, resonanssi, kont-
ribuution merkitys, eettisyys ja johdonmukaisuus. Taman vaitoskirjan laadunar-
vioinnissa tarkastellaan aiheen merkityksellisyyttd, tutkimusasetelman ja aineis-
ton monipuolisuutta ja perusteellisuutta sekd kontribuution merkitysts, jotka tar-
joavat lapileikkauksen tutkimusprosessin kulusta alusta loppuun. Tutkimuksen
vilpittomyyden, uskottavuuden ja lapindkyvyyden tarkastelu siséltyy lukuun 3.5,
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ollen osana tutkimusprosessin eettistd pohdintaa. Valittu kriteeristo noudattaa
muidenkin tunnettujen laadullisen tutkimuksen tutkijoiden (Denzin & Lincoln,
2018; Guba & Lincoln, 2005) suosituksia. Erityisesti aitheen merkityksellisyyden
valintaa kriteeriksi tukee lisdksi késitys siitd, ettd laadullisessa tutkimuksessa on
keskeistd tarkastella jotain sellaista, mikd on tutkittaville merkityksellistd (Rubin
& Rubin, 2011).

Tracyn (2010) mukaan aiheen merkityksellisyys ilmentdd tutkimuksen rele-
vanssia, ajankohtaisuutta, merkittavyyttd ja kiinnostavuutta. Lahtokohdat taiman
vditoskirjan aiheen merkityksellisyydelle ovat ldsnd pdivittdisessd elamdssa. V-
estoliiton vuoden 2020 perhebarometrissa (Sorsa & Rotkirch, 2020) tuli esille, etta
tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen koki vaikeaksi noin puolet seké naisista
ettd miehistd. Perhebarometrin mukaan onnistumisen kokemukset sen sijaan to-
teutuivat ldheisten ihmisten ja puolisoiden avulla. Toisin sanoen erilaisilla vuo-
rovaikutussuhteilla on merkittdva rooli siind, millaiseksi tyon ja muun eldméan
rajanhallinta muodostuu. Sosiokulttuuriset tekijdt, kuten kattava kansallinen
tyolainsdaddanto tai organisaatiokulttuuri voivat maarittdd laajemmin kaytanteita
tyon ja muun eldmén rajanhallintaan, mutta vuorovaikutussuhteissa rakentuvat
merkitykset tuottavat sitd todellisuutta, missd ihmiset pdivittdin eldvat. Samaan
aikaan jatkuvasti lisddntyva viestintdteknologian kaytto sekd hybridityon uusien
paikka- ja aikavaatimusten mukanaan tuomat joustavat rajat muokkaavat tyoyh-
teisojen viestintdkdytanteitd. Tamd korostaa entisistddn tarvetta lisdtd ymmar-
rystd erilaisissa vuorovaikutussuhteissa muodostuvista merkityksistd tyon ja
muun eldméan rajanhallinnan kontekstissa.

Viitoskirjan aiheen merkityksellisyyttd tukee myos laajempi yhteiskunnal-
linen diskurssi kiihtyvéstd tydelamdn muutoksesta, jossa tyouupumusten, sai-
rauspoissaolojen ja ennenaikaisen eldkoitymisten méddrd on kasvussa. Tyon ja
muun eldmén rajanhallinnan tutkiminen erityisesti ihmisten kdsitysten kautta on
tarjonnut mahdollisuuden tuottaa tietoa, joka perustuu ihmisten jokapdivdisiin
kokemuksiin ja kéasityksiin. Tutkimuksen aiheen merkityksellisyyttd korostaa
myos se, ettd tulokset osoittavat, miten ehkad merkityksettomaltikin tuntuvat sa-
nat, keskustelut tai laajemmat diskurssit voivat tarjota sdikeitd, joiden myota tyo-
yhteisoissd kuin yksittdisissd suhteissa voidaan rakentaa ymmarrystd, joka tukee
tyon ja muun eldmaén rajanhallintaa.

Tutkimusasetelman ja aineiston moninaisuus ja perusteellisuus viittaavat tutki-
muksen toteuttamisessa kdytettyihin asianmukaisiin, kattaviin ja riittdivan moni-
mutkaisiin ratkaisuihin, sisdltden teoreettiset rakenteet, aineistonkeruun, kon-
tekstin sekd analyysiprosessit (Tracy, 2010). Taman vditoskirjan tutkimusase-
telma muodostuu halusta ymmartaa ja tarkastella tyon ja muun eldmén rajanhal-
lintaa vuorovaikutusprosessina. Jo ensimmadisen tutkimusartikkelin aineistoke-
ruun aikana tavoitteeksi muodostui etenkin kiinnostus ymmartda kokonaisval-
taisemmin suhteissa ja sosiaalisessa ympaéristossd tapahtuvaa rajanhallintaa, joka
ohjasi laajentamaan aineistokeruuta tutkittavien tyontekijoiden lisdksi heidéan it-
sensd nimedman vuorovaikutussuhteen osapuoliin. Asetelma sinédnsé ei ole uusi,
silld esimerkiksi Golden (2013) haastatteli tyontekijoiden lisdksi heidan perheen-
jaseniddn tutkiessaan kotona tehtdvad tyotd teknologian kdayton ndkokulmasta.
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Hyvin samankaltainen asetelma on myts McAllumin (2024) kollegoineen teke-
madssd tutkimuksessa koskien hoivatyontekijoiden kokemaa tyon merkitykselli-
syyttd. Kyseisessd tutkimuksessa haastateltiin my6s hoivatyontekijoiden ldheisia
vuorovaikutussuhdeosapuolia, kuten puolisoita, ystdvid sekd organisaation jdse-
nid kuten kollegoita ja ldhijohtajia. Nama haastattelut tuottivat lisdd ymmarrysta
siitd, miten suhteissa jaetut merkitykset muokkaavat hoivatyontekijoiden kasi-
tyksid tyon merkityksellisyydestd (McAllum ym., 2024).

Samankaltaisesti tdhan véitoskirjaan sisdltyvien ensimmdisen ja toisen tut-
kimusartikkelin aineiston moninaisuus mahdollisti suhteissa rakentuvien merki-
tysten tarkastelun perusteellisemmin, silld puolisoiden, ystdvien ja ldhijohtajien
haastatteluiden my6té oli mahdollista ikddn kuin vahvistaa tyontekijoiden ker-
tomia kokemuksia ja kédsityksid ja saada tietoa suhteessa tapahtuvista vuorovai-
kutusprosesseista suhteen molempien osapuolien ndkokulmasta. Tietylld tavalla
aineisto on ndin ollen my6s todenmukaisempaa kuin yhden vuorovaikutussuh-
teen osapuolen haastatteluista koostuva aineisto, silld vuorovaikutussuhteen
toisten osapuolien kisitykset laajentavat kuvaa siitd, mitd suhteessa koetaan, jae-
taan ja rakennetaan. Vuorovaikutussuhteen osapuolilla on ndin ollen mahdolli-
suus kontrolloida jaettua tarinaa (Alford, 2021; Bjernholt & Farstad, 2004) haas-
tatteluiden myotd. Toisaalta osapuolten haastatteluiden eriaikainen toteuttami-
nen saattoi auttaa valttdimédan tiettyjd haasteita, joita voi ilmetd parihaastatte-
luissa. Tdllaisia haasteita voivat olla esimerkiksi suhteen dynamiikan vaikutus
haastattelun kulkuun (Arksey, 1996; Houssart & Evens, 2011) tai haastateltavien
eparointi kertoa avoimesti omista ndkemyksistddn ja kokemuksistaan (Bjernholt
& Farstad, 2004). Viitoskirjaan sisdltyvien kolmannen ja neljannen osatutkimuk-
sen aineistojen moninaisuutta ja perusteellisuutta tukee aineiston laajuus ja mo-
nipuolisuus, joka tuottaa tietoa tyoyhteison vuorovaikutuksessa muodostuvista
merkityksistd sekd tavoitettavuuden odotusten ettd viestintdteknologian kiayton
osalta. Lisdksi haastateltavat edustivat monia eri kansalaisuuksia ja kulttuureja,
mikd entisestddn monipuolisti aineistoa.

Vaikka viéitoskirjan aineisto on runsasta ja monipuolista luoden kontekstu-
aalista ymmarrystd tyon ja muun eldmén rajanhallinnasta, se perustuu kuitenkin
haastatteluihin ja tuottaa siten tietyn tyyppistd tietoa. Haastatteluaineistot eivit
vastaa vuorovaikutuksen havainnointia, jonka myotd vuorovaikutusta olisi mah-
dollisuus kuvata sellaisena kuin se todellisuudessa tapahtuu, huomioiden seka
verbaaliset ja nonverbaaliset ilmaisut (Silverman, 2014). Tutkimus ei ndin ollen
tuota tietoa esimerkiksi siitd, millaisia ovat todelliset vuorovaikutusepisodit, joita
neuvottelut etdtyokaytanteistd tyoyhteisossa sisdltavit tai miten globaaleissa tii-
meissd keskustellaan tydajan ulkopuolisen tavoitettavuuden sddanndistd tiimien
yhteisissd tapaamisissa. Haastateltavat henkil6t tuottavat kuvauksia vuorovai-
kutustilanteista ja vuorovaikutuksesta muiden ihmisen kanssa eli kyseessd on
talloin haastateltavien késitykset vuorovaikutuksesta. Siitd huolimatta, ettd haas-
tatteluiden myota haastateltavilla oli mahdollisuus keskittyd kuvaamaan heille
tarkeitd ja merkityksellisid kokemuksia tai keskusteluja erilaisissa vuorovaiku-
tustilanteissa sekd tyossd, ettd muun eldmén osa-alueilla, tarjoaisi vuorovaiku-
tuksen havainnointi tai videointi uudenlaisen ikkunan tydn ja muun eldméan

74



rajanhallinnan tarkasteluun. Erilaisten menetelmien myotd olisi myds mahdol-
lista ymmartdd vield laajemmin rajanhallinnan kompleksisuutta ja tuoda esiin
mahdollisesti vield nakymaéttomid tyon ja muun elimén rajanhallintaan kytkey-
tyvid rakenteita. Lisdksi etenkin ensimmadisen ja toisen tutkimusartikkelin aineis-
ton keskiossd oleva yksi ammattiryhmé voidaan ndhdd myos aineiston moninai-
suutta rajoittavana tekijand haastaen seuraavassa luvussa 6.2. pohtimiaan, missa
madrin tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa muihin konteksteihin.

Kontribuution merkitysti arvioitaessa voidaan pohtia, laajentaako tutkimus
aikaisempaa ymmarrystad tutkittavasta ilmiostd, parantaako tai kehittddako tutki-
mustieto olemassa olevia kadytdnteitd ja tuottaako tutkimus tarvetta jatkotutki-
mukselle (Tracy, 2010). Tracyn (2010) mukaan kontribuution merkitystd tarkas-
tellaan siis laajasti peilaten sitd niin tutkimusperinteeseen, teoriaan, tutkimusme-
netelmiin sekd kaytantoon. Tahan viitoskirjaan sisdltyvien tutkimusartikkelei-
den tulokset jatkavat ja vahvistavat aiempaa kasitystd tyon ja muun eldman ra-
janhallinnan sosiaalisesta rakenteesta (Clark, 2000; Cruz & Meisenbach 2018; Gol-
den, 2013; Kreiner ym., 2006). Viitoskirjaan siséltyvét tutkimusartikkelit syven-
tavat tata kasitystd soveltamalla teorioita laadulliseen, empiiriseen aineistoon.
Viitoskirjaan sisdltyvat tutkimusartikkelit my6s laajentavat ymmarrysta moni-
naisista tavoista toteuttaa tyon ja muun eldmén rajanhallintaa, silld jokaisessa tut-
kimusartikkelissa ilmi6ta tarkastellaan erilaisista ndkokulmista, erilaisiin ilmioi-
hin liittyvéana ja erilaisissa vuorovaikutussuhteissa rakentuvana. Viitoskirja tuot-
taa tietoa ennen kaikkea siitd, ettei tyon ja muun eldmén rajanhallintaa tulisi ar-
vottaa sen mukaan, ovatko rajat joustavat tai joustamattomat tai lapdisevdt tai
lapdiseméttomat. Yksilon kokemusta tyon ja muun eldmén vilisestd tasapainosta
ei mydskddn madritd runsas tai vahdinen tavoittavissa oleminen tytajan jalkeen,
silld nimenomaan se voi luoda kokemuksen tasapainosta (Visser & Williams,
2006). Keskeistd on kuitenkin vditoskirjan tuottama ymmarrys siitd, ettd neuvot-
telua yksilollisistd ja erilaisista rajanhallinnan tarpeista ja kdytdnteistd voidaan
kdyda tyon ja muun eldmén vuorovaikutussuhteissa.

Tutkimusprosessissa on hyddynnetty froneettista iteratiivista tutkimus-
otetta, jolloin aineistoa tarkasteltaessa ja analysoitaessa on ollut mahdollista pa-
lata takaisin erilaisiin teoreettisiin jasennyksiin seka kasitteisiin. Tutkimusartik-
keleissa sovelletaan sekd yhdistellddn teoreettisia jasennyksid, kuten rajateorioita
(Ashforth ym., 2000; Clark, 2000) ja teknologian affordanssien ndkokulmaa
(Evans ym., 2017; Treem & Leonardi, 2013). Soveltamalla rohkeasti erilaisia na-
kokulmia ja teorioita vditoskirja tuottaa uusia jasennyksid tutkittavista ilmidistd
sekd osoittaa, ettd tyon ja muun eldmdn rajanhallintaa ndyttdytyy hyvinkin
kompleksisena ilmiond, hdivyttden normatiivista késitystd niin sanotusta onnis-
tuneesta tai epdonnistuneesta rajanhallinnasta.

Arvioinnin ndkokulmasta on olennaista pohtia, miten tutkimus edistaa kay-
tantojd tai voiko tutkimustulosten my6td parantaa tai kehittdd olemassa olevia
toimintatapoja. Tamd vditoskirja keskittyy merkittdvadn tyoeldman ilmioon,
tyon ja muun eldman rajanhallintaan ja tuottaa ymmarrysta siitd, miten rajoista
tyon ja muun eldmadn vililld neuvotellaan pédivittdin sekd tyoyhteison ettd muun
eldamdn vuorovaikutussuhteissa. Lisdksi vditoskirja empiirinen aineisto edustaa
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sekd suomalaista kuin my6s kansainvilistd, globaalin organisaation tyteldma-
kulttuuria, jolloin vditoskirjan tuottamaa tietoa voidaan hyodyntédd laajemmin
niin luovaan kuin myo6s globaaliin asiantuntijatychon. Vditoskirjan kontribuu-
tiota kdytannon sovellusten ndkokulmasta pohditaan tarkemmin seuraavassa lu-
vussa 6.2, joka tarkastelee sitd, miten tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntda
esimerkiksi organisaatioiden kehittamistydssa.

6.2 Tutkimuksen tulosten kidytinnon sovelluksia

Tdmadn vditoskirjan tutkimustulokset laajentavat ymmarrystd tyon ja muun eld-
maén rajanhallinnasta viestinnan tutkimusalan ndkokulmasta. Neljan empiiriseen
aineistoon perustuvan tutkimusartikkelin myota véitoskirjassa tuodaan esiin ra-
janhallinnan sosiaalinen rakenne. Ty6n ja muun eldmén rajanhallintaa tarkastel-
laan vuorovaikutussuhteissa tapahtuvana prosessina, joka muokkautuu am-
matti-identiteetille annettujen merkitysten kautta. Lisdksi vditoskirjassa tarkas-
tellaan viestintdteknologian seka tilan ja ajan kadyttod strategisena rajanhallinnan
keinona sekd tavoitettavuuden odotuksiin kytkeytyvada merkityksen muodosta-
mista, joka heijastuu tyon ja muun eldmén rajanhallintaan. Viitoskirja tuottaa
tietoa, jota voivat hyddyntdd sekd yksittdisen vuorovaikutussuhteen osapuolet,
tiimit ja tyoyhteisot sekd laajemmin organisaatiot. Tdssd luvussa keskitytdan tar-
kastelemaan niitd kdytannon sovelluksia sekd suosituksia, jotka perustuvat tut-
kimuksen tuloksiin seké niistd johdettuihin johtopaatoksiin.

Viitoskirjan tulokset rohkaisevat vuorovaikutussuhteen osapuolia tunnis-
tamaan niitd vuorovaikutuksen piirteitd, jotka osaltaan luovat kokemuksia on-
nistuneesta, tyydyttdvastd tai hyvinvointia tukevasta tyon ja muun eldmén rajan-
hallinnasta. Tulokset osoittivat, ettd etenkin niissd suhteissa, joissa tietoisuutta
eldmdn eri osa-alueista sekd niihin kuuluvista velvollisuuksista ja vastuista ra-
kennettiin vuorovaikutuksessa, vuorovaikutuksessa muodostunut ymmarrys
edesauttoi tyontekijan tasapainottelua eldmin eri osa-alueiden vélilla. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettd suhteessa toiselle osapuolelle kuuluisi yksinomaan
tuen tarjoaminen ja kuunteleminen, silld yhtd lailla haastatelluilla vuorovaiku-
tussuhteen toisilla osapuolilla oli omat velvollisuutensa ja vastuunsa kannetta-
vanaan sekd tyoeldamén ettd muun eldmén osa-alueilla. Tyon ja muun eldaméan
odotusten ja paineiden kasvaessa onkin tarked ymmartdd vuorovaikutussuhtei-
den myo6td muodostuvia resursseja, jotka parhaillaan palvelevat suhteen molem-
pia osapuolia, tuottaen hyvinvointia eldméan eri osa-alueilla. Kuitenkin, kuten
vditoskirjan tulokset osoittavat, liiallinen rajat ylittdva viestintd voi muodostua
haasteeksi. Erityisesti parisuhteissa saattaa ilmet& vaikeuksia, jos toinen osapuoli
keskittyy uraansa samalla kun toinen vastaa perhe-eldmén velvollisuuksista
(Heikkinen, 2015; Worley & Shelton, 2020). Saman kaltaisesti jatkuva tyopuhe
kotona voi aiheuttaa rasitusta suhteelle. Jatkuva tyopuhe etenkin kotona voi
ndyttaytyd puolisoille ja ystaville merkkina liiallisesta tyomadrasta tai stressista.
Kun vuorovaikutussuhteen toinen osapuoli, esimerkiksi tyontekijan puoliso
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kokee huolta tyontekijan hyvinvoinnista ja jaksamisesta, huoli voi heijastua ne-
gatiivisesti my6s puolison hyvinvointiin (Kanstrén & Makeld, 2022).

Koska ensimmadisen ja toisen tutkimusartikkelin aineisto koostui yhden am-
mattiryhmaén, eli toimittajien sekd heiddn vuorovaikutussuhteensa toisten osa-
puolten haastatteluista, tulokset piirtavat kuvaa ammatti-identiteetin merkityk-
sestd vuorovaikutussuhteissa kdytdville neuvotteluille yhden ammattiryhméan
ndkokulmasta. Toimittajien vahvasta ammatti-identiteetistd on saatu nayttod
myo6s muissa tutkimuksissa (esim. Deuze 2005; Lehtonen 2013; Paaso, 2021; Sny-
der ym., 2021), mutta toki kokemus vahvasta ammatti-identiteetistd voi muodos-
tua muissakin ammateissa. Vaikka ammatti-identiteettikdsitysten merkitysta ra-
janhallinnalle tdssd vditoskirjassa tarkastellaan vain yhden ammattiryhméan na-
kokulmasta, auttavat tdimdn vditoskirjan tulokset hahmottamaan kuitenkin sit4,
miten vuorovaikutuksessa esiin nousevat tekijit ammatti-identiteettiin liittyen
muokkaavat tyon ja muun eldman rajanhallintaa. Tama tarkoittaa, ettd se, miten
yksilot kokevat ja ilmaisevat ammatti-identiteettidan, muokkaa heiddn kykyaan
tasapainottaa tyoeldmdn vaatimuksia ja henkilokohtaisia eldmé&nalueitaan. Vai-
toskirjan tulokset korostavat, ettd vuorovaikutus tilanteissa, joissa ammatti-iden-
titeetti tulee esiin, luo mahdollisuuksia ja haasteita rajojen hallintaan, mika puo-
lestaan heijastuu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja elaménlaatuun.

Tutkimuksen kadytannon sovellukset palvelevat myos tyoyhteistjen sekd
organisaatioiden kehittamisty6td eri tavoin. Ensinnédkin ymmarrys tyon ja muun
rajanhallinnan haasteista ja mahdollisuuksista voi auttaa organisaatioita kehitta-
maddn joustavampia ja tyontekijaystavallisempid kadytantsjda. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi joustavampia tyoaikoja, etityomahdollisuuksia ja tukiohjelmia tyon
ja muun eldmén tasapainon edistdmiseksi. Tulokset osoittavat, miten organisaa-
tiokulttuuria edustava diskurssi taipuu parhaimmillaan tyontekijoille viiteke-
hykseksi, johon nojautumalla muodostetaan tyon ja muun eldmén tasapainoa
edistdvid ja tukevia kdytanteitd. Siind missd organisaation ohjeistukset voivat tar-
jota yleiselld tasolla viitteitd tyoyhteison kehittdmiseen, voivat ohjeistukset kui-
tenkin jaadd pelkiksi sanoiksi ilman syvempdd ymmarrystd siitd, mitd kehittami-
nen vuorovaikutuksen tasolla edellyttdd. Siksi timén véitoskirjan tarjoama tieto
ja ymmarrys tuottaa arvokkaan lisdulottuvuuden tdhdn prosessiin, vditoskirjan
tulosten ja johtopédétosten perustuessa ihmisten omiin kokemuksiin ja niithin vuo-
rovaikutustilanteisiin, joita tyoyhteison jdsenet kohtaavat pdivittdin. N&in tutki-
mus voi tarjota arvokasta ndkemystd siitd, miten tyoyhteison kehittamisty6 voi-
daan toteuttaa kdytannossd ja miten erilaiset tekijdt vaikuttavat tyoyhteison toi-
mintaan ja kehitykseen. Viitoskirja osoittaa, ettd tyon ja muun eldméan rajanhal-
lintaan sisdltyy joustavuus, strategisuus sekd luovuus, jotka ovat yksilolahtoisia
mutta niitd on mahdollisuus tarkastella vuorovaikutuksen myota esille tulevina
ilmivina.

My6s inhimillisen johtamisen rooli korostuu entisestddn, kun teknologia
muuttaa tyon luonnetta ja lapdisee sekd ajalliset, fyysiset sekd psykologiset rajat.
Muutosten my6td johtajien odotetaan tarjoavan merkityksid ja ohjeistuksia tyon-
tekijoiden kohdatessa uusia, my0s ylladttavia tilanteita. Kuten tdamén véitoskirjan
tuloksissa tuli esille, etdisen, hallinnollisen johtamisen kautta ei valttamatta
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mahdollistu vuorovaikutus, jonka my®6td johtajat kykenevit selkedsti tarjoamaan
merkityksid tydympaéristossd tapahtuviin muutoksiin ja etenkin siihen, miten
muutoksiin tulisi suhtautua. Ylldttavaa on myos se, miten suuri rooli johtajien ja
etenkin ldhijohtajien antamilla merkityksilld oli koskien tyon ja muun eldmén va-
listd tasapainoa, hyvinvointia seké tavoitettavuutta tyontekijoiden tehdessa tul-
kintoja erilaisiin viitekehyksiin nojautuen. Nayttaa siis siltd, etteivat yksilon omat
mieltymykset rajanhallinnan suhteen ole aina riittdvid, vaan tukea rajanhallin-
taan tarvitaan ja haetaan esimerkiksi lghijohtajilta. Tulosta selittdd ymmarrys la-
hijohtajien merkittavésta roolista, jonka myo6td ldhijohtajat voivat olla sekd mah-
dollistamassa ettd toteuttamassa tydyhteistjen tyon ja muun eldmén tasapainoa
edesauttavia kdytanteitd (Derks ym., 2015; Koch & Binnewies, 2015; ter Hoeven
ym., 2017). Lisdksi etenkin etdtyossd pelkkd autonomia ei valttamatta lisdd koke-
musta tyon ja muun eldmén tasapainosta, silld korkean autonomian hallitse-
miseksi tyontekijoilld on oltava joitakin henkilokohtaisia taitoja, kuten itsensa
johtaminen tai ominaisuuksia, kuten itsekuri, jotka auttavat heitd organisoimaan
tyonsa tavalla, joka edistdd tyon ja muun eldmén tasapainoa (Méakeld ym., 2023).
Taman vuoksi tutkimuksen tuloksia sovellettaessa onkin syytd kiinnittdd huo-
voi myos kddntyd kuormittavaksi tekijdksi, jos sen merkityksestd ei kdyda yh-
teistd ymmarrystd muodostavaa neuvottelua.

Kaikein kaikkiaan vaitoskirjan tuloksia voi myos soveltaa omien yksilokoh-
taisten tyon ja muun eldmén rajanhallinnan kdytanteiden tarkasteluun. Tulokset
voivat auttaa ihmisid tunnistamaan omia vahvuuksiaan kuin myo6s heikkouksi-
aan tyon ja muun eldmén rajanhallinnassa sekd loytamddn tarkoituksenmukai-
sempia sekd tasapainottavampia tapoja hallita erilaisia rajoja vuorovaikutuksen
keinoin. Viitoskirjan tuottamaa ymmarrystd voi myos hyodyntdd keskusteluun,
jossa pohditaan nykypdivan tyoeldmédn tarpeita ja mahdollisesti normatiivisia
tyoaikaan ja paikkaan kytkeytyvid odotuksia suhteessa tyontekijoiden yksilolli-
siin toiveisiin ja tarpeisiin.

6.3 Avoimia kysymyksii ja jatkotutkimushaasteita

Tdamadn tutkimuksen tulokset tuottavat tietoa ja ymmarrystd vuorovaikutuksessa
rakentuvasta tyon ja muun eldmén rajanhallinnasta. Tadssd luvussa kuitenkin
pohditaan ja nostetaan esille vield senkaltaisia kysymyksid ja jatkotutkimushaas-
teita, joihin tutkimuksen tulosten ja johtop&ddtosten perusteella olisi tarpeellista
edelleen paneutua.

Kuten luvussa 6.1 on jo aiemmin todettu, perustuvat tutkimuksen tulokset
haastatteluaineistoihin, jotka eivét sindlldan vastaa samankaltaisiin kysymyksiin,
joihin vuorovaikutuksen suoralla havainnoimisella olisi mahdollisuus vastata.
Erityisesti sitd, miten ldheisissd vuorovaikutussuhteissa, kuten puolisoiden tai
ystdvien kanssa tapahtuvissa keskusteluissa aidosti haastetaan, oikeutetaan,
puolustetaan, hyvaksytddn tai tuetaan vuorovaikutussuhteen osapuolia ja miten
rajoja viestinnéllisin keinoin rakennetaan, olisi tdrkedd tarkastella myds muilla
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menetelmilld kuin ainoastaan haastatteluaineistolla. On kuitenkin ymmérretta-
vad, ettei timénkaltaisten keskusteluiden havainnointia ole yksinkertaista toteut-
taa usean syyn takia mutta ennen kaikkea siksi, ettd keskustelut voivat toteutua
hyvinkin spontaanisti, ne voivat olla tilannesidonnaisia ja myos niin yksityisid,
ettei havainnointia olisi tutkimuseettisistd syistdkddn mahdollista toteuttaa.
Haastatteluiden rinnalle ja etenkin muun eldmén osa-alueella tapahtuvan vuoro-
vaikutuksen tarkasteluun voisi soveltua esimerkiksi pdivakirjamenetelma. Me-
netelmdd on sovellettu esimerkiksi lapsiperhearkea eldvien pariskuntien keski-
ndisessd suhteessa koettujen positiivisten hetkien tarkasteluun (Malinen ym.,
2010). Lisdksi menetelmén positiivisena puolena on pidetty sen mahdollistamaa
suhteissa ilmenevien spontaaneiden tapahtumien ja reaktioiden tarkastelua seka
suhteen dynamiikan kuvaamista (Laurenceau & Bolger, 2005), minka vuoksi me-
netelmd sindnsd sopisi myds muun eldmén osa-alueella tapahtuvien vuorovai-
kutustilanteiden tutkimukseen.

Viitoskirjan tulokset tuottavat tietoa ammatti-identiteetin roolista tyon ja
muun eldman rajanhallinnassa, mutta jattaviat kuitenkin avoimeksi kysymyksen
siitd, rakentuuko ammatti-identiteetti tietynlaisten diskurssien myota tyoyhtei-
sojen vuorovaikutuksessa ja jos rakentuu, millaisten selontekojen ja puhetapojen
myotd se tulee ndkyvadksi? Millaista on se diskurssi, jonka erds haastateltava oli
tunnistanut tulevan “jostain kollektiivisesta, yhteisestd tiedostamattomasta” ja
millaisissa ammattiryhmissa tdméankaltaisia diskursseja on mahdollisesti tunnis-
tettavissa? Ja toisaalta, millaista on ammatti-identiteettid muokkaavan ja raken-
tavan diskurssin vastakohta vai onko kyseessd enemmaénkin identiteettidiskurs-
sien jannitteisyys, jonka myota tyontekijat myos hallitsevat tyon ja muun eldmén
rajaa? Taméankaltaisten ammatti-identiteettid rakentavien diskurssien tutkimuk-
sessa voisi havainnointiaineistolla pddstd syvemmiille ja kiinni niihin keskuste-
luihin ja puhetapoihin, joilla identiteettikdsityksid etenkin tydyhteison tai tietyn
ammattiryhmaén sisélld rakennetaan.

Viitoskirjan tulokset osoittavat myds sen, miten tyon ja muun eldmén tasa-
painoa ja hyvinvointia tukeva organisaation diskurssi tuottavat vuorovaikutuk-
seen rakenteita, joka parhaimmillaan tukevat tyontekijoiden tyon ja muun eld-
mdn rajanhallintaa. Haastatteluiden myo6td rakentuu ndin ollen ymmaérrys ta-
ménkaltaisen ilmion olemassaolosta mutta aineisto ei kuitenkaan tarjoa syvem-
pdd ymmarrystd haastateltavien kuvausten lisdksi siitd, millaisten johtamisen,
henkilostokoulutuksen, perehdyttamisen tai pdivittdisessd vuorovaikutuksessa
muodostuvien tekijoiden myo6td kokemukset muodostuvat. On siis mahdollista,
ettd esimerkiksi kenttdtutkimuksen myotd, jossa yhdisteltdisiin havainnointi,
haastattelut sekd mahdollinen dokumenttien analyysi mahdollistuisi erilaisen
tiedon ja ymmarryksen rakentuminen, kuten Wielandin (2011) yli 700 tuntia kes-
taneen etnografisen tutkimuksen tulokset osoittavat. Taménkaltaisella tutkimus-
otteella olisi my6s mahdollisuus pddstd ldhemmaiksi mahdollisesti ainoastaan
vuorovaikutuksessa ndkyvaksi tulevia, piilossa olevia rakenteita, jotka tuottavat
kasityksid siitd, miten tyontekijoiden odotetaan hallitsevan tyon ja muun elamén
vilistd rajaa.
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Laadullisella, havainnointiin perustuvalla tutkimusotteella olisi mys mah-
dollisuus tunnistaa piirteitd, jotka kytkeytyvit pandemian jdlkeiseen tytelamaéén,
kuten hybridityohon eli ldhi- ja etdtyohon liittyviin odotuksiin sekd tyonantajien
ettd tyontekijoiden ndkokulmasta tarkasteltuna. Koska hybriditytn rooli nyky-
pdivan tyoeldméssa on tdysin erilainen kuin vield vuosikymmen sitten, olisi da-
rimmadisen tdrkedd, ettd viestinndn tutkimuksen my6td tunnistettaisiin niitd teki-
joitd, joilla luodaan sujuvia, tyon ja muun eliman tasapainoa tukevia toimintata-
poja mutta myds tyoyhteisojd, yrityksid ja organisaatioita palvelevia viestintd- ja
vuorovaikutuskdytéanteitd. Covid-19 pandemian myotd syntyi myos ymmarrys
siitd, ettd muutokset tyoeldmadssa voivat toteutua verrattain lyhyessa ajassa. Kay-
tanteet, kuten tiedon jakaminen ajasta ja paikasta riippumattomien pilvipalvelui-
den kautta tai viestintdalustojen hyddyntdminen tydyhteisojen ja tiimien tyopro-
sessien dokumentoinnissa saattoivat vield aiemmin olla tyoyhteisoissd ja organi-
saatioissa hyvinkin kaukaisia, jopa olemattomia. Téand pdivand ne voivat kuiten-
kin olla kiinted osa yrityksen tai organisaation toimintaa. Tasapainoilu kiristy-
vien tydeldmdn vaatimusten ja yhteiskunnallisten odotusten vélissd ndyttdd laa-
jemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa lisddntyvan, minkad vuoksi tutki-
musta vuorovaikutuksessa rakentuvasta ja muokkautuvasta tyén ja muun ela-
mén rajanhallinnasta tarvitaan seka nyt ettd tulevaisuudessa.
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SUMMARY

Introduction

The concepts related to the interplay between work and other aspects of life,
such as work-life balance (e.g., Greenhaus & Allen, 2006; Grzywacz & Carlson,
2007), harmony (e.g., McMillan et al., 2011), and work-life conflict (Greenhaus &
Beutell, 1985), have long been studied from a multidisciplinary perspective. The
boundary between work and life has been examined primarily through physi-
cal, temporal, and psychological factors (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000).
Physical boundary typically refers to where work takes place, such as at home
or in the workplace (Clark, 2000). Temporal boundary involves the time frame
of specific events or activities, with the start and end of the workday serving as
a clear example (Clark, 2000). Psychological boundary, on the other hand, en-
compasses the personal rules individuals establish to separate different aspects
of work and life (Clark, 2000). For example this could involve deciding not to
discuss work-related issues during family dinners. These boundaries can be
shaped by consciously adjusting one’s actions to fit the particular context of
each situation.

Alongside physical, temporal, and psychological boundaries, the concept
of a social boundary has emerged. This perspective views individuals as active
agents who manage the boundary between work and life through social interac
tion with others (Clark, 2000; Cruz & Meisenbach, 2018; Golden, 2013; Kreiner
et al., 2006). In this dissertation, the boundary between work and life is seen
mainly as a social construct, one that is negotiated and given meanings within
both work and non-work relationships. As this boundary has increasingly been
understood as a social structure, research has highlighted how, for example, in-
teractions involve negotiating expectations related to professional roles (Carl-
son et al., 2016; Kreiner et al., 2009) or managing and avoiding boundary viola-
tions (Kreiner et al., 2009). Communication research in particular has shown
that people seek balance between the demands of work and life by discussing
and seeking support from colleagues in similar situations (Sturges, 2012) or by
sharing challenges from their personal lives within the workplace (Krouse &
Afifi, 2007).

The central concept of this dissertation is, therefore, work-life boundary
management, which is defined as an ongoing communicative process that gen-
erates meanings within relationships. The aim of this dissertation is to describe
and understand the diversity of work-life boundary management practices by
examining how boundaries are constructed in social interaction and how the
use of workspaces and communication technology and the meanings created in
workplace interactions relate to boundary management. The focus of the re-
search is on the interactions between employees' work and other aspects of life,
as well as on communication within larger workplace communities. The disser-
tation includes four research articles published in both international and na-
tional scientific journals.
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Theoretical framework and work-life boundary management

The theoretical framework of this dissertation is based on two boundary theo-
ries developed simultaneously: the boundary theory by Ashforth, Kreiner, and
Fugate, published in 2000, and Sue Campbell Clark’s work/family border the-
ory, also published in 2000. The foundation of boundary theory (Ashforth et al.,
2000) is rooted in psychology and economics, and it was originally developed
as a cognitive and individual-centered perspective to understand the processes
and social impacts related to the personal everyday distinctions people make
(Allen et al., 2014). In contrast, work/family border theory (Clark, 2000) places
greater emphasis on the role of communication and social interaction specifi-
cally within the domains of work and family, thereby addressing some of the
limitations of previously developed theories (Allen et al., 2014). Both theories
provide frameworks for this dissertation that are relevant for examining work-
life boundary management as constructed through communication. Although
boundary theory (Ashforth et al., 2000) is more individually focused, it empha-
sizes dynamics such as transitions, which are closely connected to modern work
life and ways of working. Work/family border theory (Clark, 2000) offers not
only communicative concepts but also a theoretical perspective for understand-
ing boundary management as a communicational process.

In this dissertation, work-life boundary management refers to the bound-
ary between two broad domains: work and other aspects of life, as well as the
communication that occurs both within these domains and across their bounda-
ries. Thus, work-life boundary management is viewed as an ongoing communi-
cative process that constructs meanings within relationships. In research fo-
cused on work-life boundary management, the concept of boundary work
(Nippert-Eng, 1996) is also used and can be seen as a broader concept. Bound-
ary work describes the creation, blurring, and maintenance of boundaries be-
tween work and other aspects of life. Work-life boundary management, how-
ever, refers to a more specific, strategic activity that emerges in interactions and
practices involving others (Kreiner et al., 2009). In this dissertation, work-life
boundary management is also seen as involving various strategies, as bounda-
ries are managed through technological and spatiotemporal affordances
(Sivunen et al., 2023). This perspective on work-life boundary management
considers how boundaries, shaped by the use of communication technology, be-
come more fluid. Communication technology allows for work to be done re-
gardless of time and place, making the blending of boundaries between work
and life increasingly common. Ollier-Malaterre et al. (2019) suggests that work-
life boundary management is best understood as a multidimensional concept
related to time, space, and relationships, and increasingly conducted through
communication technologies.

The focus of the research is on the interactions between employees' work
and other aspects of life, as well as on communication in the larger workplace
communities. Close interpersonal relationships are central to work-life bound-
ary management and examining these relationships within the context of
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boundary management has yielded significant insights into their important role
across various research fields. A close interpersonal relationship refers to an
emotionally intimate connection where two individuals understand, value, and
care for each other (Reis & Shaver, 1988). Such relationship partners can include
spouses, friends, or family members. From the perspective of boundary man-
agement, a close interpersonal relationship provides a context where various as-
pects can be examined, such as how employees manage different roles across
life-domains though communication (Cruz & Meisenbach, 2018), the discourses
produced by relationship partners when discussing the demands of work and
other life areas (Golden, 2000), or how specific organizational discourses are re-
tlected in conversations between working spouses (Denker & Dougherty, 2013).
This dissertation explores what happens in close interpersonal relationships
from the perspective of boundary management, how meanings are constructed
within these relationships, and the role these constructed meanings play in
managing the boundaries between work and life.

Workplace relationships refer to those connections that are not based on
voluntariness but are built around professional and hierarchical roles. These re-
lationships are task-oriented, focusing on the completion of work duties (Myers
et al., 2011; Sias, 2009). One of the most crucial interactions in the workplace is
between employees and their direct supervisors (Sias, 2009), and this relation-
ship is also a significant factor in managing the boundaries between work and
life. Supervisors act as guides for the values and norms within the workplace
(Derks et al., 2015; Koch & Binnewies, 2015). Their actions can either reinforce
or undermine practices related to integrating work and life, such as flexible
work arrangements within the organization (Nordback et al., 2017). Peer rela-
tionships within the workplace and the meanings constructed in these relation-
ships are also important. The concept of peer relationships refers to the interac-
tions between colleagues at the same hierarchical level, typically based on colle-
giality and membership within the same work environment (Sias, 2009). One of
the key functions in these relationships is the provision and receipt of social
support (Sias, 2009). For example, discussing family matters within the work-
place can serve as a stress reliever and contribute to employees' well-being
(Krouse & Afifi, 2007).

This dissertation sees across-the-border communication (Clark, 2002) as
being fundamentally linked to work-life boundary management. This concept
describes how issues from both work and personal life are communicated
within work environments and beyond, and how work and personal life are
represented in social interaction at work. The theory emphasizes the quality of
these interactions, with the central hypothesis suggesting that not all relation-
ships facilitate the experience of being heard and understood. For an employee
to find interactions about work or personal life satisfying and meaningful, a
shared understanding must be formed between the so-called boundary crosser
and the boundary keeper (Clark, 2002).

83



Research perspectives on work-life boundary management: professional
identity, global work and connectivity expectations

This dissertation explores work-life boundary management across different
types of relationships shaped by professional identity and enhanced through
the use of communication technology. It also explores this phenomenon
through the sensemaking framework (Christianson & Barton, 2020; Maitlis &
Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick et al., 2005) in relation to connectivity
expectations and work-life boundaries.

From the viewpoint of how perceptions of professional identity influence
work-life boundary management in communicative contexts, this viewpoint re-
veals how these perceptions shape an individual’s self-concept in relation to
others and how people see themselves in different roles, such as spouses, em-
ployees, parents, or as aging children (Gregory, 2001). Although discussions
about work and family often emphasize the importance of family and its priori-
tization, work remains a part of identity and serves as a counterbalance to the
identity of parenthood (Golden, 2000). When professional identity is strong and
work is perceived as particularly meaningful, conflicts related to time manage-
ment and trust can arise in family and other close relationships, especially if a
person with a strong professional identity cannot refuse additional work tasks
or feels that the other party in the relationship does not appreciate their work
(Oelberger, 2019). The second research article included in the dissertation exam-
ines perceptions of professional identity related to work-life boundary manage-
ment from the perspective of Finnish journalists. The journalists' professional
identity thus refers to their social and context-dependent self-concept related to
their work and profession, which is shaped by the relationship between journal-
istic norms and ideals and the practical realities of workplaces (Deuze, 2005;
Poyhtari et al., 2016).

Global work is often defined as geographically dispersed, dependent on
communication technology, culturally diverse, and consisting of dynamic struc-
tural arrangements (Gibson & Gibbs, 2006). This means that work is carried out
via communication technology across different countries, possibly in various
teams whose members may change depending on the challenges or develop-
ment needs the team is expected to address (Gibbs, 2009). Despite the unique
characteristics of global work, there is relatively little research specifically on
global work boundaries in relation to work-life boundary management. Re-
search on work-life boundary management in global work has mainly focused
on the perspectives of team leaders, enhancing understanding of the various
strategies used by team leaders to manage the boundaries between global work
and personal life (Lirio, 2017; Ruppel et al., 2013). This dissertation approaches
global work boundaries and boundary management from the perspectives of
the use of communication technology by identifying technological and spatio-
temporal affordances essential for work-life boundary management. This rela-
tional perspective on affordances thus allows for an exploration of the diverse
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strategies employed by teams working in global organizations to manage the
boundaries both in global work and between work and life.

Finally, this dissertation examines sensemaking related to connectivity ex-
pectations outside of working hours and how this sensemaking is reflected in
work-life boundary management. In global work, expectations for connectivity
outside working hours are common. From the perspective of work-life bound-
ary management and, more broadly, well-being, it is important to understand
how employees in a global organization construct meanings around expecta-
tions of connectivity. This dissertation therefore focuses on the perceptions of
connectivity expectations formed through the interaction of global team mem-
bers and team leaders, examined from the perspective of sensemaking (Chris-
tianson & Barton, 2020; Maitlis & Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick et al.,
2005).

Methodological framework

In all four research articles included in the dissertation, data collection has been
conducted through semi-structured thematic interviews. The choice of this
method is justified by the understanding that qualitative interviews allow inter-
viewees to describe, explain, and provide insights into their own actions (Tracy,
2020). The data for the first and second research articles included interviews
with Finnish journalists and their self-identified relational others (N=32). For
the study, a total of 16 journalists and 16 individuals from their work or per-
sonal lives (spouses, friends, supervisors) were interviewed. The data for the
third and fourth research articles consist of interviews with team members and
team leaders from nine different teams within a global organization (N=55).
This dissertation is situated ontologically and epistemologically within the
interpretive paradigm and the social construction of reality, meaning the goal is
not to describe or explain a singular truth (Tracy, 2020). Instead, both reality
and knowledge are seen as being constructed through social interaction. Ac-
cording to this paradigm, the knowledge produced is not separate from the re-
searcher, but rather co-created by the researcher and the participants, that is,
constructed knowledge (Ponterotto, 2005). These foundations have also guided
the methodological choices of the dissertation, both in terms of data and analy-
sis. At the heart of the analytical method of this dissertation is the iterative na-
ture of knowledge construction. In practice, this means that the analysis in the
four published research articles followed a spiral model (Berkowitz, 1997), in
which the data was revisited repeatedly as the analysis raised additional ques-
tions, new contexts, or more complex formulations (Srivastava & Hopwood,
2009). Tracy (2018; 2020) describes this type of analytical process as a phronetic
iterative approach, which allows the data to be examined in relation to previous
research and theories that have partially guided but not strictly determined the
progress of the analysis (Tracy, 2020). The strength of a phronetic iterative ap-
proach lies in its adaptability to the specific question and problem at hand,
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without being strictly bound to a particular tradition of literature, theory, or re-
search approach (Tracy et al., 2024).

The aim of the first research article is to describe and understand the na-
ture of across-the-border communication among journalists at work, at home,
and in other domains of life, and to explore the significance of such communica-
tion for work-life boundary management. The second research article focuses
on the perceptions of journalists and their relational others from work or per-
sonal life regarding the journalists' professional identity and its significance for
work-life boundary management. The third research article provides insights
into how boundary affordances related to the use of workspaces and communi-
cation technology in global work help employees to manage both the bounda-
ries of global work and the boundaries between work and personal life. The
fourth research article explores the perceptions shaped through interactions
among team members and team leaders. It examines how global teams navigate
connectivity expectations and work-life boundaries from the perspectives of
sensemaking within the team and the sensegiving facilitated by team leaders.

Main findings and discussion

The findings of the first article show that people strive to balance their use of time
and resources by creating a shared understanding of the responsibilities and ob-
ligations in life through across-the-border communication. Across-the-border
communication in relationships is seen as providing both instrumental and emo-
tional support. On the other hand, the avoidance of across-the-border communi-
cation can be seen as a form of boundary-setting. In the second article, the per-
ceptions of journalists and their relational others regarding the journalists' pro-
fessional identity formed two distinct views. These perceptions shaped an image
of journalism as both a way of life and as paid employment. The differing views
both facilitated and hindered journalists' work-life boundary management.

The third research article expands the understanding of boundary manage-
ment by introducing the concept of sociomateriality alongside the meanings cre-
ated through social interaction. According to the findings, the characteristics of
the social and material environment, related to the opportunities and constraints
of different workspaces and communication technologies, offered employees of
a global organization strategies to manage both the boundaries of global work
and boundaries between work and home through so-called boundary af-
fordances. In the fourth article, the findings show that members of global teams
and team leaders navigate connectivity expectations and work-life boundaries
through sensemaking, both collectively within the teams and through sensegiv-
ing by the team leaders. A key factor was the strong organizational framework,
which emphasized respect for employees' boundaries.

Overall, the findings of the dissertation show that, especially in close rela-
tionships, the core of boundary management is constructed and negotiated with
others through awareness of different aspects of life, as well as by setting bound-
aries. This construction and boundary-setting are shaped by professional identity

86



and the meanings attached to it. The research enhances understanding of how
work-life boundary management is also connected to the affordances of work-
spaces and communication technology. Connectivity expectations highlight the
collective sensemaking practices of the work community and the role of immedi-
ate supervisors. Both are shaped by the organization's attitudes and values, re-
flecting mostly positively on employees” work-life boundary management.
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everyday work and family interaction. This study focuses on the
concept of ATB communication, using Work/Family Border
Theory, according to which the boundaries between work and communication; borders;
private life are seen as negotiated and shaped through social boundaries; boundary
interactions and practices. We argue that through ATB management; work-family
communication, and especially by focusing on what is shared and communication; work-life
how, employees can manage boundaries and achieve work-life boundary

balance. Altogether, 32 informants, comprising journalists (N = 16)

and their relational others (N=16), were interviewed to

investigate the role of ATB communication in employees’ work-

life boundary management. The findings show that ATB

communication entails discussions about responsibilities in

different life domains and a search for support in demanding or

complex work or private life situations. One feature of boundary

management involves refraining from ATB communication in

order to achieve a balance between work and life. The study

extends existing knowledge of boundary management as a

communicative process and offers important practical

implications by highlighting the role of interpersonal

relationships in boundary management practices and the quality

of ATB communication in these relationships.
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The boundaries between work and other life domains are becoming increasingly blurred.
Employees may be constantly connected to work in their private lives (e.g. Mazmanian,
2013), but technology also enables them to stay in touch with family members and
friends during their worktime. This type of boundary-crossing may have several impli-
cations for the employees (border-crossers) as well as their relational others (border-
keepers), both inside and outside of work (Clark, 2002). This study seeks to increase under-
standing of how employees, specifically journalists in a large Finnish media organization
producing regional and local newspapers in various sites across Finland, manage these
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boundaries in interpersonal relationships with their family members, supervisors, and
friends at home, at work, and in other life domains.

Work in news media organizations can be seen as a form of knowledge-intensive work
that demands personal involvement, self-initiative, flexibility, and autonomy (Gonzalez &
Morer, 2016). Research on the work-life conflict in journalistic professions has become
increasingly prevalent due to the increased usage of digital technology and the changing
industry and work requirements in the news media industry (Bossio & Holton, 2019;
Robinson, 2011; Snyder et al., 2019) and in newspaper journalism; long working hours
due to the pursuit of deadlines and scoops may create conflicts with the family (Reinardy,
2011). Moreover, the strong professional identification of journalists (Russo, 1998) and the
holistic nature of journalists’ work, reflected in Siapera’s (2019, p. 275) idea that journalists’
knowledge, creativity, emotions, and personality are part of the economic resource of the
production process, provide an interesting framework of inquiry into how journalists cope
with these pressures.

The aim of the study is to unpack the work-life boundary negotiations that take place
between border-crossers and border-keepers in various domains. The study extends
theory by identifying the types of across-the-border (ATB) communication practices
employees have, how they engage in ATB communication, and the consequences
these communication processes have for employees’ boundary management. We also
examine how the border-keepers at work and in other life domains make sense of
these negotiations. The data are collected both from employees (N = 16) and their part-
ners, friends, and supervisors (N = 16). By taking a collective perspective to study bound-
ary management, we are able to understand how boundaries are negotiated in
interpersonal relationships. By investigating not only the border-crossers but also the
border-keepers, we are able to draw a more comprehensive picture of the social relation-
ships and the social environment in which boundary management occurs. A similar
approach has been used in studies in which organizations and families were viewed as
interacting systems, where both members of the organizations and the families were
interviewed (Golden, 2013), and in a study in which interviews were conducted both
with work-spouse pairs and with individuals (McBride, Thorson, & Bergen, 2020). A collec-
tive perspective helps to increase understanding of the multidimensionality of boundary
negotiations (see, e.g. Golden & Geisler, 2007).

This study contributes to work-life studies by taking into account the roles of both organ-
izational communication and family communication in employees’ boundary management.
This is encouraged by Golden et al. (2006), who suggest that instead of framing work-life
studies only as an organizational communication challenge, the integration of organiz-
ational and family communication perspectives is needed. Similarly, Yerkes et al. (2020)
propose a community-based approach, in which communities influence work-family experi-
ences. In this framework, work-life processes, local policies and services, and local relation-
ships may offer important resources in the work-life interface. Finally, our study contributes
to the discussion of work-life conflict (Greenhaus & Beutell, 1985) and work-life balance
(Clark, 2002; Grzywacz & Carlson, 2007) as contested concepts. Following the ideas of
Work/Life Border Theory, our study proposes that both of these concepts are context-
dependent and socially constructed through ATB communication in boundary negotiations.
This means that work-life conflict and work-life balance do not mean the same thing to
everyone, and thus the meanings of these concepts are shaped in everyday interaction.
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Finland provides an interesting context for this study in many ways. First, the most
comprehensive national work-life policies are found in Nordic countries, Finland included
(Abendroth & Den Dulk, 2011; Mauno et al., 2005). Second, the level of work-life conflict in
Finland is lower than in other European countries (e.g. France, the United Kingdom); this
may be influenced by the institutional and policy context in Finland (Crompton & Lyon-
ette, 2006). Third, the reported amount of support available at the national level, as well as
at work and in personal life, to maximize satisfaction with work-life balance is relatively
high in Finland (Abendroth & Den Dulk, 2011). Fourth, the characteristics of the Nordic
management style, including equality (in terms of small distances between leaders and
employees), informality in relationships, and open and straightforward communication,
together with a focus on managing through values and vision (Gustavsson, 1995), may
play a role in the ways Finnish journalists manage their work-life boundaries.

Boundary management as a communicative process

In this study, boundary management is defined as an ongoing communicative process, in
which individuals make sense of and reconstruct role demands and macro and micro dis-
courses surrounding roles (Cruz & Meisenbach, 2018; Edwards & Rothbard, 2000). Role
demands comprise the expectations expressed and values represented by the individual
in relation to their own behavior, both at home and at work (Edwards & Rothbard, 2000).
Boundaries can be defined as lines of separation between domains, which define the
point at which the domain-relevant behavior begins or ends (Clark, 2000). Boundary-cross-
ing involves transitions in which the individual leaves and enters roles by crossing role
boundaries; these transitions can be physical, temporal, or psychological. Physical and tem-
poral transitions refer to the crossing of boundaries between different locations and times
for work and private life activities. Psychological boundaries prescribe the patterns of think-
ing, behavior, and emotions that are appropriate for each domain (Ashforth et al., 2000).

When people engage in work-life boundary management practices, they are seeking
balance. The concept of balance is slightly controversial because it can be seen as a
fixed state rather than a complex and contradictory set of processes (Gambles et al.,
2006). According to Clark (2002, p. 24), ‘balance is attained when a person feels comfor-
table with the way they have allocated their time and energy, and integrated and separ-
ated their responsibilities at work and at home'. Clark proposes that one way to create
balance is through ATB communication, which enables individuals to negotiate and
build awareness of other-domain responsibilities. This perspective also fits Grzywacz
and Carlson’s (2007) definition, according to which balancing different life domains
requires negotiation with role-related partners about the expectations associated with
a role. In a situation in which the demands of work and life are so incompatible that
meeting the demands in one area makes it difficult to meet the demands in another,
work-life conflict occurs (Greenhaus & Beutell, 1985; Kreiner et al., 2009). As individuals
move back and forth across domains and manage the boundaries between work and
life, a complex decision-making process evolves in which the interpretations created
and constructed in the interactions between work and personal life are reflected
(Powell & Greenhaus, 2006).

In this study, boundaries are viewed through a social constructionist lens (Berger &
Luckmann, 1967). This means that boundaries between work and life are seen as
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constructed and negotiated through interactions with others, creating a shared under-
standing and shared assumptions of the everyday realities (Denzin, 1996). Instead of
focusing on the individual him/herself, the social constructionist lens offers the possibility
of studying the role of other people in employees’ work-life boundary negotiations. The
investigation of boundary management from this perspective is also based on the idea
that organizational and societal contexts shape individuals’ experiences and enactments
of work as a part of everyday life (Wieland, 2011). Although there is a scarcity of studies
focusing on the social construction of work-life boundaries specifically in Finnish organ-
izations, a study by Choroszewicz and Kay (2020) shows how Finnish culture shapes
employees’ boundary management practices, interpretations, and actions. In addition,
their study illustrates how boundary management practices, such as availability expec-
tations, are constructed in the workplace. For example, employees who wanted to
climb career ladders were required to be available at all hours via mobile technology
to demonstrate their commitment to the firm, clients, and senior partners (Choroszewicz
& Kay, 2020). Overall, the increasing use of communication technology is blurring the
boundaries between work and life, making the need for boundary negotiations even
more obvious.

The consequences of boundary management

Work-Life Border Theory (Clark, 2002) defines boundary management as something that
occurs through ATB communication. In this framework, the quality of ATB communication
is dependent on how satisfying the communication about work or private life issues is for
the employee. When employees experience communication about work or home as
understood, meaningful experience, both the border-crosser and border-keeper reach a
state of understanding. In this state, employees feel listened to and the border-keeper
understands the importance of the other domain to the employees’ identity and the
demands inherent in their membership of that domain (Clark, 2002).

To some extent, dealing with stressful issues of private life with colleagues at work can
lead to supportive workplace relations that are important for work-life boundary manage-
ment (Krouse & Afifi, 2007). Similarly, discussing family demands with a supervisor has
been found to reduce employees’ work-life conflict and increase organizational identifi-
cation (van Zoonen et al., 2020). The ability to discuss difficult private life issues can be
seen as family-supportive supervisor behavior, consisting of emotional and instrumental
support (Hammer et al., 2009). Emotional support requires that the employee feels com-
fortable communicating with the source of support when needed, while instrumental
support requires reactive communication, in which the employee’s work and family
needs are addressed through day-to-day management transactions (Hammer et al., 2009).

Talking about work issues at home can also be seen as a positive work-to-family spillover,
in which the positive effects of work spread into family life (Sweet, 2013). Positive work experi-
ences can help to improve employees’ moods, thereby enhancing their emotions and experi-
ences with family members at home (Culbertson et al.,, 2012). According to Snyder et al.
(2019), journalists experience positive spillover when they are able to share stories with
their families or when they feel that their family members contribute to their news stories.
Finally, friendships over time are often important for work-life challenges. People who live
alone rely heavily on their friendships because these relationships offer emotional support



226 J. LEPPAKUMPU AND A. SIVUNEN

and companionship (Wilkinson et al., 2017). Similarly, friendships are critical for a sense of
well-being and fulfillment because they enable sharing of common experiences and interests
concerning specific contexts, such as work and life (Pedersen & Lewis, 2012).

However, Clark’s (2002) idea of work-life balance as something that is achieved
through ATB communication can be seen largely dependent on social and contextual
factors. The quality of interpersonal relationships influences the amount of ATB communi-
cation (Clark, 2002), and, depending on the nature of the relationships, individuals
perform different types of boundary work (Trefalt, 2013). It is also possible that not all indi-
viduals feel comfortable talking about their family issues at work, since they may be
worried about what their supervisor and co-workers might think (Kirby, 2001). For
example, knowing too much private information about co-workers’ difficult family
issues may make it challenging to disagree with them at work in a group decision-
making scenario and thereby reduce the extent to which colleagues deliberate on a
complex issue (Pillemer & Rothbard, 2018). Smith and Brunner (2017) have argued that
organizational culture and relational considerations (i.e. trust of co-workers) are core
factors motivating individuals to reveal or conceal private information at work, one
form of ATB communication. In the private life domain, employees may not feel the
need to engage in ATB communication and talk about work problems if there is a
close friend at work who can help to deal with work problems (McBride & Bergen, 2015).

Thus, it is important to identify the kinds of ATB communication that are considered
helpful in journalists’ boundary management, as well as the type of work and life contexts
in which they occur. This study extends theory by identifying what is shared and why,
when employees engage in ATB communication. Our study extends previous studies
on boundary management as a communicative process (Clark, 2002; Cruz & Meisenbach,
2018; Krouse & Afifi, 2007) by unpacking what is constructed through ATB communication
between employees and their relational others that help them achieve shared realities
and find a balance between work and private life. Specifically, we focus on the role of
meaningful ATB communication in various life domains in knowledge-intensive journal-
istic work. Our research question is as follows: When managing work-life boundaries at
work, home, and in other life domains, what types of ATB communication practices do
employees and their relational others engage in and why?

Methods
Participants

This study focuses on employees working in full-time positions in a large Finnish media
organization that has operations in various locations across the country. The study is
part of a larger research project focusing on journalists’ communication technology use
as part of their work. In the present study, some of the informants worked in a team pro-
ducing a magazine-style weekend section for regional newspapers and others worked in
teams producing daily news sections for various regional newspapers. All the informants
worked mainly on the day shift, but a few of the informants were also working during
weekends and/or evenings, either regularly or occasionally. Participants’ work assign-
ments and positions varied: Some of the informants worked exclusively as journalists,
while others also worked as producers, either part-time or regularly. The informants
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used various communication technologies daily, such as professional and personal cell
phones, email, social media, and communication and collaboration platforms.

Altogether, 32 informants, primary (N = 16) and secondary (N = 16), were interviewed.
Primary informants (journalists working in the media organization) were recruited by con-
tacting them via email or by phone call. Informants were identified in part on the basis of
the larger research project and by using snowball sampling (Tracy, 2013, p. 156), in which
the idea is to identify several participants who fit to the study’s criteria and then ask these
people to suggest a colleague, friend, or family member who also fits the same criteria.
The main criterion in identifying the informants was that they all had to work in the
same media organization. As this was one of the largest media organizations in
Finland, focusing on the interviews of journalists working in different sites and editorial
offices provided us with a diverse set of interviewees. This helped us to better understand
the various perceptions that different types of employees in this occupational group may
have in a large organization. As informants were recruited, they were asked to name a
person with whom they usually talked about work-related issues outside working hours
or a person with whom they talked about their private lives at work. The aim was to ident-
ify an interpersonal relationship in which ATB communication occurred. These secondary
informants consisted of eight partners, four close friends, and four supervisors. The term
‘relational other’ was used to allow for consideration of familial and friend relationships as
well as workplace relationships.

The primary informants consisted of ten females and six males aged between 25 and
55 years. Informants had worked in the field of journalism for periods of between 4 and 30
years; average tenure was 16 years, and almost all had an academic degree (MA, BA,
M.Soc.Sc). All but one employee was married or lived with a partner; eight had no chil-
dren, seven had children under 12 years of age, and one had children older than 12.
The secondary informants consisted of ten females and six males aged 26-55 years.
The average length of their relationships was 12.9 years, with a range of 5-30 years.
Table 1 presents the profiles of the informants.

Table 1. Profiles of the primary and secondary informants.

Primary Work Secondary Length of the
informant (N experience (in Employment informant (N relationship (in
=16)* Gender Age years) status =16) Gender Age years)
Tim M 35 10 permanent Spouse F 34 20

Elsa F 45 28 permanent Spouse M 47 18
Susan F 49 1" permanent Spouse M 53 30

Emil M 39 18 permanent Spouse F 37 18

Axel M 41 20 permanent Spouse F 42 12

Julia F 26 4 temporary Spouse M 26 5

Klara F 25 6 permanent Spouse M 26 5

Leo M 29 5 temporary Spouse F 28 10

Nina F 53 20 permanent Friend F 48 10

Vera F 41 20 permanent Friend F 38 15

Peter M 42 18 permanent Friend F 49 6

Otto ] 39 15 permanent Friend M 42 7

Sara F 43 20 permanent Supervisor M 41 0.6
Linnea F 38 13 permanent Supervisor F 55 10

Ellen F 38 15 permanent Supervisor F 48 8
Hillevi F 56 30 permanent Supervisor F 38 3

*Pseudonyms are used to ensure anonymity.
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Data collection and analysis

Data were collected by using semi-structured in-depth interviews with the 16 employees
and their 16 relational others. Through the interviews, the informants had an opportunity
to talk about their opinions, motivations, and experiences (Tracy, 2013). The aim was to
obtain answers that were as open and frank as possible, in which the interviewees
spoke for themselves and brought their own world of experience to light (Lindlof &
Taylor, 2002; Tracy, 2013), while keeping the main structure of the interview similar
each time.

Before the interviews, participants were given information about the research and data
management and asked to sign a consent form. After each interview, the relational other
(partner, friend, or colleague/supervisor) selected by the employees was also contacted
and interviewed.

Prior to the relational other being contacted, the employee had obtained their rela-
tional other’s consent to be contacted.

All the interviews were carried out face to face or over the phone by the first author.
The interviews with primary informants lasted between 53 and 117 minutes, with an
average of around 76 minutes. Interviews with secondary informants lasted between
15 and 60 minutes, with an average of around 37 minutes. The interview protocol used
with primary informants involved multiple themes: workday routines, perceptions
about work-life boundaries, communication technology use, and work-life boundary
negotiations in different relationships. The protocol had questions such as ‘How would
you describe the domains of work and life?” and ‘What kind of boundary is there
between these domains?’. The interview protocol used with secondary informants was
narrower and involved themes about work-life boundary negotiations with the primary
informant, perceptions of primary informant’s work-life boundaries, and the role of com-
munication technology in boundary negotiations. It included questions such as ‘How
would you describe the boundaries between the work and life of your partner/friend/
co-worker?’ and ‘Why do you see them that way?’

All 32 interviews were transcribed and analyzed using an iterative analysis method
(Tracy, 2013, p. 184), which ‘encourages reflection upon the active interests, current lit-
erature, granted priorities and the various theories the researcher brings to the data’.
The authors discussed the data that helped in sense-making and reducing the uncer-
tainty associated with the variety of interpretations. The analysis was guided by Clark’s
(2002) study on ATB communication and how individuals enact their work and home
environments to create balance. At first, open coding was conducted using thematic
analysis (Braun & Clarke, 2006; Schreier, 2014), with the help of the qualitative analysis
software Atlas.ti. In the first level of coding, codes were established to indicate how
informants talk about their work and other life domains. Data excerpts including
words and expressions, such as ‘strict work-life boundaries’, ‘flexibility at work’, and
‘working after hours’, were identified, and descriptive codes such as ‘talking about
responsibilities’ and ‘personal disclosure at work’ were applied to this reduced set of
data. These codes summarize the basic ingredients of the context or issue at hand
(Braun & Clarke, 2006).

In the second level of coding, the codes were organized into families by following
Clark’s (2002) analysis, forming a framework to describe the variations of discussions
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with family members, close friends, and supervisors. In the final level of coding, three
main themes for ATB communication were formed as a result of the analysis: discussing
responsibilities across different life domains, seeking support in demanding or complex
work or private life situations, and refraining from ATB communication. The iterative
analysis alternated between different phases, with the recursive process being systema-
tically repeated until the codes answered questions (Tracy, 2013). In the Finding
section, all quotes are translated from Finnish to English, pseudonyms are used for all par-
ticipants, and all the identifying details are modified to protect confidentiality.

Findings

The findings of this study show that ATB communication generates a shared understand-
ing that helps both journalists and their relational others to discuss responsibilities that
occurred both at home and work. ATB communication also provides two types of
support that are sought and received from relational others at home and at work: instru-
mental support and emotional support. In addition, the findings suggest that even
though ATB communication offers multiple opportunities for journalists and their rela-
tional others to engage in boundary management practices, an important part of achiev-
ing a balance between work and life is to refrain from ATB communication.

Discussing responsibilities across different life domains

Discussing responsibilities across different life domains consisted of building on earlier
discussions, reconciling overlapping responsibilities, and making colleagues aware of
responsibilities at home.

In hectic and dynamic news production work, there were situations in which the infor-
mants had to work after hours or extend their workday to home. Typically, if the workday
was longer than normal, journalists informed their partners about the situation. This type
of informing was usually regarded as an adequate justification by the partners, as it often
was built on earlier discussions. Ella, one of the partners said, ‘If there is a situation that
requires his [journalist spouse’s] presence [at home] and at the same time he has to
stay at work, we will negotiate about it and try to solve it as best we can’. Journalists
often referred to earlier discussions that served as the basis for their current activities.
The partners knew details of the journalistic work processes and the reasons for extended
workdays, such as internal or production deadlines. As Peter, one of the journalists noted,
‘Over the years, it has become clear to my partner that there are situations in which work
overrides private life and work is sometimes at the top of the priority list'. Partners also
referred to discussions with their spouses and to being aware of their journalistic respon-
sibilities: ‘It has never been unclear to me what journalistic work requires’ (Ella, partner).

Although journalists reported that these discussions about responsibilities made it
easier to balance work and life, it was clear that sometimes couples were unable to
avoid overlapping demands, especially in situations in which the responsibilities of
work and family life were simultaneous. Moreover, journalists also said that in some situ-
ations, the role of partners was not only to understand the work responsibilities of their
partners but also to remind them that work responsibilities did not have to be completed
outside of working hours, as illustrated in the following example:
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He [the spouse]says bluntly, when he calls me and | say I'm at work in the evening, he reminds
me to keep the hours down. And when I'm stressed in my spare time, he reminds me that
you're on your spare time now, try to let go. (Julia, journalist)

Discussions about responsibilities also helped journalists in situations in which they
needed to make additional arrangements to complete their work tasks. One option
was to continue working after the responsibilities in private life were taken care of.
Such an arrangement was also appropriate for partners if they were aware of the
reason for working late. A mutual agreement with the partner about working long days
helped journalists to fulfill their responsibilities both at work and home. The role of the
partners in this kind of balancing was important, as the following example illustrates:

She[the spouse] asks me how | could organize my day better. We can agree in advance that |
will work a long day and the next day a short one. She says that | should stay [at work] until
the work is done so that | don’t have to think about work after coming home. (Otto, journalist)

Discussions about responsibilities also took place at work, but in those discussions, ATB
communication created the opportunity to talk about responsibilities in the participants’
private life. The journalists described situations in which private life responsibilities ham-
pered concentration during the workday, and in these situations, journalists were willing
to share the reason for their distraction with their supervisors and colleagues. By discuss-
ing home responsibilities at work, the journalists generally wanted to ensure that the col-
leagues they worked with were aware of their private lives, at least to some level. One of
the informants talked about a situation in which she had to take care of her elderly father’s
affairs during the workday. In order to solve the problem of simultaneous work and
private life responsibilities, she communicated the situation to her supervisor and col-
leagues so that she could take care of her father's affairs during appropriate work
breaks. She also noted that ‘my supervisor knows that | might have to leave for
another city at very short notice [because of my father]’ (Nina, journalist). The informants
said that, at work, they could disclose their personal life responsibilities through ATB com-
munication. This was quite normal, especially in journalistic teams where the team
members had worked together for years. Informants also said that ‘disclosing information
on one’s private life concerns does not have a negative effect at work; on the contrary, it
makes everything easier’ (Emil, journalist).

From the supervisors’ point of view, the discussions that journalists had about their
personal life responsibilities helped the supervisors to organize and schedule workdays
better because they were aware of the different responsibilities of the journalists. Both
journalists and their supervisors described journalistic work as self-managed. According
to their superiors, the journalists were self-motivated and work oriented. Still, they saw
it as important to assess their employees’ workload and actively discuss the different
work assignments with the employees. When supervisors knew about journalists’ respon-
sibilities in their private lives, they were able to take them into account when planning
shifts and work assignments. One of the supervisors said that this kind of ATB communi-
cation ‘improves my understanding of the situation, and | can better support the
employee when | know what is going on [in her private life]’ (Keith, supervisor). According
to the supervisors, one of their important tasks is to assess the amount of resources that
the work demanded and to estimate the resources of employees. Under these circum-
stances, journalists’ ATB communication served this purpose well since discussions
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about responsibilities helped supervisors to recognize situations in which the journalists
were working too much. Supervisors said that they sometimes needed to tell journalists
‘not to work too hard’ or ‘to leave the assignment, someone else will finish it (Keith and
Kira, supervisors). When supervisors were aware of the time and involvement that their
employees’ private life domain required, they felt that they were able to help journalists
to balance work and family responsibilities.

Supervisors also perceived that in discussions in which both the employee and super-
visor ‘openly talked about private life issues’, they became more collegial, and this
strengthened their interpersonal relationship. However, supervisors emphasized that
they did not force anyone to ‘open up’, even though they themselves were ready to dis-
close. Overall, this type of ATB communication, in which responsibilities were discussed
between supervisors and journalists, was perceived as strengthening the personal side
of their relationship.

ATB communication both at home and work enabled journalists and their relational
others to balance between different life domains. These communication practices also
illustrate how communication generates understanding and provides opportunities to
change and shape the boundaries in journalists’ everyday boundary management.

Seeking support in demanding or complex work or private life situations

The search for support in demanding or complex work or private life situations reveals
another aspect of ATB communication. In this respect, ATB communication provides
two types of support that were sought and received from relational others at home
and at work: instrumental and emotional support.

Journalists reported that ATB communication with partners, friends, or relatives was
one of their main sources for instrumental support, which helped them in various work
processes. Klara, one of the journalists, said, ‘I have a list of story ideas in my phone,
most of which come directly from our conversations [with her partner]’. Journalists also
asked relational others’ opinions or ideas for upcoming interviews. If the partner or a
friend happened to work in the same industry, these kinds of brainstorming sessions
outside work were quite natural for both parties. Lisa, a close friend of one of the journal-
ists but working in another media organization, described the instrumental support as
follows: ‘Together we have been looking for new perspectives for articles; it is very
common to us and happens so easily’. Knowing the work context helped relational
others to contribute more to their partner’s or friend’s working life because understand-
ing journalistic work helped in ‘throwing out ideas that are actually relevant since we both
observe the world through journalistic lenses’ (Samuel, partner).

Instrumental support was also sought in ATB communication with relational others in
the form of pre-reading, editing, and improving different kinds of written texts authored
by the journalists. This type of instrumental support was common even if the relational
other was not a professional in the media industry. Journalists sought instrumental
support from their partners, friends, or even their own children by asking them to read
through their articles, columns, and various types of texts.

Instrumental support from supervisors and co-workers was usually sought and
received through ATB communication that occurred during routine work practices. The
more aware a supervisor was of a journalist's family needs, the better they were able to
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react when instrumental support was needed. Supervisors provided instrumental support
by making sure that journalists’ job tasks were completed in time by, for example, limiting
the length of the writing assignments, providing assistance to finish the work, or asking
journalist to postpone the publication of the news article on which they were working.
Less was reported about the instrumental support sought and received from co-
workers because they did not have the same kind of power to manage or re-arrange
work schedules.

Emotional support was also an important form of support that journalists received from
their relational others through ATB communication. Emotional support was sought and
received in the form of unrestricted venting and by obtaining guidance in complex
work-life situations. Unrestricted venting refers to conversations between journalists and
their relational others in which the journalists were able to talk about their emotions,
from frustration and irritation to happiness and satisfaction. In many interviews, this kind
of ATB communication meant the possibility of talking ‘freely and openly’ in the private
life domain about complex, work-related situations. Sometimes, journalists’ work role or
position prevented them from venting in the workplace with co-workers. In these situations,
the emotional support sought and received from the relational other was significant. Klara,
one of the journalists, said, ‘At home | can tell what | really felt in these [work] situations’,
and Tim [journalistl commented ‘I can't use that sort of language [swearing] at work
when I'm annoyed, but at home | can’. For relational others, this kind of venting was also
familiar. Samuel, one of the partners, said, ‘Since she can't let out her frustration at work,
she will do it at home, with me. We talk about situations that were complex or difficult’.
From the perspective of the relational other, it was important to listen and let their interlo-
cutor do the talking. Anna, one of the partners, said, ‘When he has terrible work anxiety, it is
probably nice for him that he can talk to me and | can help him by listening'.

Unrestricted venting was also familiar to friends who worked in the same field and
shared mutual work experiences with journalists. They were usually aware of the
context and circumstances in journalists’ work. Thus, there was no need to embellish
the conversation, as Vera, a journalist noted: ‘My friend understands the context and
understands what kind of feedback | can get from the readers. She understands my reac-
tions and responds, which is good. | don’t have to explain or justify anything’. Another
journalist, Peter said, ‘We have a common understanding [with my friend] of what journal-
istic work involves and this facilitates all communication’.

It is noteworthy that a similar type of ATB communication enabling journalists to seek
and receive emotional support also occurred between journalists and their supervisors
and co-workers. There were situations in which journalists had experienced a challenging
transition in their personal lives and felt it important that their supervisors and, in some
cases, their co-workers be made aware of the circumstances. Even though the relationship
with their supervisor was often quite formal, journalists felt comfortable venting without
restraint and sharing the ups and downs of their lives. Linnea, one of the journalists, said,
‘My supervisor was the first to know about my new romantic relationship, | told him
before | told my children’. Personal life circumstances could also be burdensome and
affect work. Ellen, one of the journalists, described her situation by saying ‘I was
crushed and sad about the divorce, and | explained the reason to my supervisor and col-
leagues, and | felt that they protected me from working too much, and | got more time to
finish my texts'. In fact, many of the informants, both journalists and supervisors, reported



COMMUNITY, WORK & FAMILY 233

situations in which they had experienced receiving this kind of emotional support from
co-workers.

For supervisors, receiving sensitive and private information from journalists’ personal
lives was important for practical reasons. If there were complications in employees’ per-
sonal lives, these had to be taken into account when planning their work. However, super-
visors wanted to stress that in no situation would they tell their employees ‘how to live
their lives and what kind of decisions they should make’ (Keith, supervisor). Sharing
private life issues at work was not considered to be a part of supervisors’ work obligation
but entirely voluntary.

Even though supervisors did not see themselves as people who could provide gui-
dance on journalists’ complex work-life situations, this type of emotional support was
sought and received through ATB communication with partners and friends. Obtaining
guidance in complex work-life situations was typical when journalists had to make impor-
tant decisions regarding their future work. Generally, journalists planned their futures and
careers together with their partners but they often also wanted to get help and guidance
from their close friends. They engaged in this type of ATB communication with their
friends when they were not sure what kind of career choices to make, asking, for
example, ‘Should | apply for a new position that has opened up?’ (Vera, journalist) or
‘Should | start a project in addition to normal work, which would require extra time?’
(Otto, journalist). For journalists, it was important that in such situations the relational
other did not give clear answers, but rather asked ‘the right questions’ and guided the
decision-making process, helping and supporting journalists in their work-life decisions.
When obtaining guidance in complex work-life situations, journalists reflected on their
thoughts with their relational others in order to make sense and justify their own
actions. Nina, a journalist, described a conversation with her friend as follows:

In a situation in which | was wondering about the behavior of my supervisor, | asked my
friend, who is also a supervisor, for her opinion. And | was able to reflect on the situation
with her and get a point of view that helped me to understand what was going on [at work].

Refraining from ATB communication

Even though ATB communication offered multiple opportunities for journalists and their
relational others to engage in boundary management practices, an important part of
achieving a balance between work and life was to refrain from ATB communication.
This was done in two ways: by concealing or downplaying the journalistic identity or
by limiting excessive ATB communication. Both the journalists and their relational
others reported that they had experienced situations in which they had decided to
refrain from ATB communication in order to achieve balance.

Concealing their journalistic identity was one of the ways in which journalists refrained
from ATB communication. Almost all the journalists interviewed for the study talked
about their strong journalistic work identity and the way they viewed the world
through the lens of journalism, even in their leisure time. However, journalists addressed
situations in which they wanted to avoid talking about work and played down their role as
a journalist in their private life settings. Klara, one of the journalists explained: ‘In my
leisure activities, | won't tell anyone that I'm a journalist since people do have different
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opinions about my profession and | don’t want to talk about my work [on my free time] or
hear questions related to it'. Sometimes, their journalistic identity also felt too intrusive at
home, during morning coffee, for example. As Julia, explained,

In the morning, when my husband starts to read the newspaper and | know there is a piece |
have written, | ask him not to read the article since | don’t want to know if there are mistakes. |
don’t want to hear about possible mistakes before I'm at work.

Informants also said that it was very typical for them to be pressured to talk about work
because of the general impression that journalists are always waiting for a perfect scoop
and willing to talk about articles or news published in the newspapers. Even though jour-
nalists emphasized that these kind of random meetings and conversations with news con-
sumers were important and helped them to find interesting story ideas, they also found
ATB communication in these situations to be overwhelming. One informant described his
feelings about ATB communication in private life settings as follows: ‘It is disturbing, for
example, for my daughter’s hobby, when | am asked to write a story about the event. Even
though people might recognize me as a local journalist, | don’t want to talk only about my
work’ (Emil, journalist).

Another way of refraining from ATB communication was to limit excessive ATB com-
munication. From the relational others’ perspective, ATB communication at home with
their journalist partners was so typical that it was not always considered to be ‘work
talk’ because anyone could have the same kinds of conversation while reading the news-
paper in the morning. However, they also identified the characteristics of excessive ATB
communication with their partners. The most burdensome were journalists’ discussions
about their ‘practical work issues, work contents, and schedules’ (Livia, partner). In
these situations, the relational others helped the journalists to find a balance by constrain-
ing these kinds of conversations. One of the partners described the excessive ATB com-
munication by saying that ‘she continues to work and talk about work matters, even
when the official working day is over. So | had to set boundaries by saying that I'm not
interested’ (Samuel, partner). The journalist herself remarked that this kind of restriction
helped her to realize that it was not reasonable to focus too much on work issues at
home. By constraining excessive ATB communication and guiding the conversations to
other topics, relational others helped journalists to make the transition from work to
the private life domain. Although refraining from this type of ATB communication was
not always easy for both sides of the interpersonal relationship, it was a way to
manage the boundaries of work and life.

There was no evidence of ATB communication that was perceived as excessive or proble-
matic in the workplace. However, while the informants talked about their private life issues at
work, there were also topics and issues that they did not want to talk about, since they were
too private. Overall, most of the journalists and supervisors felt that there was no need to
refrain from ATB communication at work, since it was a part of everyday interaction.

Discussion

The findings of the study identify a communicative aspect of boundary management,
more specifically, the role of ATB communication in negotiating work-life boundaries.
Border-crossers’ discussions and negotiations with border-keepers at home and at work
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construct and shape work-life boundary management, which can be seen as an ongoing
communicative process (Cruz & Meisenbach, 2018). Three interrelated themes were ident-
ified: discussing responsibilities across different life domains, seeking support in demand-
ing or complex work or private life situations, and refraining from ATB communication.
These themes characterize boundary management as the productions of employees’
ATB communication.

Our findings extend the literature by showing the kinds of purpose that ATB communi-
cation serves for the employees and their relational others and why and how engaging in
ATB communication helps employees to achieve balance at home, at work, and in other
life domains. First, communicating work-related issues at home and home-related issues
at work helped employees to find a balance between these two domains. More precisely,
ATB communication both at home and at work helped employees to navigate their time
and resources as they discussed with their relational others the expectations related to
the different life domains. Clark (2002) identified discussions about responsibilities as a
something that generally helps the border-crosser work out scheduling problems and
prevent minor work-life conflicts but does not resolve issues of deeper disagreement
because the meaning of work and home are not discussed. By contrast, our findings
show that discussions about responsibilities were experienced as important and mean-
ingful. In line with the study by Cruz and Meisenbach (2018), openly negotiating respon-
sibilities with relational others reduced tensions that might have arisen due to conflicting
demands. Moreover, discussion about responsibilities produced a shared understanding
with relational others, which supports the idea of the importance of these discussions.
Finally, discussions about responsibilities mainly took place with people at home and
work but not with close friends. Close friends played a different role in employees’ bound-
ary negotiations, such as offering support with work and private life considerations.

An interesting feature of ATB communication specifically in the work setting was the
fact that none of the informants talked about being worried about discussing their
private responsibilities with their supervisors. The journalists were not stressed about
their supervisors’ assessment of their work performance; discussions of private responsi-
bilities that supervisors could use against employees were not seen as a threat. This
finding can also be seen as evidence of a family-friendly workplace culture and supportive
supervisor behavior that promote a healthy work environment (Krouse & Afifi, 2007).
However, this could also be related to the strong work-life policies and worker rights legis-
lation in Finland, which may play a role in determining how openly or courageously
private life issues are discussed in the workplace.

The second important aspect of ATB communication in helping employees to maintain
a balance was the search for support in demanding or complex work or private life situ-
ations. This involved ATB communication with relational others that enabled employees
to seek and receive both instrumental and emotional support. This finding extends Clark’s
(2002) study because it sheds light on the supportive aspects of ATB communication,
which has an important role in border-crossers’ and border-keepers’ interpersonal
relationships. The findings highlight the active role of the employees as support
seekers and of the relational others as support providers. However, relational others are
also able to provide both instrumental support by directly encouraging or supporting
the work and emotional support by offering a moment for venting, as well as meaningful
reflection and guidance in complex work-life situations. For employees, and especially for
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journalists, instrumental support can also be seen as a positive spillover (Snyder et al.,
2019) in situations in which journalists are able to share news stories with their families
or when they feel that their family members contribute to their news stories.

Seeking support in demanding or complex work or private life situations raises the ques-
tion of the circumstances that enable this kind of ATB communication. Because they need to
seek and receive emotional support from supervisors, employees must feel comfortable
communicating with the source of support when needed (Hammer et al., 2009). Even
though these discussions with supervisors about private life may be perceived to be even
more important for work-life balance than discussions about work at home (van Zoonen
et al,, 2020), the organizational culture and relational considerations play a role in how motiv-
ated individuals are about revealing or concealing private information at work (Smith &
Brunner, 2017). In Finland, the amount of support available to maximize satisfaction with
work-life balance is relatively high at the national, workplace, and family/personal life
levels (Abendroth & Den Dulk, 2011), and this might at least partly explain the outcome. Fur-
thermore, ATB communication at work produces instrumental support since it helps super-
visors to respond to employees’ work and family needs (Hammer et al, 2009). Overall,
organizational work-life policies can be seen as a form of instrumental support in the work-
place since the aim is to create a successful work-life balance (Abendroth & Den Dulk, 2011).

Finally, refraining from ATB communication was also an important aspect in maintaining
work-life balance. This finding suggests adverse implications from ATB communication. In
certain situations, especially outside the workplace, refraining from ATB communication
helped journalists to find a balance between work and life. Journalistic work has character-
istics that easily blur the boundaries between different domains of life (Bossio & Holton,
2019; Robinson, 2011; Snyder et al.,, 2019). In order to find a balance, journalists set bound-
aries explicitly, for example, by saying ‘| don’t want to hear about possible mistakes in a
news story before I'm at work'. Although ATB communication increases understanding of
domain-relevant responsibilities, excessive ATB communication can be harmful both to
border-crossers and border-keepers. Refraining from ATB communication may be con-
nected to asymmetrically permeable boundaries, meaning that demands from one
domain cross into the other domain at unequal rates of frequency (Frone et al, 1992;
van Zoonen et al., 2020). This type of asymmetric permeability may be more common in
occupations that place particularly strong identity demands on their members (Kreiner
et al., 2006). Kreiner et al. (2006) found that in order to manage these demands, employees
enacted ephemeral roles by stepping or escaping into an entirely different role. Similarly,
our findings suggest that by constraining the flow of ATB communication, employees
are able to diminish their journalistic role. Furthermore, communicating work matters at
home may be more common than communicating home matters at work, since per-
meability of boundaries has been shown to be more strongly associated with spillovers
from work to home than home to work (Hyland & Prottas, 2017). Refraining from ATB com-
munication can also be seen as a way to avoid work-life conflict (Edwards & Rothbard, 2000),
as it helped journalists to manage the demands related to their work and profession.

Theoretical and practical implications

The results of our study contribute to ATB communication literature (Clark, 2000, 2002) by
extending the findings in two respects. First, in addition to open and active ATB
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communication, employees and their relational others, both at work and at home, also
need to refrain from ATB communication in situations in which it is experienced as exces-
sive, in order to achieve balance. Employees and their relational others manage the work-
life boundaries through ATB communication, and by refraining from it, they adjust the
flow of this communication. This finding provides insight into boundary management
as a communicative process (Cruz & Meisenbach, 2018) and specifically as a dynamic,
interpersonal negotiation in which boundaries are collectively adjusted through the
timing and amount of ATB communication.

Second, by including relational others in the study design, this study demonstrates the
dynamic nature of ATB communication and the role of border-keepers in its processes.
Research has begun to document the social nature of boundary management in
different life domains, both at home with family members (Golden, 2013; Trefalt, 2013)
and in other life domains (Cruz & Meisenbach, 2018). Living in the midst of a global pan-
demic has shown how easily the boundaries between work and life can blur. Therefore, it
is important to increase the understanding of the social settings that employees have
both at home and at work in order to uncover the processes through which they seek
balance between the different domains of life. From a social constructionist perspective,
the interpersonal relationships in different domains are at the heart of employees’ bound-
ary management, and it is through ATB communication that boundaries are constructed
and a shared understanding between the domains is created.

Limitations and future research possibilities

This study does not come without limitations. First, a more complete understanding of
boundary negotiations needs further research that includes different types of organiz-
ations and occupations. Our data are based on a single occupational group, Finnish
journalists working in one organization, although they work at different sites. It is poss-
ible that both organizational and national culture play a role in shaping the findings,
and it is possible that journalists have a strong sense of professional identification
(Russo, 1998), which may appear, for example, as a special kind of boundary blurring.
The way employees are able to manage the boundaries and engage in ATB communi-
cation in different contexts and different organizations should be examined in future
studies.

Second, a broader network of relational others could provide an even more nuanced
picture of boundary negotiations across borders. As the study by Yerkes et al. (2020)
suggests, a community-based approach could offer new avenues to conceptualize the
role of broader networks and communities and to study the role of community in the
work-family interface. In this study, we asked journalists to identify a person with
whom they usually talked about work-related issues outside of working hours or a
person with whom they talked about their private lives at work. The aim was to identify
an interpersonal relationship in which ATB communication occurred. For this reason, it is
possible that all the relationships in this study are of good quality. By using a larger inter-
personal network, we might have been able to obtain a more diverse and complex picture
of boundary negotiations. However, with our current study design, we were able to study
both leisure time relationships and relationships that are not voluntary, such as supervisor
relationships at work, bringing variance to our dataset.



238 J. LEPPAKUMPU AND A. SIVUNEN

Finally, ATB communication is a part of employees’ everyday interactions and plays a
significant part both in work and family communication. As this study concentrated on
investigating employees’ and their relational others’ perceptions of ATB communication,
future studies should focus on observing the actual negotiations in various domains in
order to better understand the complex nature of boundary management as a commu-
nicative process. While the study yielded insights into how these processes are perceived
and understood, it is difficult with interview data to follow what actually happens in
employees’ everyday lives. This challenge could be tackled by, for example, utilizing
log data from different communication technologies to collect data from actual
interactions.

Overall, when we talk about the concepts of work-life balance or work-life conflict, we
consider these concepts to be something constructed from our everyday interactions.
Engaging in but also refraining from ATB communication, which creates shared assump-
tions and meanings in our interpersonal relationships at home, at work, and in other life
domains, can help in seeking a balance between work and life as well as in preventing
conflicts when the demands of work and life are incompatible.
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Ammatti-identiteetin merkitys
toimittajien tyon ja muun elaman
rajanhallinnalle

Tdssa artikkelissa tarkastellaan suomalaisten toimittajien ammatti-identiteettiin
liittyvia kdsityksid sekd niiden merkitysta heiddn tyon ja muun elaman rajan-
hallinnalleen. Rajanhallinta madritelladn vuorovaikutusprosessiksi, jossa tyon

ja muun eldman rajoista neuvotellaan. Lihestymme tutkimusaihetta laadullisen
tutkimuksen menetelmin. Aineisto koostuu suomalaisten toimittajien sekd hei-
dan itsensd nimedmien tyo- ja yksityiseldiman henkildiden puolistrukturoiduista
haastatteluista (N=32). Temaattisen sisdllonanalyysin myo6ta kasitykset toimitta-
jien ammatti-identiteetista jasentyvit kahdeksi ylateemaksi, joita ovat toimitta-
juus elamantapana sekd toimittajuus palkkatyond. Kasitykset ammatti-identi-
teetistd seka oikeuttivat ettd haastoivat tietynlaista toimintaa, jolloin ne seka
helpottivat ettd haittasivat toimittajien tyon ja muun eldaman valista rajanhallin-
taa. Tutkimuksen tulokset tuottavat ymmarrysta siitd, miten kasitykset identi-
teetista rakentuvat ja muokkautuvat vuorovaikutuksessa seka valottavat erityi-
sesti ammatti-identiteettiin liittyvien kdsitysten merkitysta tyon ja muun elaman
rajanhallinnalle. Tutkimuksen tuottamaa tietoa voidaan hyédyntaa kehitettdessa
tyon ja muun eldmdn yhteensovittamisen kdytdnteitd erityisesti luovassa tieto-
tyGssa, jossa rajat tyon ja yksityiseldman valilld voivat olla hailyvia.

AVAINSANAT: identiteetti, ammatti-identiteetti, journalistinen ty6, journalistit,
rajanhallinta, tyon ja muun elaman rajat

y6 ja muu eldma muodostavat kokonaisuuden, jossa ty6 parhaimmillaan tarjoaa mah-
dollisuuden itsensa toteuttamiseen ammatin ollessa tarkea osa identiteettia (Gambles,
Lewis ja Rapoport 2006, 4). Perhe- ja ystdvyyssuhteet, jotka usein sijoittuvat muille
elamdnalueille, tarjoavat kumppanuuden ja turvallisuuden tunteen. Fyysiset, ajalliset ja
psykologiset tekijdt vaikuttavat siihen, miten rajat tyon ja muun eldaman vdlille muodostu-
vat (Clark 2000, 756). Myéhempi tutkimus on kuitenkin osoittanut, ettd rajan kdsitteeseen
kytkeytyy my6s sosiaalinen ulottuvuus ja tyon ja yksityiseliaman rajojen muodostuminen
on vahvasti vuorovaikutuksessa rakentuva ilmié (Clark 2002; Krouse ja Afifi 2007; Wieland
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2011). Rajanhallintaan liittyvdt osapuolet neuvottelevat ja tulkitsevat rajoihin liittyvida mer-
kityksid keskenddn (Cruz ja Meisenbach 2017, 186). Kun ihmiset kokevat rajat haastaviksi
tai toimimattomiksi, he muokkaavat ja siirtdvdt rajoja vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Tama tutkimus tarkastelee toimittajien sekd heiddn ty6- ja yksityiselamdn ldhisuhteiden
kdsityksid ammatti-identiteetistd ja sen merkityksestd tyén ja muun eldman rajanhallinnalle.
Rajanhallinta ei yksiselitteisesti tarkoita rajojen vetamistd tydn ja muun eldman vidlille. Sen
sijaan rajanhallinta muodostuu erilaisista strategioista, prosesseista seka kdytdnteista, joi-
den avulla ihmiset navigoivat useiden roolien, identiteettien ja eldman osa-alueiden rajojen
ja odotusten vdlilld tavoitteenaan hyvinvoinnin parantaminen, joko yhdelld tai useammalla
osa-alueella (Berkelaar ja Tronstad 2017, 2). Rajanhallinnan merkitysneuvotteluissa ihmi-
set sovittavat yhteen eri rooleihin liittyvid vaatimuksia luoden niiden ympdrille makro- ja
mikrodiskursseja (Edwards ja Rothbard 2000; Cruz ja Meisenbach 2017, 184).

Luovaa tietotyotd tekevat tyontekijat, kuten toimittajat, tarjoavat erinomaisen tarkaste-
lukohteen tutkittaessa tydn ja muun elamadn rajanhallintaa. Toimittajien ty6 edellyttaa sitou-
tumista, oma-aloitteisuutta, joustavuutta sekd autonomiaa, jotka kaikki ovat tietointensii-
viselle tydlle tyypillisid piirteitd (Gonzalez ja Morer 2016, 137). Toimittajien tydympdristod
kuvataan usein hektiseksi ja tyon asettamia aikaraameja joustamattomiksi (Snyder, Johnson
ja Kozimor-King 2019, 2003). Pitkdt tyopdivdt voivat toimitustydssd osaltaan haastaa tyon
ja muun eldman erottamista toisistaan sekd hamartad niiden vdlistd rajaa (Soronen, Kddntd
ja Koskela 2020, 49). Lisdksi toimittajien tyon ja muun eldmdn rajanhallinnassa korostu-
vat usein tavoitettavuuden odotukset, joita viestintateknologian kdytté on lisdnnyt (Snyder,
Johnson ja Kozimor-King 2019, 2010). Vaikka viestintdteknologian kdyton ja sen mukanaan
tuoman tavoitettavuuden ndhddan edesauttavan tydssd suoriutumista (emt.), voidaan alan
digitalisoitumisen ja jatkuvan tavoitettavuuden ndhdad my®os lisddvan toimittajien tyon vaa-
timuksia ja rajojen sekoittumista (Robinson 2011; Bakker 2014; POyhtdri, Vadliverronen ja
Ahva 2016). Toimittajat ovatkin olleet ensimmaisten ammattiryhmien joukossa, jotka ovat
joutuneet sopeutumaan tyéelaman digitalisaatioon ja sen myonteisiin ja kielteisiin vaiku-
tuksiin (Malmelin ja Villi 2017, 192-193).

Toimittajien tyon kokonaisvaltaista luonnetta kuvastaa Siaperan (2019, 275) ajatus, jonka
mukaan toimittajien tietamys, luovuus, tunteet sekd heidan persoonansa ovat osa jour-
nalistisen tuotantoprosessin taloudellista resurssia. Toimittajien odotetaan hyddyntdvan
ty6ssddn omia tunnetilojaan, jotta heilld olisi mahdollisuus tuottaa samankaltaisia tunne-
elamyksia lukijoille, jolloin ty0 ei vdlttdimattad rajaudu pelkdstdadn tydajalle. Toimittajille on
myd&s ominaista vahva ammatti-identiteetti, jopa siind mddrin, ettd he ndkevdt itsensd ensi-
sijaisesti toimittajina ja vasta toissijaisesti organisaation tyontekijéind (Russo 1998, 89—-90).
Vahvaan ammatti-identiteettiin liittyy usein ajatus, ettd ty6td ei nahdd vain tyona vaan eld-
mantapana (Deuze 2005; Lehtonen 2013, 55; Snyder, Johnson ja Kozimor-King 2019; Paaso
2021, 122). Tdllainen ajattelutapa voi ndin tulla ndakyvdksi myos toimittajien tyén ja muun
eldman rajanhallinnassa.

Tamadn artikkelin empiiriset tulokset laajentavat aikaisempaa ymmadrrystd siitd, kuinka
kasitykset identiteetistd, ja tdssd tutkimuksessa erityisesti ammatti-identiteetistd, ovat
yhteydessd toimittajien tydon ja muun eldmdn rajanhallintaan. Kdsitykset toimittajan
ammatti-identiteetistd voivat esimerkiksi oikeuttaa ja haastaa tietynlaista toimintaa, kuten
tyOsta tai tyon sisdlldistda puhumista my6s vapaalla ollessa tai kieltdytymistd tyoskentelystd
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tydajan ulkopuolella. Luovassa asiantuntijatydssa ammatti-identiteetti voi olla keskeinen
osa minuutta, jonka merkitys tulee esille vuorovaikutuksessa rakentuvassa tyén ja muun
elaman rajanhallinnassa.

Ammatti-identiteetti vuorovaikutuksessa rakentuvana kasitteena

Sosiaalipsykologiassa viitataan mindkdsitykselld ja identiteetilld perinteisesti siihen, miten
ihminen kokee itsensd ja ilmaisee itseddn sosiaalisessa ympdristdssd (Helkama ym. 2020,
168-169). Identiteetti on kuitenkin mindkdsitystd laajempi kdsite ja korostaa minuuden
sosiaalista ja tilannesidonnaista luonnetta. Sosiaalisen konstruktionismin ndkékulma koros-
taa identiteetin joustavaa ja funktionaalista rakentumista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
(Sakki ja Cottier 2012, 370). Tdll6in oleellista on se, miten ihminen merkityksellistda iden-
titeettinsd ja eldmdnkokemuksensa ja millaisia identiteettineuvotteluja han toisten kanssa
kdy (Scott, Corman ja Cheney 1998, 304). Organisaatio- ja tydeldmdtutkimuksessa on tar-
kasteltu erityisesti identiteetin relationaalista luonnetta (esim. Sluss ja Ashforth 2007),
jolloin mddritelmd identiteetistd sisdltdd myods perhe- ja ammatilliset roolisuhteet sekd
ryhmadt ja verkostot (Brewer 2001). Nakékulma on samankaltainen kuin sosiaalisen iden-
titeetin teoriassa (Tajfel 1974), jonka mukaan identiteetti ei ole vain persoonallinen, vaan
myos sosiaalinen, perustuen ryhmdjdsenyyksiin. Identiteettirakennetta voidaankin kuvata
kristallisoitumisen metaforalla, jolla viitataan identiteettien kasvuun, muuttumiseen sekd
heijastumiseen eri tavalla eri tilanteissa (Tracy ja Trethewey 2005, 186-187). Tdssa tutki-
muksessa identiteetti ndhdddn vuorovaikutuksessa rakentuvana, dynaamisena kdsitteena.

Identiteetti pitdd sisdllddn ydinuskomuksia tai oletuksia, arvoja, asenteita, mieltymyk-
sid, padtoksentekoon liittyva oletuksia, eleitd, tapoja sekd sdaantdjd (Czarniawska ja Joer-
ges 1994, 195). Nama suhteellisen vakaat piirteet muodostavat minuuden ja kertovat siitd,
miten meiddt ndhddan ja miten itse toimimme (Scott, Corman ja Cheney 1998, 303). Iden-
titeetin osa-alueet, kuten arvot, asenteet tai mieltymykset, kuitenkin vaihtelevat laajuu-
dessaan, suhteessaan minuuteen seka siihen, millainen merkitys niilld on minuudelle, jol-
loin identiteetin osa-alueet voivat olla joko keskeisid tai toisarvoisia (emt., 319), tilanteesta
ja kontekstista riippuen. Esimerkiksi autonomian, objektiivisuuden seka julkisen palvelun
arvot kytkeytyvdt vahvasti toimittajien ammatti-identiteettiin (Poyhtari, Vdliverronen ja
Ahva 2016, 10), mutta eivit ole valttimatta samalla tavalla l1dsnd heidan identiteettinsa
muilla osa-alueilla.

Toimittajien ammatti-identiteetti viittaa tdssa tutkimuksessa heiddn tydhonsd ja
ammattiinsa liittyvddn, sosiaaliseen ja tilannesidonnaiseen mindkdsitykseen. Tdma kdsi-
tys muotoutuu journalististen normien ja ihanteiden sekd kdytannon tyéelaman valisessd
suhteessa (Deuze 2005, 446). Etenkin nuoremmat toimittajat madrittavat ammatti-iden-
titeettiddn entista enemmadn suhteessa sosiaaliseen mediaan ja kokevat ammatti-identi-
teetin limittyvan henkilékohtaiseen identiteettiin esimerkiksi siten, etteivdt koe tarvetta
irrottautua tydasioista sosiaalisessa mediassa tydpdivdn jdlkeen (Lehtonen 2013, 16, 55).
Sosiaalisen median kdyton lisddntyminen toimittajien tydssa ja arjessa ndyttdytyy kuiten-
kin myds tyon ja muun eldaman rajanvetamiseen liittyvdnd haasteena. Paason (2021, 122)
mukaan sosiaalisen median alustoilla toimittajat eivdt yksiselitteisesti pyri erottamaan
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tyotd ja muuta eldmaa toisistaan, vaan nakevdt toimittajuuden eldmdntapana, jossa tyo ja
muu elama kietoutuvat yhteen.

Journalismin perinteeseen kiinnittyvd ammatti-identiteetti ndyttad rakentuvan jo kou-
lutuksen aikana, jossa muodostuu kdsitys ammatista, joka palvelee yleis6d. Taman kasityk-
sen mukaan toimittajien tehtdvdnd on toimia eettisesti, ei esimerkiksi liiketaloudellisten
tavoitteiden mukaisesti (Ahva ym. 2022, 116). Muutokset journalismin kentalld voivat osal-
taan horjuttaa ammatti-identiteettid, jota pyritdan kuitenkin vahvistamaan nojautumalla
perinteisiin journalistisiin ydinarvoihin (P6yhtari, Vdliverronen ja Ahva 2016). Perinteisesti
toimittajien ammatti-identiteetti on ndhty vahvana, eli tyd ndhddan elamdntapana, jossa
ei noudateta tydaikoja (Deuze 2005; Lehtonen 2013, 55; Snyder, Johnson ja Kozimor-King
2019; Paaso 2021, 122). Tdssd tutkimuksessa tarkastelemme toimittajien ammatti-identiteet-
tid osana toimittajuutta eli ammatillista itseymmarrystd, joka mddrittyy sekd toiminnassa
ettd puheessa (Poyhtdri, Valiverronen ja Ahva 2016, 3).

Tutkimuksessamme huomio tarkentuu toimittajien ammatti-identiteetille annettuihin
sadnnénmukaisiin merkityksiin, jolloin havaintoyksikké on yksilén sijaan merkityssysteemi
(Phillips ja Hardy 2002, 2). Identiteetille annettuja merkityksid tarkastellaan sosiaalisina
konstruktioina, jotka rakentuvat vuorovaikutuksessa (Pietikdinen ja Mantynen, 2009,
24-25). ldentiteetteihin kytkeytyvat kdsitykset auttavat ndkemddn, miten yksilon minuus
muodostuu suhteessa muihin ja miten moninaisissa rooleissa, kuten kumppaneina, tyénte-
kijoind, vanhempina tai ikddntyvien vanhempien lapsina ihmiset itsensd nakevat (Gregory
2001). Vaikka tavoissa puhua tydstd ja perheestd korostuu usein perheen merkitys ja per-
heen asettaminen etusijalle, tyd nahdddn kuitenkin osana identiteettid ja se toimii myds
vanhemmuuden identiteetin kontrastina (Golden 2000). Tydeldman arvomaailma voi heijas-
tua tyén ja muun eldamdn rajaneuvotteluihin erityisesti parisuhteissa (Denker ja Dougherty
2013). Siksi onkin kiinnostavaa tarkastella, miten kasitykset toimittajien ammatti-identitee-
tistd sekd oikeuttavat ettd haastavat tietynlaisen toiminnan ja samalla madrittelevat tyon ja
yksityisen eldman rajoja.

Identiteettid voidaankin tarkastella tietynlaisena voimavara- tai resurssitekijand. Meisen-
bachin (2008) tutkimus varainkerddjien identiteettineuvotteluista osoitti, ettd identiteettiin
kytkeytyvdt monimuotoiset, pddllekkdiset ja usein my6s jannitteiset diskurssit mahdollis-
tivat varainkerddjien kokemuksen merkityksellisestd ja voimaannuttavasta tyostd. Vaikka
Meisenbachin (2008) tutkimuksessa identiteettia itsessddn ei varsinaisesti kdsitteellistetty
resurssitekijdksi, kdsitykset identiteetistd kuitenkin lievensivdt esimerkiksi tyén sosiaalisia
vaatimustekijoitd. Grubenmannin ja Meckelin (2017) tutkimuksessa sen sijaan tarkasteltiin
nimenomaan toimittajien ammatti-identiteettid resurssitekijand toimitustydn muutoksissa.
Tutkimuksessa toimittajien keskindinen vuoropuhelu journalististen arvojen, kdytanteiden,
roolikdsitysten ja toimintatapojen vdlilld tekivat ammatti-identiteetista resurssin, joka aut-
toi toimittajia selviytymadan alaa ravistelevista muutoksista sekd epavarmuudesta seka poh-
timaan uusia toimintatapoja laadukkaan journalismin toteuttamiseksi.

Samalla tavoin voidaan myds suomalaisten toimittajien ammatti-identiteetti ndhda tie-
tynlaisena resurssina, johon toimittajat nojautuvat muutosten keskelld (Péyhtari, Valiverro-
nen ja Ahva 2016). Media-alan digitalisoitumisen murroksessa suomalaista toimittajakuntaa
piti koossa jaettu ymmadrrys journalismin peruspilareista ja ydinarvoista eli autonomiasta,
objektiivisuudesta ja julkisesta palvelusta. Perusarvoihin tukeutuminen ylldpiti my&s uskoa
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tydn mielekkyyteen. (P6yhtdri, Vdliverronen ja Ahva 2016, 18-19.) Tdssa tutkimuksessa nah-
daan, ettd identiteettikdsitykset tuottavat rajanhallinnalle merkityksid, joilla voidaan sekad
oikeuttaa ettd mahdollistaa omaa toimintaa. Talldin erityisesti ammatti-identiteetti voidaan
samankaltaisesti ndhda tietynlaisena resurssitekijand myos rajanhallinnan kontekstissa.

Tutkimuksen analyysia ohjaa kaksi tutkimuskysymystd, joista ensimmadinen tarkastelee
sitd, millaisia ovat toimittajien sekd heidan lahisuhdeosapuoltensa kasitykset toimittajan
ammatti-identiteetistd. Toinen tutkimuskysymys ohjaa tarkastelun siihen, miten toimitta-
jien ammatti-identiteettiin liittyvat kasitykset ovat yhteydessa toimittajien tyén ja muun
elamadn rajanhallintaan.

Aineisto ja menetelma

Tutkimuksen aineisto koostuu suomalaisten toimittajien sekd heiddn itsensa nimedmien
ty0- ja yksityiseldman henkildiden puolistrukturoiduista haastatteluista (N=32). Toimitta-
jat valikoituivat tutkimuskohteeksi, koska laajemmassa tutkimushankkeessa saatiin tietoa
toimittajien tydn luonteesta ja tyon kontekstista. Saatu tieto kannusti tarkastelemaan tut-
kimusaihetta nimenomaan toimittajien rajanhallinnan ndkdkulmasta. Osa haastateltavista
toimittajista tavoitettiin hankkeen kontakteja hyodyntamalld ja osa kdyttamalld lumipallo-
otantaa (Tracy 2013, 156) eli toimittajia pyydettiin nimedmddn samassa mediaorganisaa-
tiossa tyoskentelevia kollegoita, joilla olisi mahdollisuus osallistua tutkimukseen.

Tutkimusta varten haastateltiin yhteensd 16 toimittajaa. Ennen jokaista haastattelua
haastateltaville annettiin lisdtietoa tutkimuksesta, aineistonhallinnasta sekd pyydettiin
allekirjoittamaan tutkimuksen suostumuslomake. Jokaisen haastattelun jdlkeen otettiin
yhteyttd myds toimittajan itsensd nimeamaan tyo- tai yksityiselaman henkil6dn (kumppani,
ystavd/kollega tai ldhijohtaja, yhteensd 16 henkildd) ja sovittiin haastattelu hdanen kans-
saan. Haastatteluja varten laadittiin puolistrukturoitu teemahaastattelurunko, jonka teemat
mukailivat toisiaan sekd toimittajien ettd heiddan ldhisuhteidensa haastatteluissa. Haastat-
telun kulkua oli kuitenkin my6s mahdollisuus muuttaa tilanteen mukaan, mikd on tamdn-
kaltaiselle haastattelumuodolle tyypillista (Frey, Botan ja Kreps 2000,101). Tavoitteena oli
saada mahdollisimman avoimia sekd vapaasti muodostettuja vastauksia, joissa haastatelta-
vat puhuivat omana itsenddn ja toivat esille omaa kokemusmaailmaansa (Lindlof ja Taylor
2002, 178-179).

Kaikki haastatteluihin osallistuneet toimittajat tyéskentelivdt kokopdivdisesti isossa suo-
malaisessa mediaorganisaatiossa, jotka sijoittuivat maantieteellisesti usealle eri paikka-
kunnalle. Toimittajat tydskentelivdat pddsadntdisesti pdivavuorossa, mutta osa tydskenteli
my0s viikonloppu- sekd iltavuoroissa, joko sadnndllisesti tai poikkeustapauksissa. Toimitta-
jat kdyttivat pdivittdin useita viestintdteknologioita kuten dlypuhelinta (ty6- ja henkilékoh-
tainen puhelin), sdhkdpostia, sosiaalista mediaa sekd muita viestinta- ja yhteistydalustoja.
Haastatelluista toimittajista naisia oli kymmenen ja miehid kuusi, ja he olivat 25-55-vuo-
tiaita. Tyokokemus vaihteli neljdstd vuodesta 30 vuoteen, keskimddrin tyokokemusta oli
16 vuotta. Ldhes jokaisella haastateltavalla oli korkeakoulututkinto ja he elivdt avio- tai avo-
liitossa yhtd toimittajaa lukuun ottamatta. Kahdeksalla toimittajalla ei ollut lapsia, seitse-
malld lapset olivat alle 12-vuotiaita ja yhdelld lapset olivat yli 12-vuotiaita.



Toimittajien haastatteluiden lisdksi aineisto koostui toimittajien itsensd nimeamien tyo-
ja yksityiselaman henkildiden haastatteluista, joista naisia oli kymmenen ja miehid kuusi.
1altddn he olivat 26—-55-vuotiaita ja heiddn suhteensa haastateltuun toimittajaan oli kestanyt
keskimaddrin 12,9 vuotta, joista lyhin suhde oli 5 vuotta ja pisin 30 vuotta. Haastateltavien
tiedot on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1: Haastateltavien tiedot.

Suhteen
Tyokokemus Haastateltu pituus

Haastateltavat Iki vuosina Tyoésuhde lihisuhdeosapuoli Iki wvuosina
miestoimittaja 35 10 vakituinen puoliso 34 20
naistoimittaja 45 28 vakituinen puoliso 47 18
naistoimittaja 49 11 vakituinen puoliso 53 30
miestoimittaja 39 18 vakituinen puoliso 37 18
miestoimittaja = 41 20 vakituinen puoliso 42 12
naistoimittaja 26 4 mairaaikainen puoliso 26 5
naistoimittaja 25 6 vakituinen puoliso 26 5
miestoimittaja 29 5 madraaikainen puoliso 28 10
naistoimittaja 53 20 vakituinen ystava 48 10
naistoimittaja =~ 41 20 vakituinen ystava 38 15
miestoimittaja 42 18 vakituinen ystava 49 6
miestoimittaja 39 15 vakituinen ystava 42 7
naistoimittaja 43 20 vakituinen lahijohtaja 41 0,6
naistoimittaja 38 13 vakituinen lahijohtaja 55 10
naistoimittaja =~ 38 15 vakituinen lahijohtaja 48 8
naistoimittaja 56 30 vakituinen lahijohtaja 38 3

Haastatteluista suurin osa toteutettiin kasvotusten haastatteluihin soveltuvissa tiloissa,
esimerkiksi haastateltavien tyépaikalla neuvotteluhuoneissa tai haastateltavien kotona. Osa
haastatteluista toteutettiin myos puhelimitse. Haastattelut toteutti artikkelin ensimmainen
kirjoittaja. Toimittajien haastattelut kestivat 53—117 minuuttia, ja keskimadrin haastattelu-
jen kesto oli 76 minuuttia. Toimittajien nimedmien tyd- ja yksityishenkildiden haastatte-
lut kestivadt lyhimmilladn 15 minuuttia ja pisimmilladan tunnin, jolloin haastattelujen pituus
oli keskimddrin 37 minuuttia. Toimittajille suunnattujen haastatteluiden teemat kdsitteli-
vdt useita aiheita kuten tydpdivien rutiineja, suhtautumista tyéhon, tyén ja muun eldmdn
vidlistd suhdetta, viestintdteknologian roolia sekd neuvotteluja tyén ja muun eldman rajoista
erilaisissa vuorovaikutussuhteissa. Teemat muodostuivat toimittajien ammatti-identiteettid
koskevista tutkimuksista (Deuze 2005; Lehtonen 2013; Poyhtdri, Vdliverronen ja Ahva 2016;
Snyder, Johnson ja Kozimor-King 2019), ja kysyimme esimerkiksi sitd, miten toimittajat ja
heidan ldhisuhdeosapuolensa toimittajan tyon ja muun eldmdn ndkevdt ja mitd toimittajuus
toimittajille merkitsee. Tydn ja muun eldman rajapintaa koskevia kysymyksid ohjasi teoreet-
tinen viitekehys rajanhallinnasta vuorovaikutusprosessina (Clark 2000; Cruz ja Meisenbach
2017), minkd vuoksi haasteltavilta kysyttiin esimerkiksi sitd, miten tydpdivan venymisestd
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tai tyoskentelysta iltaisin keskustellaan esimerkiksi puolison kanssa. Lihisuhdeosapuolten
haastattelurunko oli hieman suppeampi ja sen kysymykset koskivat haastateltavien kdsityk-
sid siitd, miten toimittajat yleensa ottaen suhtautuivat tyon ja muun elamadn rajanhallintaan,
tyohonsd toimittajina, viestintateknologian kdyttdon sekd tapoihin tuoda esiin tyon ja muun
eldaman velvollisuuksia ja vaatimuksia erilaisissa vuorovaikutussuhteissaan.

Aineiston kasittely ja analyysi

Kaikki haastattelut tallennettiin ja litteroitiin kirjalliseen muotoon sanatarkasti siten, ettd
usein toistuvat danndhdykset tai tdytesanat jdtettiin litteroimatta. Litteroitua tekstiaineis-
toa tuli yhteensd 395 sivua (fonttikoko 12, rivivdli 1.0). Aineiston analyysimenetelma oli laa-
dullinen aineistoldhtéinen temaattinen analyysi, jossa aineistosta etsittiin systemaattisesti
merkityskokonaisuuksia (Schreier 2014, 170). Temaattinen analyysi (Braun ja Clarke 2006)
sekd laadullinen sisdllonanalyysi (Schreier 2014) muistuttavat hyvin pitkdlti toisiaan, silld
molemmissa tavoitteena on tarkastella teemoja, jotka sisdltdvdt jotain tdarkedd suhteessa
tutkimuskysymyksiin (Schreier 2014, 170) ja havainnollistavat toimintatapoja tai tarkoitusta
itse aineistossa (Braun ja Clarke 2006, 79). Oleellista analyysimenetelmassa on systemaatti-
suus, jonka avulla aineistoa on mahdollista vertailla ja tarkastella asioiden ja ilmididen vili-
sid suhteita. Tdssa tutkimuksessa merkityskokonaisuudet muodostuivat muutamien sano-
jen tai lauseiden muodostamista kokonaisuuksista, jotka tunnistettiin aineistolahtéisesti
toimittajien sekd heiddn tyd- ja yksityiseldmdn Idhisuhteiden selonteoista eli kdsityksista
toimittajuuteen sekd toimittajien ammatti-identiteetteihin liittyen.

Analyysiprosessi alkoi aineiston lukemisella (Braun ja Clarke 2006; Tracy 2013) ja ana-
lyysin alkuvaiheessa painottui Schreierin (2014) laadullisen sisdllénanalyysin malli, jolloin
aineistosta keskityttiin 16ytamaadn yhtendisid merkityksid. Voidaan puhua myds avoimesta
koodauksesta (Corbin ja Strauss 1998, 160), jossa tavoitteena on tunnistaa aineistosta
empiirisid teemoja. Avoimen koodauksen jdlkeen koodit kdytiin Idpi kriittisesti ja joitain
samankaltaisia koodeja yhdisteltiin ja tarvittaessa muodostettiin uusia koodeja. Lopulli-
sista koodeista rakentui koodausrunko (Tracy 2013, 191), jonka avulla koodit ryhmiteltiin
alateemoihin seka luotiin uusia alateemoja. Aineistoa teemoiteltaessa tarkasteltiin tiettyja
rajanhallinnan piirteitd, kuten sitd, miten tyopdivdn aloittamista ja tyopdivdn kulkua kuvat-
tiin, sekd ammatti-identiteettiin liittyvid piirteitd, kuten sitd, miten tyostd yleensd ottaen
puhuttiin. Koodauksessa huomiota kiinnitettiin erityisesti seuraavan tyyppisiin sanoihin ja
lauseisiin: "ty6td tehdddn omalla persoonalla, “kaikkialla missd liikun, olen myds toimit-
taja”, “nyt ne on irtoamassa toisistaan, tyo ja muu eldma [...] se oikea eldma” tai "olen per-
heenisd kaikkein eniten”. Ndista muodostui alateemoja, kuten roolien yhtenevdisyys, tyén
merkityksellisyys, ty6lle antautuminen, tyén ja muun eldman vdlilld tasapainoileminen, per-
heen arvostaminen sekd toimittajuuden hdivyttiminen. Ndiden alateemojen kautta konst-
ruoimme kdsitykset toimittajien ammatti-identiteetistd kahdeksi ylateemaksi, toimittajuus
eldmdntapana sekad toimittajuus palkkatyona.

Analyysia ohjasivat siis kysymykset siitd, miten toimittajat sekd heidan Iahisuhdeosapuo-
lensa yleensd otteen puhuvat toimittajan suhtautumisesta tyéhon tai vapaa-aikaan, perhee-
seen tai harrastuksiin, mitd toimittajat kertovat ammatti-identiteetistaan tai millaisena ldhi-
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suhdeosapuolet ndkevdt toimittajan ammatti-identiteetin. Toimittajuus eldmantapana -yla-
teema muodostui toimittajien sekd heiddn lahisuhdeosapuolten kuvauksista, joissa korostui
tyon ja yksityisen eldmadn rajattomuus, tyén merkityksellisyys sekd omatahtoinen halu omis-
tautua tyonteolle myds tydajan ulkopuolella. Sen sijaan toimittajuus palkkatyéna -yliteema
muodostui toimittajan ammatti-identiteetille annetuista merkityksistd, joissa korostui tarve
muodostaa, neuvotella sekd vetda rajoja tyon ja muun eldman vilille.

Erilaiset ammatti-identiteettiin liittyvat kdsitykset sekd niiden merkitys rajanhallinnalle
tulivat esiin my0s toimittajien sekd heiddn Idhisuhdeosapuoltensa vuorovaikutustilanteiden
sekd -suhteiden kuvauksista, jonka vuoksi toinen tutkimuskysymys ohjasi tarkastelemaan
sitd, miten toimittajien ammatti-identiteettiin liittyvat kdsitykset ovat yhteydessa toimitta-
jien tyon ja muun eldmadn rajanhallintaan. Analyysissa keskityttiin siis sekd toimittajien etta
heidan lahisuhdeosapuolten kuvauksiin vuorovaikutustilanteista, joissa neuvoteltiin tyon ja
muun eldmadn rajoista, ja joissa toimittajien ammatti-identiteettiin liittyvat kasitykset tuli-
vat esille. Identiteettikdsitysten yhteyttd tyén ja muun eldmdn rajanhallintaan vahvistivat
toimittajien kuvausten lisdksi |dhisuhdeosapuolten kuvaukset. Kun toimittaja itse kertoi esi-
merkiksi tilanteesta, jossa ty6hon uppoutuminen kotona ollessa saattoi ndyttdytyd lasna-
olon puutteena, analyysimme sai vahvistusta timankaltaisen ilmion olemassaolosta niilta
suhteen osapuolilta, jotka kertoivat samanlaisesta ilmidstd. Samalla tavalla toimittajien
kuvatessa esimerkiksi arvomaailmaansa, jossa perhe asetettiin etusijalle, Idhisuhdeosapuol-
ten samankaltaiset kuvaukset vahvistivat tata kdsitystd toimittajan ammatti-identiteetistd
sekd sen merkitystd rajanhallinnalle.

Tulosten aineistoesimerkeistd on poistettu kaikki sellainen tieto, jonka avulla haastatelta-
vat tai heidan ldhisuhdeosapuolensa olisivat tunnistettavissa. Anonymiteetin turvaamiseksi
aineistoesimerkit eivdt kulje rinnakkain siten, ettd toimittajan ja hdnen ldhisuhdeosapuo-
lensa ndakemykset tulisivat esille samanaikaisesti. Sen sijaan aineistoa kdsiteltiin laajemmin
yhtend kokonaisuutena.

Kdsitykset toimittajan ammatti-identiteetistd muodostivat kaksi toisistaan eridvda yla-
teemaa, toimittajuus eldmdantapana sekd toimittajuus palkkatyond. Ndiden kahden yldtee-
man tarkempaa jdsentymistd tarkastellaan tulososion ensimmadisessd osassa. Tulososion
toinen osa sen sijaan keskittyy tarkastelemaan, millainen merkitys erilaisilla toimittajien
ammatti-identiteettiin kytkeytyvilla kdsityksilld on tyon ja muun elamdn rajanhallinnalle.

Toimittajan ammatti-identiteettid koskevat erilaiset kasitykset

Toimittajuus elimantapana

Toimittajuus elamdntapana -ylditeemassa sekd toimittajien ettd heidan lahisuhdeosapuol-
tensa kasityksissa korostui voimakkaasti nakemys siitd, ettd toimittajuus koettiin tietynlai-
sena tapana eldd. Toimittajuus eldmdntapana -yldteemaan kytkeytyivdt kuvaukset 1) eldmdn
osa-alueiden kokonaisvaltaisuudesta 2) tyén merkityksellisyydestd sekd 3) tydlle omistau-
tumisesta.

Eldmadn osa-alueiden kokonaisvaltaisuus tuli esille kdsityksissd, joiden mukaan tyd ja yksi-
tyinen eldmad eivdt olleet erillisid osa-alueita, vaan ne limittdytyivdt toinen toisiinsa. Koko-
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naisvaltaisuutta korostivat myos ajatukset, joiden mukaan toimittajan ty6td tehtiin nimen-
omaan omalla persoonalla, omana itsendan. Siitd huolimatta, ettd objektiivisuus ohjasi toi-
mittajien tyoskentelyd, usein juttuaiheiden ldhteet tai ideat I6ytyivdt omasta elamdpiirista.
Osittain tdman takia toimittajille tydroolin ja henkil6kohtaisen roolin erottaminen tuntui-
kin tarpeettomalta, jopa epdluonnolliselta, silld toimittajuus oli osa heiddn identiteettiddn.
Vahva ammatti-identiteetti tuli ndkyvaksi samankaltaisina tapoina jdsentdd maailmaa niin
tyOssd kuin vapaa-ajalla:

Kaikkialla missd liikun niin olen myds toimittaja, vapaa-ajalla ja toissé nyt varsinkin. Ja tyk-
kddn vapaa-ajalla mennd tilanteisiin ja tilaisuuksiin, missd altistaa itsensd juttuideoille, koska
mun ammatti on ottaa selvdd ja kertoa, mitd tdlld alueella tapahtuu, niin haluan vapaa-ajalla
kdydad eri paikoissa ja tapahtumissa. (Toimittaja)

Vaikka toimittajat eivdt kokeneet tydskentelevdnsa ndin toimiessaan, saattoi asia ndyt-
tdytyd lahisuhdeosapuolille toisin. Kdsitys toimittajuudesta eldamdntapana ndyttdytyy alla
olevassa aineistoesimerkissd lahisuhdeosapuolen kuvatessa toimittajan vapaa-ajan viettoa.

Eri tavalla hdn tarkkailee ympdristdd kuin taas sitten mind. Ja aamulla, jos luetaan lehted, niin
hdnen on pakko lukea se Idpi, ettd taas toissd tietdd. Niin se ndkyy tosi paljon vapaalla se sen
tyo. (Toimittajan puoliso)

Toimittajan ammatti-identiteetti koettiin jopa niin vahvaksi, ettd ilman ty6td ja toimitta-
juutta identiteettistd ja minuudesta ajateltiin jddvan uupumaan jotain oleellista ja tarkeda.
Toimittajat eivat siis kokeneet tydskentelevdnsa vapaalla tai lomalla, vaikka rekisterdivatkin
tilanteita tai aiheita ammatillisista syistd. Toimittajuus eldmdntapana nayttdytyi sen sijaan
tavoissa tarkastella ja jdsentdd maailmaa myds tydajan ulkopuolella.

Toimittajuutta eldmdntapana rakensivat myods kdsitykset tyén merkityksellisyydesta.
Tyon merkityksellisyys korostui toimittajien saadessa toteuttaa itseddn tydssd ja etenkin
tilanteissa, joissa omien journalististen ratkaisujen myota koetiin onnistumisia. Myds puoli-
sot tunnistivat toimittajien tyén merkityksellisyyden kuvatessaan toimittajan mahdollisuuk-
sista kirjoittaa asioista ja ilmidistd, jotka toimittajat kokivat itselleen tarkeiksi. Tyén mer-
kityksellisyys tuli esille myos kuvauksissa, joiden mukaan toimittajaksi ei ajauduttu, vaan
kyseessd oli haaveammatti, johon pddsemiseksi oli tehty madrdtietoisesti toitd. Ndissd kuva-
uksissa korostuivat myds kdsitykset siitd, ettei ammatti-identiteetti kytkeytynyt pelkdstdaan
tyoyhteis66n tai tydnantajaan, vaan ennen kaikkea haluun olla toimittaja. Tydon merkityk-
sellisyys ndkyi vahvana tyon imuna, esimerkiksi toimittajien valmiutena siirtda yksityisen
elamdn velvollisuuksia kiireisessd uutistilanteessa tai tapoina uppoutua tyon alla oleviin
tyotehtdviin myds ty6ajan ulkopuolella:

Mulla on erinomainen tyén imu, se on vahva. Jos on joku oikeasti iso asia, niin eipd siind kylld
kauheasti kotiasioita mietitd, jos on ns. tilanne pddlld. Silloin on jotkut muut asiat mielessd.
(Toimittaja)
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Toimittajuutta eldmdntapana vahvistivat my6s toimittajien sekd heidan Idhisuhdeosa-
puoltensa kdsitykset toimittajan tydlle omistautumisesta. Tydlle omistautuessaan toimit-
tajat halusivat olla aina tavoitettavissa, ja he kokivat tavoitettavuuden olevan olennainen
osa heiddn ammatti-identiteettiddn. Jos maailmalla tapahtui jotain sellaista, mikd edellytti
toimittajilta nopeaa toimintaa, toimittajat olivat valmiita reagoimaan. Kyseessa ei ollut niin-
kaan velvollisuus tyénantajaa kohtaan, vaan kdsitys kumpusi toimittajien vahvasta ammatti-
identiteetistd, joka ndkyy seuraavassa aineistoesimerkissa.

Mut kylld md sen verran niinku henkeen ja vereen toimittaja oon et sit ku jotain tapahtuu niin
sitte se tilanne muuttuu. Et sitte jos syliin tipahtaa skuuppi nii sillon ruvetaan olemaan téissd ja
jdrjestetddn lapset hoitoon ja silld selvd, mutta se on oma valinta. (Toimittaja)

Toisaalta omistautuminen tyélle olemalla tavoitettavissa mahdollisti myds suhteiden
ylldpidon ihmisiin ja toimijoihin, jotka olivat selvdsti hyddyllisid toimittajan tyéssd. Sen ndh-
tiin madaltavan kynnysta toimittajien sekad lukijakunnan valilld ja ndin edesauttavan tiedon
saantia.

Tyolle omistautuessaan toimittajat puhuivat my6s tydmoraalistaan. Toimittajat kadytti-
vdt itse tydmoraalin kdsitettd kuvatessaan tilanteita, joissa olivat kokeneet omistautuvansa
tyolle juuri siksi, ettd toisella tavalla toimiminen olisi sotinut heidan moraalikdsitystdaan vas-
taan. Tamad tuli esille erityisesti kuvauksissa, joissa toimittaja ei sairastuessakaan mielelldan
siirtanyt téitdan muiden tehtdvaksi, vaan tyot viimeisteltiin mieluummin itse, vaikka sairas-
vuoteelta:

On mulla ollut sellaisia pdivid, ei tdssd tydssd, mutta aikaisemmin, ettd olen Idhtenyt kesken
pdivdn kotiin, koska mulla on niin kova migreeni, kolme tuntia ollut pois ja mennyt takaisin
toihin. Ettd tybmoraali on ehkd pikkasen turhankin kova [...] Ja tdd kuvaa mua tyyppind,
enkd md tee sitd sen takia, ettd haluan pisteitd tai jotain [...] mutta silloinkin kun esim. oli se
migreeni, niin mun oli pakko saada se juttu valmiiksi sind pdivdnd, ettei ollut vaihtoehtoja.
(Toimittaja)

Toimittajat olivat myds valmiita kantamaan vastuuta osittain hyvin itsendisestd tyosken-
telysta kirjoitusprosessin etenemisen ollessa toimittajien omissa kdsissd. Tyolle omistautu-
minen tarkoitti sitd, ettd tyot valmistuivat mdardaikaan mennessa. Toimittajat vastasivat
paitsi tydnantajan odotuksiin myds itselleen asettamiinsa tavoitteisiin ja odotuksiin ottaes-
saan vastaan mydhdisiltaan sijoittuvia tyotehtdvid tai ilmoittautuessaan resurssiksi kiirei-
sissd uutistilanteissa.

Toimittajuus palkkatyona

Toimittajien sekd heidan ldhisuhdeosapuoltensa toimittajan ammatti-identiteetille anta-
mat merkitykset muodostivat myds toisen yldteeman, jossa korostui tarve muodostaa, neu-
votella sekd vetda rajoja tyén ja muun eldmadn vdlille. Toimittajuus palkkatyénd -yliteema
muodostui 1) rajanvedosta tyon ja muun eldmadn vdlille, 2) perheen asettamisesta etusijalle
sekd 3) tarpeesta hdivyttdad toimittajuutta.
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Rajanveto tyon ja muun eldaman vdlille tuli esiin kuvauksissa, joissa aikaisemmat tavat
hallita tyon ja muun elaman rajoja oli koettu toimimattomiksi tai rajat olivat olleet liian
lapdisevdt sekd joustavat. Kasitykset toimittajuudesta palkkatyona pitivat sisdllddan muut-
tuneen suhtautumisen toimittajan ty6hon ja se nakyi esimerkiksi pyrkimyksenda keskittyd
tydasioihin ainoastaan tyépdivdn aikana. Myos ldhisuhdeosapuolet kertoivat toimittajien
rajanvetamisestd tyon ja muun elaman vdlilld, joka ndyttaytyi vdlilld hyvinkin haastavana:

Tdssd on puolitoistavuotta opeteltu sitd, ettd miten voidaan olla tekemdttd toitd vapaalla. Ettd
ndyttdd siltd, ettd ehkd harrastusten kautta I6ytyy tasapaino siihen, ettd ei yritetd tehdd toitd
vapaa-ajalla. (Toimittajan puoliso)

Toimittajuuteen palkkatyond kytkeytyivat myds kuvaukset liialliseksi koetusta tyomada-
rastd, resurssien vdhdisyydesta seka riittdmdttémyyden tunteista, jotka kaikki omalta osal-
taan koetiin kuormittaviksi tekijoiksi. Namad olivat my&s rajanvetdmisen taustalla olevia
tekijoitd. Kokemus siitd, ettei tyontekijéitd yksinkertaisesti ollut riittdavasti eikd edellisten,
toimituksesta poistuneiden tyontekijéiden tilalle palkattu uutta henkil6stda ndkyi liiallisena
tydmddrdnd, jota ei ollut mahdollista kompensoida silld, ettd tyd koettiin mielenkiintoiseksi
ja mielekkdaksi. Osittain tdstd johtuen toimittajille muodostui tarve rajata tietoisesti tyon
valumista omalle vapaa-ajalle.

Rajanvetdminen tyon ja muun eldmdn vdlille ndkyi myds tavoitettavuutta koskevissa
kdsityksissd. Tavoitettavuutta hallittiin erilaisten laitteiden tai sovellusten avulla. Ty6puhe-
lin jatettiin eteiseen tyopdivan jdlkeen tai loma-aikana ty6sdhkoposti kytkettiin pois kdy-
tostd. Alla olevassa aineistoesimerkissd tulee esille toimittajan kokemus rajanvetamisen tar-
peesta sekd hanen tekemdstdan muutoksesta tavoitettavuuden suhteen.

Kroonisesti katsoin [puhelinta], vaikka ei vilttdmadttd ollut mitddn asiaa. Mutta huomasin,
ettd mitd md tdlld teen. Ja sitten poistin sen kokonaan [...] Puhelin jéd t6ihin, jos ei ole erikseen
sovittu jotain juttua, mikd pitdd tehdd vield tydpdivdn jélkeen. ja etdpdivdnd laitan sen ddnet-
tomidille, sen jdlkeen, kun lopetan. (Toimittaja)

Rajanvetaminen ilmeni toimittajien ja heidan ldhisuhteiden kuvauksissa tyosta irrottau-
tumisena, jolloin tietoisesti pyrittiin valttamdan tydasioiden kdsittelyd tai ajattelua sen jal-
keen, kun ty6pdiva oli saatu pddtékseen. Myods perheelle tydstd irrottautuminen merkitsi
tyon rajaamista vapaa-ajalta siten, ettd toimittaja kykeni olemaan silloin Idsnd perheelleen,
ei niinkdan tydlle. Etenkin puolisot kertoivat myds kannustaneensa toimittajapuolisoitaan
irrottautumaan tyostd havaitessaan, ettei tyopdiva ollut vield ajatuksen tasolla paattynyt.
Tyostd irrottautumista vahvistivat myds kasitykset siitd, ettd tyénantajalle annettiin vain
tietty mddra tunteja pdivdssa ja loppuaika oli niin sanotusti omaa aikaa, jonka sisdltéd ei
tyOnantaja voinut madrittdad.

Toimittajuutta palkkatyéna rakensivat myos kdsitykset perheen asettamisesta etusijalle.
Nykyistd vaativampiin ty6tehtdviin saatettiin jattdad hakeutumatta perhetilanteen vuoksi.
Jos tydn ja perhe-eldamdn vaatimukset olivat samanaikaisia, perheen tarpeet suhteessa ty6-
velvoitteisiin koettiin tarkedmmiksi:



o1

Md luulen, ettd se tulee siind, ettd jos pitdd laittaa etusijalle, ettd pitdisi vaikka [...] toistd soite-
taan, ettd pystytko tulemaan téihin ylimddrdisesti, niin jos on sovittu vdhddkddn jotain perheen
kanssa, niin vastaus on ettd en. (Toimittaja)

My®ds ldhiosapuolten kuvaukset tukivat tdmdnkaltaista asetelmaa, jossa puoliso oli asetta-
nut perheen tarpeet tyon edelle. Perheen merkitys korostui myos tavassa suhtautua vanhem-
muuteen ja tdmadnkaltaista toimittajan omaa kuvausta vanhemmuuden merkityksestd tuki
myos ldahisuhdeosapuolen ndkemys:

Hdnen puheessa on myds isdn rooli tosi vahva. Jos pitdisi sanoa, ettd millainen rooli on eniten
puheessa, niin ei hdnestd kuule aina, ettd hdn on toimittaja, ettd isdrooli on erittdin vahva.
(Toimittajan ystdva)

Puhe perheen merkityksesta liittyi vahvasti toimittajien elamantilanteisiin. Jotkut haasta-
teltavat kokivat, ettd lasten syntyman jdlkeen vastuut ja velvollisuudet tydn ulkopuolella oli-
vat kasvaneet, kun taas ne toimittajat, joiden lapset olivat jo aikuisia, korostivat puheissaan
vihemman perhevelvoitteita.

Toimittajuus palkkatyénd ndyttdytyi myds toimittajuuden hdivyttdmisend. Taustalla oli
kokemus siitd, ettei toimittajan ammatti-identiteettiin nojautumalla ollut mahdollisuutta
toteuttaa itseddn elaman kaikilla osa-alueilla. Toimittajien kuvauksissa rakentui tarve nahda
itsensa muunakin kuin toimittajana ja erottaa tyé muusta eldmadstd, jota erds toimittaja kuvaili
"oikeaksi eldmdksi”. Tdmdnkaltainen toimittajuuden hdivyttaminen ilmeni lIdhisuhdeosapuol-
ten mukaan vihentyneend tydasioiden hoitamisena tai tyostd puhumisena vapaa-aikana. Toi-
mittajuutta hdivytettiin myos irrottautumalla konkreettisesti tydympdristostd. Irrottautumi-
nen saattoi olla psykologista, esimerkiksi median jatkuvan seuraamisen valttamistd. Fyysinen
irrottautuminen sen sijaan tapahtui etenkin pidemmilld lomilla ympadristéd vaihtamalla:

Siitd tyon ja vapaa-ajan rajasta, md piddn tiukasti kiinni siitd, ja se on mun henkireikd, en pysty
lomailemaan oman kotikunnan alueella [...] mulla on kesdmékki toisella paikkakunnalla, ja kun
mulla on loma tiiviin talvikauden jdlkeen, niin olen joka kesd useamman viikon lasten kanssa
mokilld [...] se on toki vuosi vuodelta helpottunut tavallaan ja musta tuntuu ettd saan pidettyd
sen oman reviirini koko ajan paremmin ja paremmin [myds kotipaikkakunnalla ollessani].
(Toimittaja)

Toimittajuuden hdivyttamisessd myds sosiaalisella ulottuvuudella oli suuri merkitys. Toi-
mittajien kertomuksissa tuli esille, ettd toimittajat jattivait ammattinsa mainitsematta useissa
vapaa-ajan sosiaalisissa tilanteissa. Taman lisdksi tydn ulkopuolisissa vuorovaikutussuhteissa,
kuten perhe- tai ystavdpiirissd tydstd puhumista pyrittiin valttamdan tai rajoittamaan:

Kun md tapaan mun vaikka omia vanhempia tdcdlld, keskustelu aika nopeasti kddntyy tydhon ja
ne saattaa kertoa mulle juttuvinkkejd ja tdllaista. Ja usein tuntuu, ettd en nyt ehkd jaksaisi. Se on
ehkd monelle myds mun ldhipiiriin kuuluvalle, joka ei tee tdtd tyotd, joskus hankala kdsittdd sitd,
ettd se ettd ne kertoo mulle juttuvinkkejd mun vapaa-ajalla, niin sehén on mulle sitten ty6td, kun
md otan niitd vastaan [...] etten md aina halua olla vaan toimittaja. (Toimittaja)
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Kaiken kaikkiaan toimittajuus palkkaty6na -yliteemassa toimittajan ammatti-identitee-
tille annettiin merkityksid, joissa pyrittiin irrottautumaan perinteisestd ajatuksesta, jonka
mukaan toimittaja on tai hdnen tulisi olla aina téissa.

Toimittajien ammatti-identiteetin merkitys tyon ja
muun elaman rajanhallinnalle

Toimittajuus eldmantapana sekd toimittajuus palkkatyénd -ylateemat muodostuivat kasi-
tyksistd, joiden voidaan ndhda helpottavan tai haittaavan toimittajan tyén ja muun eldmdn
rajanhallintaa. Toisin sanoen toimittajien ja heiddn lahipiirinsa vuorovaikutuksessa antamat
merkitykset ammatti-identiteetille seka oikeuttivat ettd mahdollistivat tiettyjd asioita, kuten
tyostd puhumisen myos tyéajan ulkopuolella tai kieltdytymisen tydajan ulkopuolelle sijoittu-
vista tydtehtdvistd. Tamad tuli esille toimittajien sekd heidan ldhisuhdeosapuoltensa vdlisten
suhteiden ja vuorovaikutustilanteiden kuvauksissa. Tdssd osiossa tarkastellaan sitd, miten
kasitykset ammatti-identiteetistd ovat yhteydessd tyon ja muun elamdn rajanhallintaan.

Toimittajuus elaimadntapana ja tyén ja muun eliman rajanhallinta

Sekd toimittajien ettd heiddn lahisuhdeosapuolten kuvauksissa kdvi ilmi, kuinka kdsitykset
toimittajuudesta eldmdntapana helpottivat toimittajien tyén ja muun eldamdn rajanhallintaa.
Toimittajuuteen eldmdntapana kytkeytyivat kdsitykset siitd, ettd tyd ja muu elama limitty-
vat ja tdma oikeuttaa puheen tydstd, tyon sisdlldistd tai tyopdivien kulusta myés tybajan
ulkopuolella. Kun ldhisuhdeosapuoli ymmdrsi tyon kontekstia, siihen liittyvid vaatimuksia ja
velvollisuuksia, tyon aiheuttamia paineita tai sisdistd paloa sekd intohimoa ty6td kohtaan,
toimittajat kokivat tulleensa ymmarretyiksi ilman ylimadrdista taustoittamista, kykenivat
reflektoimaan ajatuksiaan sekd jakamaan vaikeita asioita tietden saavansa asiaankuuluvaa
empatiaa ja ymmadrrystd. Etenkin suhteissa, joissa toimittajan lIdhisuhdeosapuolella oli myds
kokemusta journalistisella alalla toimimisesta, kdsitykset toimittajuudesta eldmantapana
tukivat toimittajien rajanhallintaa:

Ettd tavallaan myGs se empatia tulee sieltd, mitd kaipaa silld hetkelld tai sitten semmoinen
riemu jonkun yhteisen onnistumisen jakamisesta [...] toinen toimittaja ymmdrtdd, ettd jos
syttyy tulipalo, niin sind et voi sanoa, ettd mulla oli kylld nyt téssd sovittuna illallinen kotona.
Ettd jos olet siind vuorossa, niin sind jddt siihen, et sd voi sanoa, ettd soittakaa tdnne joku muu,
ettd md Idhden illalliselle. Ja ne on semmoisia, ettd saattaa esim. parisuhteessa aiheuttaa kah-
nausta, niin sitten niistd on helppo puhua sellaiselle, joka itse tietdd sen. Ettd mitd se on.
(Toimittaja)

Toimittajille mahdollisuus tuoda esiin tydon merkityksellisyyttd ndissd vuorovaikutussuh-
teissa tarkoitti sitd, ettd heidan lahisuhdeosapuolensa ndkivit heidat kokonaisina. Vastavuo-
roisesti myos Idhisuhdeosapuolet, etenkin puolisot, tunnistivat, ettd tydn merkityksellisyys
sekd sen ymmartaminen oli tietylld tavalla my6s osa parisuhteeseen kuuluvaa vuorovaikusta,
joka helpotti toimittajien rajanhallintaa.



No md olen itsekin kiinnostunut yhteiskunnallisista asioista ja musta on tosi mielenkiintoista
kdydd niitd juttuja Idpi, ettd kylldhdn siind kuulee semmoisesta asioista, mihin ei muuten tor-
mdiisi kuin sitten ehkd lehted lukemalla ja jonkun muun kirjoittamana. Mutta kylld minusta on
ihan mielenkiintoista olla mukana siind prosessissa [...] kylld se helpottaa toisen tukemista siind
parisuhteessa, ettd sitd duunia pystyy tukemaan. (Toimittajan puoliso)

Kdsitykset toimittajuudesta elamdntapana myds haittasivat toimittajien tyén ja muun
eldman rajanhallintaa. Niilld oikeutettiin esimerkiksi iltaisin ty&skentely, joka tuotti haas-
teita tyon ja muun eldman rajanhallinnalle. Ty6hén uppoutunut toimittaja ei vdlttamattd
ollut ldsnd kohtaamisessa, vaikka olikin fyysisesti paikalla. Lisdksi rajanhallintaa haastoi-
vat erityisesti tilanteet, joissa odotukset erosivat toisistaan; toimittaja toivoi mahdollisuutta
keskittyd ty6hon ja perhe Idsndoloa. Alla olevassa aineistoesimerkissa toimittaja kuvaa vuo-
rovaikutusta timdnkaltaisesta tilanteesta.

Kun ajatukset menee téihin, niin en ole hirvedsti paikalla vaikka olekin siind [...] md pyrin siihen
vdlilld, ettd md en katoaisi, md yritdn hakea sitd, ettd olisin Idsnd paremmin [...] ja kylldhdn

md drsyynnyn, jos mun perhe sanoo siitd, ettd haloo [...] mua alkaa drsyttdd, ettd mulla on tyo6-
asiassa mielessd, md haluan ajatella sitd, dlkdd antako sen hdiritd, kestdkdd minua. (Toimittaja)

Toimittajuutta elamdntapana myos kdytettiin perustelemaan tiettyjd toimittajan ammat-
tiin liittyvid vuorovaikutuskdytdnteitd, kuten asioiden kyseenalaistamista. Tdmad osaltaan
vaikeutti tydn ja muun eldmdn rajanhallintaa. Toimittajat kertoivat tapauksista, joissa hei-
ddn vuorovaikutustaan, tapaansa asetella kysymyksid ja odottaa vastauksia oli kuvattu liian
ammatilliseksi, ikddn kuin he olisivat haastatelleet ja kerdnneet tietoa myds tyéelaman ulko-
puolisissa vuorovaikutustilanteissa. Toimittajat kertoivat joutuvansa joskus muistuttamaan
muita siitd, ettd yksityisen eldmdn tilanteissa hdn/toimittaja oli paikalla omana itsendan
eikd salamyhkadisesti kerddmadssa tietoa. Taman lisdksi vahvat toimittajan tyohon liittyvadt
vuorovaikutuskdytdnteet olivat lasna kaikkein Iaheisimmissakin suhteissa:

Jos vaikka parisuhteessakin on tilanne, ettd haluan puhua jonkun asian selvdksi, niin jos se toi-
nen on epdlooginen, niin md tartun siihen ja md haastan ja md kyseenalaistan ja md Idhestyn
sitd eri kulmista, ku se on niin tuolla selkdytimessd. Ja md en tarkota silld mitddn pahaa ja se
ei 00 missddn nimessd tarkoituksellista. Mut se vaan tulee tuolta. (Toimittaja)

Toimittajat kertoivat myds, ettd tilanteet, joissa he asettivat tyon etusijalle, saattoivat
tulla ylldtyksend etenkin uusissa suhteissa, joissa toinen osapuoli ei tiennyt tai ymmartanyt,
miksi ndin toimittiin. Tdma aiheutti konfliktinomaisia tilanteita, jotka edellyttivdt neuvotte-
lua. Erddn toimittajan mukaan tama ndkyi "turhauttavina keskusteluina”, koska toimittaja
itse koki, ettei pystynyt vahvan ammatti-identiteetin vuoksi toimimaan muulla tavalla.

Kdsitykset toimittajuudesta eldmdntapana hankaloittivat tyon ja muun eldmdn rajanhal-
lintaa my®6s silloin, kun tydlle omistautumisen kuvattiin aiheuttavan ajoittaista kireytta ja
stressid. Tamad ndyttdytyi pahantuulisuutena ja vdsymyksend vuorovaikutustilanteissa eten-
kin tyén ulkopuolella. Oleellista toimittajien ndkékulmasta oli kuitenkin tunnistaa tilanteet
sekd erottaa ne suhteen ulkopuolisiksi tekijoiksi:
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Siippa nykyddn osaa ottaa paremmin vastaan sitd mutta ehkd meiddn suhteen alussa siind oli
tekemistd ettd hdn oppi siihen ettd se ei ole hdnen vikansa, ja md en hdntd mistddn nyt syytd,
et se on vaan mun, siis takakireys johtuu siitd tydeldmdn tilanteesta. [...] itseasiassa kylld md
oon aina puhunut hdnelle hyvin suoraan siis tdstd asiasta nimenomaan ettd mé oon sanonu
aina ettd jos md suutun niin tai rdjdhddn jostain pikku asiasta nii sitten heti perddn sanon ettd
“anteeksi, tdd ei johdu nyt sinusta, et mulla on nyt tyGasioista paha mieli”. (Toimittaja)

Kdsitykset toimittajuudesta eldmantapana eivdt niinkdan hankaloittaneet tyoyhteisdssd
tapahtuvaa tyon ja muun eldman rajanhallintaa. Tdma oli myds odotettavissa, silld toimitta-
juuteen eldmdntapana kytkeytyvissa kdsityksissd korostui nimenomaan vahva omistautumi-
nen tydlle, jonka voi ndhdd enemmadnkin helpottavan tyon ja muun eldmadn vdlistd rajanhal-
lintaa tydyhteiséssd. Oleellista kuvausten perusteella oli myds konteksti ja vuorovaikutus-
suhde, jossa kdsitykset ammatti-identiteetistd tulivat nakyviksi. Esimerkiksi tuoreemmissa
yksityiseldman vuorovaikutussuhteissa vahva ammatti-identiteetti haastoi eri tavalla toi-
mittajien rajanhallintaa kuin pitkissa suhteissa, joissa suhteen osapuolille oli muodostunut
yhteinen kdsitys siitd, miten vaikkapa kiireellisiin ty6tehtdviin suhtauduttiin.

Toimittajuus palkkatyona ja tyon ja muun elaman rajanhallinta

Vuorovaikutustilanteiden ja suhteiden kuvaukset osoittivat, ettd my&s kdsitykset toimitta-
juudesta palkkatyénd sekd helpottivat ettd haittasivat toimittajien tyon ja muun eldman
rajanhallintaa. Kasitykset toimittajuudesta palkkatyond helpottivat rajanhallintaa tilan-
teissa, joissa toimittajat oikeuttivat esimerkiksi tarpeensa tasapainottaa tyon ja muun eld-
man vdlistd suhdetta. Tall6in etenkin Idhijohtajat kokivat, ettd keskustelut muutostarpeista
tasapainon loytamiseksi olivat tdrkeitd. Ne edesauttoivat yhteisen tavoitteen saavutta-
mista, huolimatta siitd, ettd Iahijohtaja ei aina voinut toteuttaa toivottuja muutoksia. Tasa-
painoilun tarpeista kuitenkin keskusteltiin avoimesti ja mietittiin yhdessa ratkaisuja, jotka
edesauttoivat tilannetta:

Jos hdn toivoo etdpdivid ja se on mahdollista, niin kylld me on sitten pyritty niitd antamaan

[...] on siitd puhunutkin, ettd joskus hdn saa paljon enemmdn aikaiseksi sellaisen pdivdn aikana
kuin tdssd toimituksessa, kun tddlld on kuitenkin koko ajan jatkuva hdlind ja py6rind ja tulee
sitd keskeytystd enemmadn [...] viimeksi kun hdnelld on ollut tdllainen niin hdn jdlkeenpdin kiitti
ja sano ettd se oli todella hyvid siind kohtaa, kun oli sellainen vdsynyt hetki niin se virkisti kun
sain tehdd rauhassa kotona. (Toimittajan Idhijohtaja)

Kdsitykset toimittajuudesta palkkatyénda mahdollistivat keskustelun tasapainoilun tar-
peesta sekd perheen asettamisesta etusijalle ja ndin ollen helpottivat toimittajien tyon ja
muun eldman rajanhallintaa. Etenkin ldhijohtajien mielestd tima oli tarkedd, mika ilmeni
heidan kuvauksissaan kdydyista keskusteluista henkilokohtaisen eldman ja tyéeldmadn tasa-
painottamisen merkityksestd hyvinvoinnille ja jaksamiselle:



Jos hdn on kokenut, ettd ne henkilokohtaisen eldmdn asiat vaikuttavat tyéhon, hdn on halun-
nut kertoa ne minulle ja tietysti se on ollut luottamuksellista keskustelua. Mutta se on sitten
ehkd helpottanut minunkin ymmadrrystd ja md oon pystyny esimerkiksi ottamaan huomioon sen
tyGtehtdvissd ja joustoissa ja muissa, ettd olen pyrkinyt auttamaan hdntd selviytymddn niistd
tilanteista sitten kun tieddn mistd on kysymys. (Toimittajan Idhijohtaja)

Kdsitykset toimittajuudesta palkkatyénd edesauttoivat toimittajien rajanhallintaa erityi-
sesti ldheisissd, puolisoiden vadlisissa vuorovaikutussuhteissa. Vaikka puolisot tunnistivat
toimittajan vahvan ammatti-identiteetin, yhtda vahva oli myos kdsitys siitd, ettd tilanteen
vaatiessa perheen tarpeet menivdt tyon edelle. Toisin sanoen kdsityksilld toimittajuudesta
palkkatyénd oikeutettiin ja perusteltiin esimerkiksi vastuunkantamista tasapuolisesti sekd
tydn ettd muun eldmdn osa-alueilla, mikd helpotti tydn ja muun eldmdn rajanhallintaa.
Tamdnkaltainen tilanne ndkyy alla olevassa, toimittajan puolison kertomassa kuvauksessa:

lhan samalla tavalla kuin jos toinen on mennyt myéhemmin toihin, niin toinen on kotona
ollessaan tiennyt vdlittomadsti, ettd mitd tddlld tarvii tehdd [...] tavallaan md sanosin, ettd me
molemmat ollaan aika hyvin kiinni tyérutiineissa ja perhe-eldmdn rutiineissa [...] me tiede-
tddn varsin hyvin myos se, ettd jos sd olet se joka ei ole tdissd, niin mitd sun tdytyy sielld kotona
alkaa tekemddn. (Toimittajan puoliso)

Kasitykset toimittajuudesta palkkatyond mahdollistivat ymmarryksen muodostamisen
toimittajien muun eldman vaatimuksista ja velvollisuuksista. Tdmd ymmarrys rakentui sekd
tyon ettd muun elamadn vuorovaikutussuhteissa.

Toisaalta kdsitykset toimittajuudesta palkkatyond myds hankaloittivat toimittajien rajan-
hallintaa. Ndin tapahtui erityisesti tilanteissa, joissa toimittajan ja tydnantajan tahtotilat oli-
vat eridvia tai kdsitys tyotehtdavdn loppuun viemisestd ei ollut yhtendinen. Vaikka toimittajat
ja heiddn ldhisuhdeosapuolensa kertoivat, ettd journalistisella alalla ymmarretddn hyvin,
ettd toimittajat eivdt aina pysty joustamaan tyokiireiden suhteen, esiin nousi myés muunlai-
sia kokemuksia. Henkilokohtaisen elaman vaatimuksiin ei aina suhtauduttu suopeasti, mika
tulee esille toimittajan ja hdnen Idhijohtajansa vdlisestd vuorovaikutuksesta:

Yhden kerran muistan pomolle sanoneeni, ettd meille tulee viideltd vieraita, ettd nyt en tee sitd
kainalojuttua. Ettd [...] se juttu oli jo valmis, mutta sitten hdn rupes haluamaan, ettd siihen yksi
osa irrotetaan kainaloon, ettd tehdddn erillinen kainalo ja md sitten sanoin, ettd md en nyt tee
sitd. Mutta se oli kylld... oli se vihdn vaikeaa sanoa, mutta sanoin sitten, ettd en tee [...] ei se
tykdnnyt, se sanoi, ettd hdn tekee sen sitten itse. (Toimittaja)

Jos toimittaja kieltdytyi vapaalla ollessaan vastaanottamasta tarjottua tyétehtdvad, jopa
puolisot pitivdt tdtd yllattdvdand. Paine hoitaa ty6asiat loppuun myos tydajan ulkopuolella
koettiin osittain kumpuavan tydyhteison vuorovaikutuksesta, tavoista joilla asioista puhut-
tiin ja erddn toimittajan sanoin ”jostain kollektiivisesta, yhteisestd tiedostamattomasta”.
Tamdn vuoksi kasitykset toimittajuudesta palkkatyond, joka pdattyy tietyn kellonajan jal-
keen, haastoi omalta osaltaan toimittajien tyén ja muun eldman rajanhallintaa. Kaytanndssa
tama saattoi tarkoittaa, ettd toimittajan tuli kertoa omista henkil6kohtaisista menoistaan
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etukdteen, jotta tydyhteis6ssd ymmarrettiin, ettei tuona pdivana ollut poikkeuksellisesti
mahdollisuus joustaa:

Jos on sovittuna jotain, meno tai kellonaika, harrastus, usein on varattu juna- tai bussiliput
mutta silloin kerron sen pdivid aikaisemmin téissd, ettd silloin mun pitdd mennd enkd pysty
venymddn, ja haluaisin siksi sithen sopivan tydtehtdvdn. (Toimittaja)

Kdsitykset toimittajuudesta palkkatydna edesauttoivat syventdmddan ymmarrystd elamdn
muiden osa-alueiden sisdltamistd vaatimuksista ja velvollisuuksista seka tyo- ettd yksityis-
elamdn vuorovaikutussuhteissa, mikd osaltaan helpotti toimittajien rajanhallintaa.

Toisaalta esimerkiksi toimittajilta edellytetty joustavuus haastoi heiddn rajanhallin-
taansa, koska se ei vastannut heiddn kdsityksidan toimittajuudesta palkkatyona.

Johtopaitokset ja pohdinta

Tamadn tutkimuksen ensimmdinen tutkimuskysymys liittyi siihen, miten toimittajat sekd
heidan ldhisuhdeosapuolensa puhuvat toimittajan ammatti-identiteetista ja millaisia mer-
kityksia sille annetaan. Aineistolahtdisen sisdllénanalyysin ja teemoittelun myo6ta kdsitykset
toimittajuudesta sekd toimittajan identiteetistd jdsentyivdt kahdeksi yldteemaksi: toimit-
tajuus eldamdntapana ja toimittajuus palkkatyond. Koska toimittajat sekd heiddn Idhisuh-
deosapuolensa kuvailivat myds tyén ja muun eldman rajanhallintaan liittyvid vuorovaiku-
tustilanteita, ohjasi toinen tutkimuskysymys analyysin tarkastelemaan, miten toimittajien
ammatti-identiteettiin liittyvat kdsitykset olivat yhteydessa toimittajien tyon ja muun eld-
mdn rajanhallintaan.

Ndkékulma ammatti-identiteetteihin kytkeytyvistda kdsityksistd ja rajanhallinnan kysy-
mysten yhdistamisestd on uusi ja tuottaa ymmarrysta siitd, kuinka identiteetti sosiaalisena
konstruktiona (Sakki ja Cottier 2012, 370) ja vuorovaikutuksessa rakentuvana kdsitteend
voidaan ndhdd myds osana tyon ja muun eldmdn vdlistd rajanhallintaa. Tyon ja perheen
rajateorian (Clark 2000, 762-763) mukaan tietoisuus eldman eri osa-alueista edistdd tasa-
painoilua tyon ja muun eldmdn vdlilld ja edellyttdd ennen kaikkea vuorovaikutusta, jonka
myota tietoisuus eri osa-alueista tulee esille. Tdassa tutkimuksessa tietoisuutta eldman eri
osa-aluista tarkastellaan etenkin ammatti-identiteettiin kytkeytyvind kdsityksind, jotka
tulosten mukaan tuottavat tietoa ja ymmadrrystd eldman velvollisuuksista ja vaatimuksista
niin tyo- kuin yksityiseldman vuorovaikutussuhteissa.

Taman tutkimuksen haastattelut kohdistuivat nimenomaan toimittajiin ja heitd haasta-
teltiin toimittajina, mutta sekd toimittajien ettd lahisuhdeosapuolten kdsitykset toimittajuu-
desta palkkatydnd mydétdilevadt ajatusta, jonka mukaan ihmiset joko segmentoivat eli eriyt-
tdvat tai integroivat eli yhdistdvat tyén ja muun eldamdn osa-alueita toinen toisiinsa (White
ja Thatcher 2015; Kossek 2016, 258-270). Ajatus tdydellisestd tyén ja muun eldmdn integraa-
tiosta tai segmentaatiosta on kuitenkin melko teoreettinen, silld ihmiset sijoittuvat jatku-
molle, jossa on sekd segmentoivia ettd integroivia piirteitd (Nippert-Eng 1996, 6). Kdsitykset
ammatti-identiteetistd eivat mydskddn palaudu takaisin yksildihin, jolloin esimerkiksi kdsi-
tykset toimittajuudesta eldmdntapana eivit muodostuneet ainoastaan niiden toimittajien ja
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lahisuhdeosapuolten kdsityksista, joissa toimittajat Iahtokohtaisesti yhdistivdt tyén ja muun
eldman osa-alueita toisiinsa. Ammatti-identiteetille annetut yksittdiset merkitykset voivat
siten olla my&s keskendan jannitteisid, ja jopa toisiaan poissulkevia. Puheenvuorojen tasolla
tama on luonnollista, koska ihmiset tyypillisesti ilmaisevat puheessaan keskenddn kilpaile-
via diskursseja (Baxter, Scharp ja Lindsey 2021). Toimittajat saattoivat siis kertoa "antavansa
tyonantajalle sen 7,25 h pdivdssd”, mutta haastattelun edetessa tuli esille, etta tarvittaessa
tyOpdivaa jatkettiin iltaan saakka, koska tyétehtdavan kesken jattdminen olisi tuntunut vaa-
rdltd. Tdllaisten jannitteisten puheenvuorojen kohdalla aineistosta tehtyja tulkintoja tukivat
kuitenkin Idhisuhdeosapuolten tarjoamat ndkemykset.

Tulosten mukaan erilaiset kdsitykset ammatti-identiteetistd sekd helpottivat ettd haitta-
sivat toimittajien tyén ja muun eldmadn vdlistd rajanhallintaa. On kuitenkin hyvd muistaa,
ettd vuorovaikutuksen ndkékulmasta rajanhallinta ei kuitenkaan ldhtékohtaisesti viittaa
tyon ja muun eldman vdlisten rajojen vetamiseen tai eri osa-alueiden erilladn pitamiseen,
vaan tasapainoa niiden vdlille rakennetaan nimenomaan eri osapuolten vdlisessd kanssa-
kdymisessd (Cruz ja Meisenbach 2018, 183). Tulokset osoittavat, ettd vahva identifioitu-
minen tyohon ndkyy usein my6s neuvotteluna tyén ja muun eldmdn rajoista esimerkiksi
keskusteluna puolison kanssa tyopdivan jatkamisesta kotona. Taimdnkaltaista neuvottelua
parisuhteen osapuolet voivat kdyda my®os tilanteissa, joissa puoliso kokee suhteen toisen
osapuolen rajat tyon ja muun eldaman valilld olemattomiksi (Cruz ja Meisenbach 2018, 197).
Samalla tavalla rajanhallintaa voidaan nahda tapahtuvan tilanteissa, joissa toimittaja puhuu
henkil6kohtaisen elaman velvollisuuksista tai vaatimuksista ldhijohtajalleen. Tallaisen tyon
ja muun eldmadn rajat ylittdvan viestinndn kautta (Clark 2002, 46) muodostetaan ymmar-
rystd eldman eri osa-alueista niin ty6- kuin yksityiseldman vuorovaikutussuhteissa.

Tulokset my0s osoittavat, etteivdt kdsitykset ammatti-identiteetistd pelkdstdan haitan-
neet tai helpottaneet tydn ja muun eldmdn rajanhallintaa. Toisin sanoen tutkimuksessa
tunnistetut kdsitykset ammatti-identiteetistd lisddvat ymmarrystd myos siitd, miksi osa
toimittajista koki tyépdivien venymisen, tavoitettavuuden tai osa-alueiden rajattomuuden
eri tavalla kuin joku toinen. Mika toisille ndyttdytyi tyontekoa helpottavana tai sujuvoit-
tavana tekijdand, oli toisille kuormittavaa. Kdsitykset ammatti-identiteetistd tyén ja muun
eldaman rajanhallinnassa oikeuttavat ja mahdollistavat esimerkiksi tyon sisdlldistd puhumi-
sen myods vapaa-aikana tai toimittajuuden hdivyttamisen etenkin pidemmilld lomilla. Ndin
ollen kasitykset ammatti-identiteetistd voidaan ndhdd rajanhallinnan kontekstissa tietyn-
laisina resurssitekijoind. Toimittajien kohtaamat journalistisen tyon muutokset (Robinson
2011; Bakker 2014; Péyhtdri, Vdliverronen ja Ahva 2016; Malmelin ja Villi 2017) ovat asetta-
neet vaatimuksia, joiden edessd toimittajien on tdytynyt 16ytdd uudenlaisia resursseja esi-
merkiksi tyssdjaksamiseen. Vaikka toimittajuuteen elamdntapana liittyy tietynlaista ty6n
rajattomuutta, ja tatd voidaan pitdd jopa hyvinvointia haittaavana tekijana, kdsitys vahvasta
ammatti-identiteetistd voi olla my®&s arvokas resurssi muuttuvassa mediaympadristdssa, silld
se antaa toimittajille tarkedn tunteen tyon merkityksellisyydestd (Deuze 2005).

Toimittajuuteen eldmdantapana kytkeytyi kdsitys siitd, ettd toimittajat edustavat ammat-
tiaan myds tydajan ulkopuolella. Tdmdnkaltaiset odotukset tietyille ammattiryhmille voivat
olla kuormittavia (ks. Kreiner, Hollensbe ja Sheep 2006), minka vuoksi vastakkaiset kasityk-
set toimittajuudesta palkkatyond voivat kannustaa toimittajia priorisoimaan omaa hyvin-
vointiaan ja jaksamistaan. Hieman paradoksaalisesti intohimoinen suhtautuminen alaan
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koetaan edellytyksenad sille, ettd alalle ylipadtdadn pdadytddn ja alalla pysytdan, huolimatta
monista kuormittavista tekijoista (Snyder, Johnson ja Kozimor-King 2019). Kasitykset toimit-
tajuudesta palkkatyéna kuitenkin erottautuivat tdllaisesta suhtautumistavasta. Rajoja tyén
ja muun eldman vdlille voi siis olla mahdollista muodostaa antamalla ammatti-identiteetille
merkityksid, jotka eivdt vahvista ajatusta "hereilld 24/7” -ammatista.

Tutkimuksessa kdytetty aineisto on ensisijaisesti kerdtty tutkimukseen, jossa tarkastel-
tiin toimittajien vuorovaikutussuhteissa tapahtuvaa rajojen hallintaa seka erityisesti rajat
ylittdvaad viestintdd. Aineisto kuitenkin osoitti, ettd ammatti-identiteetti seka siihen liittyvat
merkitykset olivat vahvasti esilld toimittajien sekd heiddn ldhisuhdeosapuoliensa puheessa,
minkd vuoksi sen avulla oli mahdollista tarkastella my6s ndita kdsityksia.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on kiinnitettdva erityistd huomiota
aineiston ja analyysin uskottavuuden arviointiin (Lincoln ja Guba 1985). Uskottavuus luo-
tettavuuden kriteerind viittaa siihen, vastaako tutkijan oma tulkinta ja kdsitteellistaminen
tutkittavien kdsityksid (Eskola ja Suoranta 2008, 212) sekd miten monipuolista, yksityiskoh-
taista seka konkreettista ilmiotd kuvaavaa tietoa tutkija onnistuu tuottamaan (Tracy 2010,
840). Tassd tutkimuksessa olemme kuvanneet analyysiprosessia tavalla, jonka my&td on
mahdollista ndhdd, miten yldateemat konstruoitiin eli miten tulkinnat tutkittavien kdsityk-
sistd ja kokemuksista on muodostettu. Mahdollisista rajatapauksista keskusteltiin ja ne
ratkaistiin yhdessa kirjoittajien kesken. Uskottavuutta vahvistavat myds useat aineistolai-
naukset. Niiden kautta tulee ndkyvaksi, etteivdat tekemdamme jasennykset haastateltavien
selonteoista ole sattumanvaraisia tai poikkeavia, vaan niitd vahvistavat myos lahisuhdeosa-
puolten yhtenevdiset ndkemykset.

Tutkimuksemme aineisto pitda sisdllddn erilaisia ndkékulmia, koska kdsitykset toimitta-
jien ammatti-identiteetistd muodostettiin sekd toimittajien ettd heiddn Idhisuhdeosapuol-
tensa antamien merkitysten perusteella. Laadullisessa tutkimuksessa moninaisten nakoékul-
mien voi ndhda tuottavan syvempdd ymmarrystd tutkittavasta ilmidstd (Grodal, Anteby ja
Holm 2021, 595). On kuitenkin huomioitava, ettei haastatteluaineisto tarjoa samankaltaista
tietoa, mitd esimerkiksi vuorovaikutuksen observointi voisi tuottaa. Jatkotutkimus, jossa
rajanhallintaa kytkeytyvdd puhetta tydstd, ammatti-identiteetistd ja ammatista observoitai-
siin tai tallennettaisiin pdivittdisissa kanssakdymisissd, voisi siten tarjota tarkemman linssin
neuvotteluprosesseihin ja niissd muodostuviin tulkintoihin.

Myo0s tarkasti rajatut kysymykset koskien nimenomaan identiteettejd voisivat antaa
vield laajemman sekd tarkemman kuvan ammatti-identiteetin roolista tydn ja muun elaman
rajoista neuvoteltaessa. Lisdksi sukupuolindkdékulma voisi tarjota uusia ndkemyksid mah-
dollisista eroista ammatti-identiteettiin ja rajanhallintaan liittyen. Olisi myos tarkeda tarkas-
tella, millaisia odotuksia, vaatimuksia tai ominaisuuksia toimittajan ammatti-identiteettiin
tyoyhteisossa liitetddn. Vaikka kasitykset toimittajan tydstd muodostuvat jo koulutuksen
aikana (Ahva ym. 2022, 116), ammatti-identiteetti ja siihen kytkeytyvdt odotukset muokkau-
tuvat ennen kaikkea tydyhteisdssa.

Ty6n ja muun eldman rajahallintaa voivat savyttdd myos erilaiset organisaatiokulttuurit
ja rakenteet, joilla sekd tuetaan ettd heikennetddn olemassa olevia perhepoliittisia kdytdn-
teitd tyOyhteison sisdlla (Kirby ja Krone 2002). Vaikka tutkimuksemme ei tdhdn tematiik-
kaan kohdistunutkaan, on kysymys kuitenkin aiheellinen. Esimerkiksi ty6ajan ulkopuolisen
tavoitettavuuden suhteen (Snyder, Johnson ja Kozimor-King 2019) kdytdnteet ja odotukset
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voivat olla toimitusten sisalld ristiriitaisiakin. Erdan haastateltavan mukaan toimittajien tapa
suhtautua tydhon tulee "jostain kollektiivisesta, yhteisesta tiedostamattomasta”. Tamdnkal-
taista ilmiotd ja sen roolia toimittajien tyén ja muun eldman rajanhallinnassa voisi ldhestyd
esimerkiksi havainnoimalla erityisesti, miten toimittajat puhuvat ammatti-identiteetistadn
erilaisissa tilanteissa, ja millaisia metaforia tai selontekoja puhe sisdltda. Toimittajien iden-
titeettidiskurssien tarkastelu voisi mahdollistaa myds rinnakkaisten ja osin pddllekkdisten
diskurssien analysoimisen tarjoten uudenlaista tietoa esimerkiksi identiteettidiskursseihin
sisddnrakennetusta jannitteisyydesta.
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Abstract

Global workers have long contended with the challenges of working across geographical, temporal, and cultural boundaries enabled by communi-
cation technologies. However, the global work research has rarely intersected with the literature on work—-home boundary management—which
has been brought to the forefront due to the forced move to remote work during the Covid-19 pandemic. Drawing on a qualitative field study of
55 in-depth interviews with global workers from a large organization headquartered in the Nordics, we found that global workers drew on socio-
material affordances to manage both global work and work—-home boundaries through strategies of boundary support and boundary collapse.
Although the shift to remote work created challenges due to boundary collapse, it presented new spatiotemporal affordances that led to unex-
pected benefits for both global work and work-life boundary management. The findings have implications for global work, remote work, and the
future of work more broadly.

Lay Summary

In global organizations, workers face challenges related to boundary management as they are working across geographical, temporal, and cul-
tural boundaries enabled by communication technologies. At the same time, workers need to manage boundaries between their work and home
life to maintain work-life balance. However, the global work research has rarely intersected with the literature on work—-home boundary manage-
ment—which has been brought to the forefront due to the forced move to remote work during the Covid-19 pandemic. We collected qualitative
data in a field study through in-depth interviews with 55 global workers from Europe, the United States, and Asia-Pacific, all of whom worked for
a large organization headquartered in the Nordics. We found that sociomaterial affordances related to the possibilities provided by different work-
spaces and technologies enabled workers to manage both global work and work-home boundaries through strategies of boundary support and
boundary collapse. Although the shift to remote work created challenges for global workers, it also presented new affordances that led to unex-
pected benefits for both global work and work-life boundary management. The findings have implications for global work, remote work, and the

future of work more broadly.

Keywords: affordances, boundary management, communication technology, global work, remote work, office space

Working in today’s global environment is increasingly char-
acterized by the need for connectivity both within and be-
yond the normal workday (Lirio, 2017; Nurmi & Hinds,
2020). Global work—work accomplished across countries
through global teams, outsourcing, or other distributed
work arrangements—aims to improve organizational inno-
vation and collaboration through integrating diverse knowl-
edge and expertise from disparate parts of the organization
(Stahl et al., 2010). Working across geographical, temporal,
and cultural boundaries has been found to create tensions
for workers (Gibbs, 2009), who are more likely to face
pressures to communicate with colleagues after hours to ac-
commodate time zone differences (Nurmi & Hinds, 2020;
Van Zoonen et al., 2021). Managing boundaries is impor-
tant for conducting global work and has implications for
work-life balance (Maruyama et al., 2009), as even minimal
time differences can create temporal constraints (Sivunen
et al., 2016).

Management of global work boundaries is enabled by com-
munication technologies such as social media and mobile
devices, which afford new interactivity and connectivity
among geographically dispersed workers (Ellison et al.,
2015). In this study, we focus on workplace communication
technologies such as email, intranets, online conferencing and
instant messaging systems, mobile phones, and enterprise

social media (Rice et al., 2017). Especially in global organiza-
tions, communication technologies often create new expecta-
tions for constant connectivity (Nurmi & Hinds, 2020) that
place additional demands on one’s time and attention and can
be detrimental to workers” well-being.

The forced move to remote work for many workers due to
the Covid-19 pandemic has brought issues of work-life con-
flict, boundary management, and worker well-being to the
forefront and made them even more pressing. However, the
global work research has remained largely separate from
the work on boundary management and well-being. As a re-
sult, research has yet to consider how the connectivity and
boundary management behaviors of global workers are influ-
enced by the new boundary challenges imposed by work-
from-home (WFH) arrangements and how different types of
boundaries intersect. We draw upon a theoretical framework
of boundary affordances, integrating boundary theory
(Ashforth et al., 20005 Clark, 2000) with the affordances per-
spective (Evans et al., 2017; Treem & Leonardi, 2013) to in-
vestigate the sociomaterial affordances that global workers
draw on in their global work and work-home boundary man-
agement strategies during the Covid-19 pandemic. By inte-
grating these diverse literatures, we use boundary affordances
as a sensitizing lens to investigate the ways in which both
technological and spatiotemporal affordances shape global
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workers’ communication strategies for managing both global
work and work-home boundaries.

We draw on a field study of a large global organization
with headquarters (HQ) in the Nordics, consisting of 55 in-
depth interviews with members of nine different global teams
located across Europe, the United States, and Asia-Pacific.
Our findings suggest that while the organizational culture
worked in tandem with technological and spatiotemporal
affordances to erect strict boundaries between work and per-
sonal domains through specific boundary support strategies,
the shift to WFH arrangements created changes in the spatio-
temporal affordances that presented challenges as well as
unexpected benefits for managing both global work and
work—home boundaries through enabling several boundary
collapse strategies. This study helps extend theory on both
boundary management and affordances and has implications
for global work and the future of work more broadly.

Literature review
Boundary management in global work

Global work is typically regarded as work conducted in vari-
ous offices and worksites across the globe (Gibbs et al.,
2021b; Hinds et al., 2011; Nurmi & Hinds, 2020). Global
work shares similar characteristics with other “new types of
work” with a high degree of autonomy and flexibility,
enabled by the development of communication technologies
and cloud services (Scully-Russ & Torraco, 2020, p. 69).
However, even though global work is also often knowledge-
intensive and autonomous, global workers are generally
office-based employees who differ from digital nomads,
whose aim is to reject outwardly imposed structures of tradi-
tional office work (Cook, 2020) and attempt to gain freedom
through mobility (Thompson, 2019). Further, we focus on
global knowledge workers rather than migrant workers,
whose work is often hidden or invisible from publicity and
who are working for lower wages, longer hours, and in worse
conditions (Choudhari, 2020).

The literature on global teams and global work more
broadly has focused on the communication and collaboration
challenges elicited by working across national borders and
time zones. These boundaries have been defined through con-
cepts such as virtuality (Gibson & Gibbs, 2006), which refers
to changing work environments that transcend boundaries of
time, space, organization, and culture. It is important to note
that in and of themselves, boundaries may or may not be
problematic, and they may even present opportunities for in-
novation (Watson-Manheim et al., 2002). Geographical and
temporal boundaries have, however, been found to be disrup-
tive and create difficulties for knowledge sharing across loca-
tions (Cramton et al., 2007; Watson-Manheim et al., 2012) as
well as difficulties for building trusting relationships with dis-
tant colleagues due to the formation of divisive subgroups
and faultlines (Cramton & Hinds, 2005; Gibbs et al., 2021a).
Language and culture have also been found to create dividing
lines in global work (Gibbs et al., 2021b; Hinds et al., 2014).

Boundaries are not always salient and not necessarily per-
ceived as disruptions if they are managed through structures
that provide continuity and lead to shared expectations
around work practices (Watson-Manheim et al., 2012). For
instance, Gibson and Gibbs (2006) found that virtuality fea-
tures of geographical dispersion, electronic dependence,
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national diversity, and dynamic structure were all negatively
associated with team innovation, but that these relationships
were mitigated by a psychologically safe communication cli-
mate, which allowed for teams to capitalize on their differen-
ces and be more innovative. Other supports for global work
include perceived proximity (Wilson et al., 2008), team identi-
fication (Sivunen, 2006), and team communication practices
that engage team members across sites (Gibbs et al., 2021b).
This line of research has generally focused on office-based
workers navigating boundaries imposed by the global work
environment.

Boundary management in remote work
A separate line of research has studied challenges of navigat-
ing a different set of boundaries: work-home boundaries,
which occur at the interface between workers’ personal and
professional lives. Much of this work has been grounded in
Boundary Theory (Ashforth et al., 2000), which argues that
people create, maintain, or change boundaries as a way to
classify and simplify the world around them. This perspective
recognizes that the work-home interface is a socially con-
structed boundary between the work and home spheres, and
that maintaining it involves a process of boundary negotiation
(Kreiner et al., 2009) or boundary management. In this view,
individuals are active agents in the co-construction of bound-
aries in interaction with others, and boundary management
involves negotiating experiences, interpretations, and the
shaping of boundaries (Clark, 2000; Nippert-Eng, 1995).
Thus, an individual’s work and home boundary, its features,
and its shared meanings are managed through social interac-
tions and practices between actors (Kreiner et al., 2009).
Further, Work/Family Border Theory (Clark, 2000) pro-
poses that people make daily transitions between separate
domains of work and home and strive to avoid work/family
conflict and maintain a sense of balance. Boundaries are seen
as borders between different domains, negotiated in social in-
teraction (Clark, 2000) and boundary management or bound-
ary work (an overlapping but broader term that describes
how individuals construct, dismantle, and maintain work—
home boundaries; Nippert-Eng, 1995) can be defined as a
process of this negotiation (Kreiner et al., 2009). While the
Covid-19 pandemic has brought work-home boundary man-
agement to the fore by normalizing remote work, the concept
of home-based work is not new. The early telework literature
acknowledged the tensions faced by teleworkers (Hylmo &
Buzzanell, 2002) and identified strategies used by teleworkers
to calibrate the permeability of work-home boundaries
(Ellison, 2004).

Boundary management through new
communication technologies

While much of the boundary management research has not
explicitly taken communication technology use into consider-
ation, a more recent line of research has turned its focus to the
role of communication technology in creating pressures for
constant connectivity, due to the ubiquity of mobile devices
and media. Given that mobile devices such as smartphones al-
low for employees to experience being available anywhere
and anytime (Wajcman et al., 2008), this creates expectations
that employees are always available to respond to work mes-
sages and remain constantly connected to work. Constant
connectivity has been found to be negatively related to
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employee’s well-being through diminished psychological de-
tachment (Biichler et al., 2020) which refers to the ability to
mentally disengage from one’s work outside working hours.
On the one hand, this may lead to greater experiences of stress
and burnout (Barley et al., 2011). On the other hand, the
need for after-hours connectivity in global work can also re-
duce exhaustion by giving employees increased sense of au-
tonomy and control over when, where, and how they work
(Van Zoonen et al., 2023).

While the affordances of digital media, and mobile devices
in particular, may encourage greater connectivity to work
outside working hours, research is mixed on whether such
communication technologies serve to increase organizational
control by pressuring employees to work more at home or
help them reduce work—home conflict through greater control
over where and when they work. Some research finds that
communication technologies may also be used for boundary-
setting behavior to help manage transitions between work
and home role domains and limit excessive connectivity
(Matusik & Mickel, 2011). Organizational norms such as
expectations for after-hours connectivity have also been
found to play a key role in employees’ boundary control prac-
tices (Piszczek, 2017).

Studying how workers engage in boundary management in
light of increasing globalization is important as the way
global work is carried out has implications for the well-being
of employees (Schlachter et al., 2018). Blending the above lit-
eratures is important as the management of work and life is
enabled and constrained by the larger organizational and cul-
tural contexts in which workers are embedded. Missing from
the literature is an integration of the various types of bound-
aries (global work and work-home boundaries) and more ex-
plicit theorizing of the role of communication technologies in
boundary work and the types of boundary management strat-
egies they afford.

Theoretical framework

Previous research has shown that connectivity outside work-
ing hours blurs the boundaries between work and home and
can cause work-home conflict (e.g., Derks et al., 2016).
Employees in global organizations, however, are often re-
quired to be connected after work hours due to the need to
work across time zones (Lirio, 2017) in ways that are condu-
cive to both work and personal life (Scott, 2013). While com-
munication technologies such as smartphones and social
media may create pressures for constant connectivity (Gibbs
et al., 2013), their use is also conditioned by social norms in-
cluding the organizational culture and team practices. To ac-
count for connectivity pressures arising from the material
features of the communication technologies as well as the so-
cial norms, perceptions, and goals that global workers bring
to their use, we adopt a framework of sociomaterial affordan-
ces (Fayard & Weeks, 2007; Gibson, 1979; Treem &
Leonardi, 2013) to examine what we term boundary affor-
dances, in particular.

Gibson (1979) initially defined an affordance as a possibil-
ity for action, to explain why different species perceive objects
in the natural environment differently. This concept has be-
come a fertile theoretical framework for scholars who are
studying the usage of new communication technologies in or-
ganizational settings (Evans et al., 2017; Rice et al., 2017).
Affordances have been theorized as a relational concept in
which technology use can be explained by a combination of

the material features of the technology and the subjective per-
ceptions and goals of the user (Treem & Leonardi, 2013). In
contrast to research that regards affordances as inherent in
the design aspects of an object which inform how it should be
used (Norman, 1998), we apply a relational notion of affor-
dances (Hutchby, 2001; Treem & Leonardi, 2013) which rec-
ognizes that “affordances emerge through direct interaction
with technologies” (Evans et al., 2017, p. 37) and other mate-
rial features.

A rich literature has explored the affordances of enterprise
social media and other communication technologies for orga-
nizational processes such as knowledge sharing, self-
presentation, and team learning (e.g., Ellison et al., 2015;
Gibbs et al., 2013; Treem & Leonardi, 2013). While prior lit-
erature has emphasized affordances of communication tech-
nologies, we expand the notion to include affordances arising
from the material (e.g., spatiotemporal) environment. As
such, we refer to sociomaterial affordances (on sociomaterial-
ity, see e.g., Leonardi, 2012), rather than technological affor-
dances. In affordances theory, the affordances of a (spatial
or technological) environment can be summarized as the
possibilities for action called forth to a perceived subject
(Fayard & Weeks, 2007). Thus, employees’ perceptions of
different sociomaterial features—whether grounded in com-
munication technologies or organizational spaces—call forth
various boundary affordances that enable and constrain
global workers’ boundary management practices (see also
Sivunen & Myers, 2022).

In this study, we apply the affordances lens to the study of
boundary management in global work, with a focus on
boundary affordances—which we define as possibilities for
action that shape communicative strategies for managing
both global work and work-home boundaries. We examine
the role of sociomaterial affordances in boundary manage-
ment and the ways in which global workers manage bound-
aries in both global work and work-home domains. This
leads to our research questions:

RQ1: How do global workers manage boundaries through
boundary affordances?

RQ2: How does the shift to remote work shape the bound-
ary management strategies of global workers?

Methods
Participants

This qualitative study draws from 55 in-depth interviews of
employees working in nine different global teams in a large
natural resources company called NRG (pseudonym), head-
quartered in Northern Europe. The global company pro-
duced, processed, and marketed natural resource products
and provided engineering services and production technolo-
gies to its customers. The company employed altogether al-
most 5,000 employees across the globe. Over 75% of its
employees were white-collar workers or senior managers with
knowledge-intensive, highly autonomous jobs. The teams’
tasks were varied, ranging from finance to logistics, market-
ing, procurement, and sustainability development, and job
titles varied from managers to coordinators, specialists, ana-
lysts, and controllers. The teams were geographically dis-
persed, with team members located in various countries in
Europe, the United States, and Asia-Pacific. Their official
working hours were 40 hr per week, typically 8—4 p.m. or
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Table 1. Team characteristics
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Team Number interviewed/number of Team locations
team members

Type of work

A 4/4 Asia and Australia Developing raw materials

B 58 Asia and Australia Sourcing of raw materials

C 5/5 Asia and Australia Managing accounting entries and financial performance
D 9/9 Europe, Asia, and the United States Providing logistics services

E 10/10 Europe, Asia, Australia, and the United States Auditing suppliers and building a sustainability portal

F 6/7 Europe and the United States Managing accounting entries and financial performance
G 8/19 The United States Handling operations with different terminals

H 4/4 Sweden and Finland Managing public relations

I 4/4 Finland Managing internal communications

9-5 p.m. The interviewees represented a mix of functions and
units, age, gender, and company tenure. Of the 55 partici-
pants, 23 were female and 32 were male and their ages varied
from 24 to 63 years. Their average tenure in the organization
was 3.6 years, with the shortest tenure being less than a year
and the longest more than 40 years. Table 1 summarizes the
team characteristics.

NRG’s organizational culture highly valued the autonomy
of workers, as well as a balance between workers’ profes-
sional and personal lives. Company policies imposed strict
boundaries between employees’ work hours and personal
time, and even though NRG operated globally with different
work time regulations in different sites, these values perme-
ated the organizational culture. In NRG’s sustainability re-
port, the company espoused a commitment to flexible work
and remote work with the goal of enhancing work-life bal-
ance and well-being. Team members made extensive use of
communication technologies to carry out their work. The
company had newly implemented a suite of communication
technologies consisting of Google Workspace (email, instant
messaging system, meeting tools, shared files) and an enter-
prise social media platform to facilitate global connectivity
and encourage more transparent, collaborative work. Team
members communicated with each other in a variety of ways
through these new communication technologies as well as
through WhatsApp and phone calls.

Data collection

Data were collected through semistructured in-depth inter-
views, conducted via Google Meet or Zoom video conferenc-
ing platforms between October 2020 and August 2021.
During these 10 months of interviewing, the Covid-19 pan-
demic shifted interviewees’ work configurations from full
lockdown and WFH configurations to hybrid work modes
where both office-based work and WFH were expected. The
lockdown measures also varied across organizational sites
depending on that region’s phase of the pandemic.

Before each interview, participants were given information
about the study and asked to sign a consent form. The inter-
view protocol consisted of themes including information seek-
ing and sharing, use of different communication technologies,
connectivity expectations and boundary management practi-
ces within the global team, and global work and well-being.
Questions such as “Can you give an example of a situation
when someone from work reached out to you before or after
your workday, and how you handled that?” or “Have you
discussed connectivity expectations in your global team?”
provided in-depth information about interviewees’ boundary

management practices both at an individual and team level.
The interviews were conducted by three members of the re-
search team, two of whom are authors of this study. They
lasted from 52 to 134 min, with an average of around 75 min.
All 55 interviews were transcribed verbatim resulting in 2,058
double-spaced pages of text.

Data analysis

The analysis was carried out using a qualitative, phronetic
analysis method (Tracy, 2019) which consists of an iterative
process in which the empirical data and theory are in dialog.
The process involved both a data-driven analysis and a
theory-driven analysis based on Boundary Theory (Ashforth
et al., 2000; Clark, 2000) and affordances (Evans et al., 2017;
Treem & Leonardi, 2013), drawing on the concept of bound-
ary affordances (affordances for boundary management) as a
core-sensitizing concept in our analysis. While our process
was highly interactive and moved back and forth between
data and literature as we unearthed interesting concepts in
our data and worked to inform them with theory, for the pur-
poses of clarity and conformity with journal conventions, we
have reduced our analysis to three key stages of coding
(Tracy, 2012).

First, open coding was carried out using thematic analysis
(Braun & Clarke, 2006) with the qualitative analysis software
Atlas.ti. This made it possible to compare data and examine
the relationships between smaller issues and broader phenom-
ena. The first-level coding was initially applied to only part of
the dataset, after which the emerging coding scheme was used
to analyze the rest of the data (Tracy, 2019). In the first-level
coding, we identified how informants talked about their work
and the various boundaries they faced in their teams, whether
the team had discussed issues related to connectivity outside
working hours, and how communication technologies were
used. This analysis was done on a team-by-team basis.

While we were initially sensitized to the concept of bound-
ary affordances going into the analysis, specific strategies for
boundary management emerged in our second level of coding,
and we began to compare and contrast these various tactics.
At this stage, codes were reviewed, connections established
between them, and descriptive categories were developed into
second-level analytical categories (Tracy, 2019). For example,
descriptive first-level codes such as “choice of medium
(phone, WhatsApp, Google)” and “indicating expected
response time in email” were formed into a second-level
category, a strategy called “signaling urgency.” Similarly,
first-level codes such as “switching off notifications” and “use
of different devices for work and personal communication”
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formed a second-level category, a strategy called “vacillating
between domains.”

Finally, we explored how global workers drew on boundary
affordances through various strategies to manage boundaries
in global work. In comparing the various boundary manage-
ment strategies we identified, we observed that some of them
were used to erect boundary support, while others were used
strategically for boundary collapse. We grouped the strategies
into the selective categories of boundary support and boundary
collapse strategies. In this stage, we also looked for relation-
ships between management of global work boundaries and
work-home boundaries and how each type of strategy was en-
abled by various sociomaterial affordances stemming from the
communication technologies, spatiotemporal features of work,
as well as the organizational culture and WFH policy. Figure 1
presents our coding structure and helps to explain how we
moved from first-level to higher-level coding. This process
helped us to create our emergent theoretical framework, which
is presented in Figure 2. In the Findings section, all the quotes
originally in a different language than English are translated to
English, pseudonyms are used for all participants, and all iden-
tifying details are modified to protect confidentiality.

Findings

Our analysis revealed that global workers drew on sociomate-
rial affordances (both technological and spatiotemporal) to
manage global work and work-home boundaries through
strategies of both boundary support and boundary collapse.
We will now unpack the various strategies used for boundary
support and boundary collapse, as well as the affordances of
each and how they were used to manage both global work
and work-life boundaries. Finally, we show how both global
work and work-home boundary affordances facilitated by or-
ganizational values led to boundary support, while the shift to
WFH directives brought about by the global pandemic cre-
ated challenges due to boundary collapse—but also presented
new sociomaterial affordances that created unexpected bene-
fits for managing both global work and work-life boundaries.

RQ1: Affordances for boundary support

In general, the company culture created strict guidelines and
norms around maintaining rigid boundaries between work
and home domains in order to preserve work-life balance,
and global workers tried hard to preserve these rigid bound-
aries through boundary support strategies. Our analysis
revealed two boundary support strategies that facilitated
global work boundary management (signaling urgency and
increasing availability awareness) and two boundary support
strategies that facilitated work—-home boundary management
(vacillating between domains and respecting private time),
which relied on technological as well as spatiotemporal
affordances.

Signaling urgency

Signaling urgency was perceived as an essential boundary sup-
port strategy in managing global work boundaries. As work-
ing across geographical and temporal boundaries meant that
colleagues’ location or phase of the workday was often diffi-
cult to predict, it was important to calibrate the level of ur-
gency when sending messages to global team members.
According to members of several teams, it was a common
practice for senders to indicate in their messages whenever

they were expecting an immediate response or reaction.
Signaling urgency as a boundary support strategy gave the
whole global team an understanding of how quickly to take
action after receiving a message. As Yusuf, a manager from
Team A, described, “Someone sent an email to maybe five of
us saying ‘can you please help me to fill in this lease or check
sheet. Appreciate if you can reply by next Friday’. Okay. So
immediately we know that as long as we reply before next
Friday that’s fine for that person.”

Signaling urgency by explicitly mentioning expected re-
sponse time in one’s messages enabled global team members
to better manage their workload despite the geographical and
time zone differences. Team members also drew on technologi-
cal affordances and developed shared meanings around the
perceived urgency of various media, and they used their choice
of communication medium to signal urgency. As Kevan from
Team B stated, “we had one exercise before on this. It was
agreed that for important calls, you can call us directly on
your phone. If it’s not so urgent then you can drop us a mes-
sage on WhatsApp and email and we will reply accordingly.”

As this example shows, signaling urgency was often explic-
itly negotiated within the team and enacted through the
choice of communication technology. In general, phone calls
were reserved for more urgent messages, followed by instant
messaging (WhatsApp, Google Hangouts), whereas email
was considered less urgent. As Thomas from Team A
explained: “with emails. .. you generally wouldn’t expect a re-
sponse till the next day.” Interestingly, email was used in a
more traditional, asynchronous way, whereas other asynchro-
nous communication media, such as instant messaging, were
used more synchronously as “the quickest way to reach the
person and it’s pretty standard practice” (Frans, Team H).
Team E’s leader explained that chat was mostly used for ur-
gent messages: “If it’s something critical, most of the time it’s
through chat.” This could be further explained by the mate-
rial features of the devices used, as email was usually used on
one’s computer (which people generally left in the office, prior
to Covid), whereas instant messaging applications were used
more commonly on participants’ smartphones (and were thus
more likely to be checked outside of the office).

In this way, signaling urgency was a boundary support
strategy in managing global work boundaries that was
enacted by technological affordances, intertwining technolog-
ical features with sociomaterial practices. Both the immediacy
and materiality enabled by the medium and devices used as
well as the ways global employees explicated and interpreted
the response expectations associated with the message mat-
tered in signaling urgency.

Increasing availability awareness

At NRG where a large proportion of employees worked in
global roles, several informants mentioned the need to be
aware of colleagues’ availability across global work bound-
aries. Preserving organizational cultural norms required that
the time zones where dispersed colleagues worked were in-
grained in employees’ minds. Workers in global roles had a
clear sense of what time their European, United States, or
Asian colleagues could be reached. Zack, a member of Team
G located in Texas, USA, described the ways he could reach
his Belgian colleagues: “If we want to communicate on the
chat, I can send them a message anytime between like 6 a.m.
my time and 10 a.m., and they will probably respond.” Xin, a
member of Team E located in Singapore described his
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Figure 1. Coding of the interview data.

communication as follows: “I will not contact our Finland
colleagues in the morning, in my morning time zone because
that is too early for them so I will not do that. I only contact
them the second half of my day, so that is the morning in
Finland.”

These global workers drew on the boundary support strat-
egy of increasing availability awareness in managing global
work boundaries. They did this by drawing on technological
affordances, such as those provided by digital calendars and
instant messaging tools. Thomas, a manager based in
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Figure 2. Emergent theoretical model.

Australia who worked in Team A, stated that he always marked
his work hours in his Google calendar. This indicated to others
when he was not available and was also a signal that he could
not respond to their messages immediately. Another way to
make colleagues aware of one’s availability (and unavailability)
was to use the shared calendars but block out one’s own time
outside office hours. Patrick, a manager located in Australia in
Team B, said that “I've just had to get a little bit stricter with
how I manage my calendar. So, I've essentially blocked out my
calendar from 6 p.m. and stopped responding after 7 p.m.”
Similarly, instant messaging systems could also be used to in-
crease others’ awareness about one’s availability. Nadja, based in
Finland in Team E illustrated the way the time settings of the in-
stant messenger could be used to block messages at certain times:
“In chats you can set the times that you are away. So, they just
get bounced off if you were to contact them at a certain time.”
Again, it was the technological affordances including both
the material features of the communication technology in tan-
dem with social practices and norms of the organization that
enabled availability awareness. Awareness of colleagues’
global work boundaries was signaled through joint discus-
sions in teams and across global sites and through this in-
creased awareness global work boundaries were respected:

You’ll even hear it whenever you’re talking to someone: “I
wonder if so-and-so knows about this, can you text or in-
stant message them really quickly?” And they may say “I
think they’re on vacation.” Then I would say “okay, we’ll
catch them whenever they’re back.” In that case I didn’t
know. . .what that person’s schedule was, but the point is
that there is a good respect around that. (Adam, Team D)

Notably, a large majority (45 out of 55) of the informants
seemed to be aware of their colleagues’ availability in general
and this was commonly discussed in teams. The fact that
many would not even use asynchronous media such as email
to contact coworkers in other time zones outside of their
work hours underscored the management of global work
boundaries maintained by the organizational culture and the
strong boundary support strategies that were in place.

Vacillating between domains

Work-home boundary support strategies differed from global
work boundary support strategies in that the former were
centered around individual workers and their well-being
through the use of different communication technologies, or-
ganizational and home spaces, and social practices. The
boundary support strategy of vacillating between work-home
domains consisted of separating work—-home domains and al-
ternating between them. A team leader located in Finland de-
scribed switching off group notifications while at work to
separate work and home domains and to remove distracting
extra stimuli created by communication technologies:

As a mother of three children who are very active in their
hobbies, there are a million [online] hobby groups and
school groups and parents’ groups. I often remove these
notifications [from those online groups] during the work
day, because sometimes they flash everywhere. (Alma,
Team I)

Global workers relied on technological affordances in sev-
eral ways to draw a sharp separation between work and
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home domains by using different devices for work and per-
sonal communication, often to keep work from spilling into
their home life. Some reported using separate mobile phones
for work and personal use, or changing out the SIM card
when they went home: “I've got my personal and business
SIM in the phone so I've got two connections ... often at
night time Ill disable the G Chat [Google chat] for 12 hours”
(Patrick, Team B). Others mentioned leaving their laptop at
work and just using their phone at home, disconnecting dur-
ing dinner, screening but not replying to email after hours,
putting their phone in airplane mode, not checking their work
phone on the weekends, and deleting Google applications
while on leave. All these strategies allowed them to separate
work and home domains and focus on one at a time.

Vacillating between work—-home domains also meant that
employees sometimes extended their workdays by attending
to family issues or their own hobbies during the day and con-
tinuing their work day into the evening. In this way, they
drew on spatiotemporal affordances of their physical home/
office space as well technological affordances of mobile
phones and laptops to split their day into sections where they
could focus on work or personal issues. Johanna, located in
China, illustrated her ways of splitting the long workdays
into sections to be able to maintain well-being and increase
energy when needed: “Sometimes. .. I realize ‘Oh, I've got
a meeting at 9 pm, shoot, well, Il go home in the meantime
and go to the store and to the gym and take a shower’
and then at nine I have renewed energy and can work again”
(Johanna, Team C). Further, vacillating between life domains
was a work-home boundary support strategy that required
employees to have enough autonomy to decide when and
where they worked. Indeed, for many employees, this seemed
to be the case. As Sebastien, a logistics manager in Belgium
explained:

I have the possibility [to disconnect from work] every mo-
ment. Every minute of the day I would say ... If I feel it’s
not good anymore at this moment I will call [Name] for ex-
ample and say okay ’'m going out for one day or whatever.
Or I take a one-week vacation . .. There’s total freedom, or
almost total freedom. (Sebastien, Team D)

Even though Team D worked in logistics, which often re-
quired connectivity around the clock, team members felt they
had enough autonomy to attend to work-home domains as
they wished.

Thus, the boundary support strategy of vacillating between
work-home domains was managed by drawing on technolog-
ical affordances to turn off notifications and use separate
devices for work and personal communication, and drawing
on spatiotemporal affordances to design workdays to be
started or continued at home to work around family obliga-
tions or disconnect for their own well-being. This strategy
was also facilitated by the organizational culture, which pro-
vided global workers with the autonomy needed to control
where and when to conduct their work.

Respecting private time

Even though the strategies for managing work—home bound-
aries appeared to be personal in many ways, revolving around
time management and self-discipline, they were heavily em-
bedded in organizational values and shared norms. A second
home-work boundary support strategy of respecting private
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time was also heavily embedded in the organizational culture.
All of our interviewees emphasized the importance of respect-
ing each others’ private lives. This was reflected in this re-
sponse from a team member from India:

The only thing that can hinder working with a global orga-
nization is the time difference and managing your working
hours, but ... that is well respected at NRG and we have
our own calendars to mark our working hours and set our
meetings. So everyone respects that and follows that ac-
cordingly. (Harish, Team B)

Global workers drew on the technological affordances of
individually managed but shared electronic calendars to enact
the strategy of respecting each others’ private time. This
work-home boundary support strategy was influenced by the
shared global organizational culture and values of NRG,
which were perceived to reflect “European values” or the
“Nordic way.” Venla, a European manager located at NRG
HQ, described that because it was in a central time zone in
the Nordics the HQ time was very well respected, but felt the
value of respecting private time also extended to other sites:

We have a certain understanding that before 8:30 am we
usually don’t book any meetings [for the people in the
HQJ].—And we know that after 12 pm [HQ time] no meet-
ings are booked in Asia [6 pm in Asian sites]. And then
again in Houston, we know that the meeting time is at
4am or Sam at the earliest, and no one books meetings ear-
lier in Houston. And they won’t book a meeting after six
pm here [in HQ]. (Venla, Team E)

The company had strong norms about not contacting col-
leagues after work hours (e.g., evenings, weekends, and vaca-
tions), and this was reinforced by top management. Vera, a
communication manager, described: “At NRG, holidays are
respected even in the top management team. There has to be
like a super emergency if someone is contacted while on holi-
day.” Employees also mentioned being offered well-being
coaching by the company to help them manage work-home
boundaries, and their supervisors often reminded them about
the importance of taking breaks and vacations. Connectivity
norms were also explicitly discussed in the team, and constant
connectivity was not expected. This way, respecting private
time was a strategy that was facilitated by technological affor-
dances enabling disconnecting during evenings and on holi-
days. Hence, the work-home boundary support strategies
relied on mainly technological but also spatiotemporal affor-
dances, and they were reinforced by an organizational culture
that heavily valued autonomy and privacy.

RQ2: Changes in boundary management due to
Covid-19

The Covid-19 pandemic and the strict WFH policy it necessi-
tated created a disruption that conditioned the ways global
workers at NRG were able to manage their global work and
work-home boundaries. As our data were collected during
the early stages of Covid-19, we were able to capture some of
the ways in which it was changing boundary management
practices. The WFH policy created both unexpected benefits
and challenges for global work and work-home boundary
management. Whereas the organizational culture provided
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support for both global work and work-home boundary
management, the new WFH policy created a change in the
spatiotemporal affordances available to global workers such
that they had to contend with new ways of managing bound-
ary collapse, which presented challenges but also enabled new
strategies that helped improve their workplace and personal
well-being.

Increased emphasis on spatiotemporal affordances

While the mandatory shift to WFH configurations caused by
the Covid-19 pandemic made it easier to work across global
boundaries by collapsing them, this boundary collapse also
posed challenges for global workers in terms of the manage-
ment of work—-home boundaries—which had previously been
managed through vacillating between work and home
domains as well as respecting private time. Thomas, a mem-
ber of Team A, felt it was impossible to alternate between
domains as working from home eliminated the transition be-
tween office and home space through cycling home from
work, listening to podcasts, or doing physical exercise. In the
so-called Covid world, everything happened within the same
walls. With work-home boundaries being so porous, most
workers reported that their work computer was always open
and they were monitoring communication outside working
hours more often. As Simo from Team C put it, “when you
would leave the office [pre-Covid], it was like a sign that
‘okay, now the job is done’ and often you would work on the
subway with your mobile phone, and it’s when you walk
home from the subway station that ... the job is done.” In
this way, the office and accompanying commute presented
important spatiotemporal affordances that served to mark the
end of work and signal that “the job is done.”

Employees recounted that in WFH mode, they began to
work more in the evenings partly because in a world locked
down by the pandemic, there was little else to do. Sebastien, a
Belgian member of Team D, stated he usually stopped work-
ing at the request of his spouse, but often returned to work in
the evening because “for me there’s nothing else at this mo-
ment. The children are not allowed to visit us.” Team E mem-
ber Nicolas from Australia also felt that work played a more
significant role in the Covid world and felt he did not have
“many tools to disconnect.” Working in the evenings also be-
came more acceptable as the strict organizational norms be-
gan to shift and workers started responding to messages
outside working hours. This is how Kevan from Singapore de-
scribed the change:

I think what has changed is that the working hours are
stretched out... So in a sense we work later than previ-
ously when we knocked off work at six...people know
you’re not gonna go anywhere during Covid so, might as
well do calls and some work outside of working hours as
well. (Kevan, Team B)

Particularly at the beginning of the pandemic, for some
workers, the collapse of boundaries in the shift to remote
work meant complete overlap between their personal and
professional lives. Lucy, an American member from Team E,
described it thus: “With Covid it’s a very peculiar situation
and my son has been participating in a lot of meetings and I
think that they [colleagues] understand that he’s around. So
it’s definitely mixing my life with my work” (Lucy, Team E).
In this way, the WFH policy resulted in a change in

spatiotemporal affordances that collapsed geographical loca-
tion differences. This resulted in challenges for work—-home
boundary management by making it more difficult to enact
boundary support strategies to create separation between
domains and respect one’s private time and privacy. Having
full overlap between one’s personal and professional lives was
challenging especially for parents, and increased awareness of
colleagues’ daily lives through video calls eroded their rigid
work-home boundaries.

In other ways, the spatiotemporal affordances of working
outside the office helped support management of both work—
home and global work boundaries. While boundary support
strategies were more common overall due to their reinforce-
ment by the organizational culture, the WFH policy made it
more difficult to enact boundary support strategies and led to
the emergence of new boundary collapse strategies that had
(perhaps unexpected) benefits for managing both global work
and work—home boundaries by helping reduce status differen-
ces, increasing well-being, and improving cross-boundary co-
ordination. The new WFH configurations thus helped global
team members become even better connected despite space
and time differences. We now discuss three such boundary
collapse strategies: minimizing status differences, connecting
for well-being, and connecting during peak periods.

Minimizing status differences

The collapse of spatiotemporal boundaries due to the WFH
policy helped to enhance team empathy and reduce subgroup
differences through a strategy of minimizing status differen-
ces. Some employees reported that communication between
team members improved due to WFH, along with their
awareness of what each team member was doing while work-
ing from home. Martin, based in the United States, described
this change as follows:

Ever since we’ve had Covid, to be honest, I think it’s actu-
ally been better than before. Before ... we had no assigned
seats so you could just go into the office and sit anywhere
you want, meaning I wouldn’t necessarily be with my
teammates. I wouldn’t maybe collaborate them on a daily
basis, but since Covid we’ve had to have these calls and
we’ve bonded a lot better. (Martin, Team G)

Martin was referring to the company’s policy of hotdesk-
ing, in which employees did not have designated desks and
did not necessarily sit with their teammates while in the office.
In this way, the spatiotemporal affordances of hotdesking
may have unintentionally worked against team collaboration,
whereas having everyone WFH presented new spatiotemporal
and technological affordances that helped improve team col-
laboration and bonding. For one, the shared experience of ev-
eryone working from home was reported to increase team
understanding and empathy by helping previously office-
bound employees from HQ put themselves in the shoes of
team members who had previously worked alone in remote
locations. Kiia, a manager in Team E, described the situation
as follows:

Half of our team has been sitting in [HQ]. We have seen
each other every day and sat in team meetings [together]
and we have kind of lacked the understanding that our
[global] colleagues are always sitting alone at their com-
puters. Now we are all more in their position, so it has
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forced us to think about how we use digital tools so com-
munication is effective. (Kiia, Team E)

WFH arrangements also minimized status differences by
helping overcome traditional challenges of global work, such
as subgroup dynamics. Team D member Adam from the
United States pointed out that “the whole team is able to
speak and communicate at the same time. Everyone can hear,
it’s very much like if we were in a conference room.” The dis-
cussion in the virtual environment was not just between two
people, but everyone was aware of it. Ilona, located in the
United States in Team G explained the importance of this:
“We should try to get the others involved so that the discus-
sion would . .. always be visible to everyone in the team.” As
workers could not meet face-to-face, virtual meetings took on
greater importance.

As the above examples illustrate, WFH arrangements cre-
ated changes in both spatiotemporal and technological affor-
dances that resulted in global team members becoming more
connected through video calls and having everyone log in
from their home computer helped reduce geographical status
differences between those in HQ and subsidiaries and increase
empathy and understanding by normalizing remote work.

Connecting for well-being

The connectivity afforded by communication technologies
was seen as an essential part of enabling well-being and hap-
pened through strategic boundary collapsing. It was seen as
an individual choice for workers to either be connected and
engaged in work or to disengage and disconnect. Often the
underlying perception was that connectivity provided by com-
munication technology helped improve job satisfaction, pro-
ductivity, and overall well-being. Hugo, a logistics manager in
the Netherlands, puts it as follows:

My well-being is being connected. I told my manager the
same thing ... When everything is going past me, then my
well-being is not, well. [laughter] So, it’'s my wish to be
connected. Yeah, you have to work more hours but that’s
for me the only way to do this, and I feel happy with it.
(Hugo, Team D)

For global workers, boundary collapse strategies allowed
them to manage global work boundaries which they saw as
an enabler of well-being, not a constraining factor. However,
it was not about the need to be available all the time or the
need to work around the clock, but rather more about being
able to control the connectivity enabled by communication
technology and to adapt it to one’s own needs for promoting
well-being. Allen, a member of Team F located in Texas,
USA, described his own connectivity and strategic boundary
collapsing as a “circle” and said:

Because I like my job, I want to succeed at my job... And
because of that, 'm more eager to be connected, so that
when I get requests at 8 pm I don’t mind doing it. . . it’s al-
most like it continues as a circle, like my well-being is con-
nected to my work. If I wasn’t enjoying what I did, then
obviously those 8 pm requests and midnight requests
would bother me so much that it would affect my well-
being, right? (Allen, Team F)

Managing collapsed boundaries

By strategically collapsing boundaries, workers were able
to take advantage of the technological affordances that en-
abled connectivity and contributed to well-being. Connecting
for well-being was a strategy that aligned with employees’
preferred way of working. Lily, who worked as a manager in
a small team in Sweden, said that she had always been in posi-
tions where she had to be always connected. She commented
that “honestly, for me it works, being available all the time,
but then, you know when I have my vacation, when I take
time off, then I take time off.” In this way, collapsing work—
home boundaries through making herself always available
while she was working enhanced Lily’s well-being—Dbut she
also set strict boundaries while on vacation of not working at

all.

Connecting during peak periods

Another boundary collapse strategy involved selectively con-
necting to work outside working hours during specific times,
such as peak periods. Kasandra, who worked as a controller
in Team F located in Texas, USA, reported that at certain
times (such as the end-of-month closing) that required closer
and more time-intensive collaboration across global locations
and time zones, she regularly worked additional hours to en-
able smoother coordination of work with teams located in dif-
ferent time zones. She stressed that making herself available
outside working hours was a voluntary choice and not a re-
quirement imposed by anyone:

During the closing we work with teams based in Asia. We
have a lot of intercompany transactions, so I make myself
available at night so that we work together and then in the
morning when Finland is open, they are able to close the
books. So nobody has told me “you have to do it” but I do
it out of my own choice. (Kasandra, Team F)

In this strategy, technological and spatiotemporal affordan-
ces such as the immediacy of instant messaging and the ability
to WFH at nights enabled boundary collapse without workers
experiencing major challenges in terms of work—home bound-
ary management. A controller from Team F, Rafael,
explained that “one week per month is the moment that I am
open for business 24 hours a day ... maybe I'm not in front
of computer but I take my phone with me, I'm watching TV
and at 8 pm I see a message ‘hey, I have this issue, can you
help me with that’... so I know it’s time to close Netflix and
get in front of the computer.” Due to the cultural value of au-
tonomy as well as the short-term nature of the work, workers
did not feel constrained by having to be available for addi-
tional meetings, questions, and work tasks during peak
periods.

The new WFH policy thus resulted in a change in the spa-
tiotemporal affordances available to global workers, present-
ing challenges for boundary support while enabling new
strategies of boundary collapse that helped to improve their
workplace and personal well-being.

Discussion
Theoretical implications

To structure our discussion of the study’s implications, we
built a conceptual model based on our findings (Figure 2).
The model shows that global workers need to navigate both
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global work boundaries and work-home boundaries. Prior to
Covid-19, these boundaries were primarily managed through
strategies shaped by organizational values in tandem with
technological and spatiotemporal affordances that created
boundary support by working to uphold clear work-home
boundaries. Post-Covid, the WFH policy changed the spatio-
temporal affordances (through the transition from office to
home), challenging but also benefitting boundary manage-
ment through new boundary collapse strategies. This model
presents several contributions to the literatures on global
work, boundary management, and affordances by identifying
ways in which both technological and spatiotemporal affor-
dances elicit boundary support and collapse.

We found that global workers drew on boundary support
strategies—enabled by both technological and spatiotemporal
affordances—to manage boundaries that were supported by
organizational values of autonomy and privacy to attend to
and regulate the urgency of work and create awareness of
coworkers’ availability. Given that the global HQ was in a
Nordic country, the organizational culture heavily valued in-
dividual autonomy, privacy, and work-life balance (e.g.,
Wieland, 2011). This resulted in boundary support strategies,
that is, organizational practices to impose rigid work-home
boundaries. The value on autonomy meant that individual
workers were free to choose when and how to manage their
work boundaries, but they also attempted to respect the
work-home boundaries of their coworkers. However, the
WFH arrangements worked to undermine the clear work-
home boundaries of global workers by changing the spatio-
temporal affordances and leading to boundary collapse.
While this created challenges, it also resulted in beneficial
boundary collapse strategies. While some of these strategies
(e.g., connecting at peak periods) had existed prior to the
WFH policy, boundary collapse strategies increased after it
was implemented. At the time of our study, it remained
unclear whether this would result in enduring change to the
strong organizational norms or whether they would remain
resilient in light of this disruption. For this reason, we present
the recursive relationship from boundary collapse back to
boundary support as a dotted arrow, as this requires more
data to confirm. At the end of our study, it was unclear
whether the organizational structures in place would eventu-
ally help to re-erect rigid boundaries or whether the new
WFH arrangements would transform the organizational cul-
ture by normalizing flexible and permeable boundaries.

Global work benefits

While the challenges of both global work and remote work
have been well documented, this is one of the first studies to
combine the global work and work—home boundary manage-
ment literatures, which have largely been separate. We found
that while the shift to WFH arrangements due to the Covid-
19 pandemic created challenges for global workers by collaps-
ing their formerly rigid work-home boundaries, it had other
unexpected benefits for managing both their global work and
work—home boundaries. One of the communicative boundary
collapse strategies, minimizing status differences, was used
when employees had the chance to communicate equally with
everyone in their team due to the WFH restrictions. Office
layouts no longer determined who worked close to one an-
other, but technological and spatiotemporal affordances were
used to collapse boundaries and to connect more often and
equally to all team members. The universal WFH policy

1

raised awareness and understanding of the experience of
working remotely, which before had been confined to work-
ers in remote locations. In this way, the collapse of global
work boundaries resulted in increased empathy for distrib-
uted coworkers as well as helping to minimize status
differences.

This has important implications for research on global
work. The global team literature has identified challenges of
knowledge sharing and relationship formation across geo-
graphical locations and time zones (Cramton et al., 2007;
Watson-Manheim et al., 2012), including the formation of
subgroups and status differences across sites (Cramton &
Hinds, 2005; Gibbs et al., 2021a). Our findings suggest that
working globally has become normalized to some extent, as
our participants faced few challenges working across global
boundaries and expressed little concern about such issues.
Further, they suggest that WFH arrangements may even help
overcome traditional global work challenges such as sub-
group dynamics by equalizing the experience and participa-
tion of global workers and erasing location and geographical
cues that are more evident when they are working in the of-
fice. These subgroup dynamics and social categorization pro-
cesses (Ashforth & Mael, 1989; Gibbs et al., 2021a) may be
further complicated by new forms of hybrid work, which may
create new divisions between employees who are in the office
and those working from home. But the shift to remote work
for our participants made global work boundaries easier to
manage.

Affordances, boundary flexibility, and the future of work

WFH arrangements created both difficulties and benefits for
managing work-home boundaries due to boundary collapse.
Perhaps ironically, our participants may have faced greater
challenges in managing work—home boundaries due to their
strong organizational value on maintaining rigid and imper-
meable boundaries in order to respect individual autonomy
and privacy. While their boundary management practices
were helpful in maintaining work-life balance, their lack of
boundary flexibility and permeability made it difficult for
them to adjust to the abrupt shift to remote work.
Nevertheless, they were able to develop new boundary col-
lapse strategies that helped with team bonding and cohesion.
The boundary management literature has found that bound-
ary flexibility is generally beneficial for work-life balance as it
allows for individual choice in when to conduct work,
whereas boundary permeability creates challenges by impos-
ing competing demands (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000).
Our findings suggest that both boundary flexibility and per-
meability may be increasingly demanded by new remote work
arrangements, and that adaptability to these demands is a fea-
ture of the future of work.

Flexible spatiotemporal boundaries have become an inher-
ent feature of contemporary work (Sivunen et al., 2023).
Interestingly, it is not always clear whether blurred spatiotem-
poral boundaries are more related to global work characteris-
tics, employees’ work-life demands, or their personal
preferences. Global work boundaries are likely to become
even more collapsed with work—home boundaries in the fu-
ture of work, as advances in communication technologies af-
ford even greater spatiotemporal flexibility. In light of this,
this study makes an important contribution by integrating the
literatures on global work and work-home boundaries with
the literature on affordances. This helps form a more
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complete picture of the various boundaries employees need to
manage in the future of work where all knowledge workers
(not just global workers) need to attend to various boundary
affordances due to remote and hybrid work arrangements.
Our findings highlight the importance of work-home bound-
aries for global workers (often ignored in the discussion of
global work boundaries) and the role of sociomaterial affor-
dances in boundary management.

Finally, our findings have implications for theory on affor-
dances. We contribute the notion of boundary affordances,
which are affordances that relate specifically to the manage-
ment of boundaries. Further, we contribute an expanded con-
ceptualization of affordances that includes both technological
and spatiotemporal affordances. While much of the affordan-
ces literature has focused on communication technology as
the source of affordances for organizing processes (e.g., Evans
et al., 2017; Rice et al., 2017; Treem & Leonardi, 2013), our
findings show that spatiotemporal affordances had a bigger
impact on boundary management due to the move from
office-based to home-based work, whereas the technological
affordances remained mainly the same. In particular, the
affordances of the office became more apparent once the
WEFH policy was implemented. Despite being global workers
who could presumably do their WFH, our participants pre-
ferred to go into the office—not so much to interact with their
coworkers as to keep their work and home life separate. This
echoes earlier (and more recent) telework literature that finds
that teleworkers struggle with the lack of work-home separa-
tion (Ellison, 2004) and with the lack of a commute to pro-
vide a “liminal space” to transition from one domain to the
other (Wilhoit, 2017). Thus, it is important for affordance
scholars and those studying the future of work to revisit this
earlier literature and to broaden their notions of sociomaterial
affordances to include spatiotemporal dynamics, not just tech-
nology use.

Our findings further emphasize the role of organizational
culture in shaping sociomaterial affordances, as the boundary
support strategies (in particular) were quite in line with cul-
tural values of both the organization and the broader Nordic
culture. Technological affordances also shaped use of the ma-
terial features of instant messaging or email in ways that
helped employees manage both global work and work—-home
boundaries through various boundary support strategies.
Moreover, introduction of the WFH policy and the inter-
twined technological and spatiotemporal features created
sociomaterial affordances enabling new boundary collapse
strategies that benefitted employees. By showing how socio-
material affordances evolved due to changing social practices
and values (e.g., WFH policy) and new material features (e.g.,
working at home instead of the office), our study contributes
to the literature on how affordances and their related bound-
ary management strategies can change and evolve over time.

Limitations and future research

Our findings are not without limitations. First, we focus pri-
marily on geographical and temporal boundaries, which
proved most salient for the global workers in our study.
While we did not find much evidence of other types of bound-
aries, such as cultural or organizational, future research
should take into account a broader array of boundaries in
considering boundary management in global work. Second,
our study is limited to a single organization. Our participants
were all knowledge workers who had a high degree of
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autonomy in their work. As such, our findings are highly con-
ditioned by the organizational context. We found this an in-
teresting case as it was shaped by Nordic cultural values of
work-life balance and individual autonomy and privacy.
Further research should compare findings across a broader
sample of global workers, as well as investigate boundary
management in other types of new work settings, such as
among digital nomads. Finally, our data were collected during
the first year of the Covid-19 pandemic and shortly after the
organization had adopted a new suite of communication tech-
nologies. It is possible that perceptions and behaviors will
change over time as the spatiotemporal and technological
affordances of WFH and hybrid arrangements continue to
change. Future research should examine the reciprocal rela-
tionships between boundary management strategies and
affordances as well as their consequences over time.
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Connectivity describes how employees search and share work-related information and
communicate for work through various communication technologies. Connectivity is a
part of employees’ social infrastructure — a system of social contacts and norms regarding
availability and responsiveness - that determines their level of accessibility to team
leaders, colleagues, or customers (Mazmanian & Erickson, 2014; Wajcman & Rose,
2011). We use the concept of connectivity expectations, defined as the experience of
being expected to be technologically connected to work during non-work hours,
which arises from the demands of global work (Nurmi & Hinds, 2020) and the social
environment in which global teams operate (De Alwis et al., 2022; Derks et al., 2015;
Dettmers & Biemelt, 2018).

Normative expectations, especially when there are no clear guidelines regarding con-
nectivity outside office hours, can pose challenges for employees in global organizations
and result in stress and strain in global work. This is particularly true for nonurgent or
minor tasks that may be perceived as interfering with personal life responsibilities
(Nurmi & Hinds, 2020). Despite an organizational culture that values work-life
balance and family-friendly policies, management may still expect connectivity outside
working hours, especially from employees seeking career advancement and wanting to
demonstrate their commitment (Choroszewicz & Kay, 2020). The way employees react
to and deal with connectivity expectations is related to their supervisors’ behavior
(Derks et al., 2015). To a certain extent, supervisors influence the values and norms of
the organization (Derks et al, 2015; Koch & Binnewies, 2015). Their expression of
these norms must be interpreted by employees (Derks et al., 2015).

The present study focuses on the perceptions of employees in a global organization by
looking at how global teams, including team leaders and members, understand connec-
tivity expectations and how this sensemaking is reflected in their work-life boundary
management. This is important because constant connectivity that extends beyond
regular working hours has been shown to be related to diminished psychological detach-
ment (Biichler et al., 2020), stress (Mazmanian et al., 2013), sickness absence, and self-
reported health impairments (Arlinghaus & Nachreiner, 2013). Although there are
many downsides, especially with constant connectivity, it can also be experienced as a
positive factor benefiting employees in their work performance (ten Brummerhuis
et al., 2021) and autonomy (van Zoonen et al., 2023). It is critical to explore the perspec-
tives of global team members regarding connectivity expectations outside working hours
because operations in a global work environment run 24/7.

We examine the ways in which connectivity expectations are understood and navi-
gated through the theoretical framework of sensemaking, which conceptualizes connec-
tivity as a shared process of negotiation. This approach moves beyond the idea that
connectivity in global work is something negative beyond team members’ control. Sen-
semaking (Maitlis & Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick et al., 2005) is a ‘socially
constructed process in which individuals interact with their environment and with
others to create meaning and enable action’ (Christianson & Barton, 2021, p. 572).
Thus, sensemaking is a communication process in which individuals collectively
assign meaning to what happens around them by communicating with others (Weick,
1995; Weick et al., 2005). Our research contributes to the existing literature on sensemak-
ing, boundary management and connectivity by showing how sensemaking around con-
nectivity that draws cues from specific, organizational, and global frameworks, can
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benefit global teams and have practical implications for employees” boundary manage-
ment and well-being.

The role of supervisors and team leaders in connectivity practices

The social norms of connectivity are set within an organization, both by team
leaders and colleagues (Derks et al., 2015). Because team leaders can be seen as
representatives of organizational values and norms (Derks et al., 2015; Koch & Bin-
newies, 2015), team members observe their leaders’ communication. These obser-
vations can reveal both attitudes and practices concerning connectivity — which
may contradict each other (Kirby & Krone, 2002). At the same time, team leaders
act as role models regarding work-life balance (Hammer et al, 2009). Team
leaders can emphasize the significance of connectivity practices to team members
(Stempel et al., 2022) in a similar manner as they can shape the norms regarding
the implementation of work-life policies (Brumley et al.,, 2022). For example, ter
Hoeven et al. (2017) highlight the potential for team leaders to impede employee
leave-taking, even when such leave is in accordance with organizational policies.
Such leader behaviors can prevent employees from engaging with work-life policies
and practices (Blight et al., 2022).

Conversely, by serving as positive work-life role models, team leaders can help
employees perceive that taking time away from work is socially acceptable (Koch & Bin-
newies, 2015). Team leaders’ work-life-friendly role-modeling behavior is also a critical
resource when it comes to employees” emotional exhaustion, work-family conflict, and
performance. Team leaders embody organization’s standards regarding work-life
boundaries and convey valuable information on handling connectivity demands
(Stempel et al., 2022).

Global work contains specific characteristics further underscoring the critical role of
team leaders, particularly in cases of connectivity issues. Team leaders might need to
sustain a greater degree of connectivity beyond standard work hours compared to
other team members (Lirio, 2017; Ruppel et al., 2013), which emphasizes the significance
of sensemaking in managing the balance between organizational work-life practices and
the expectations associated with their position. This indicates that the concept of ‘normal’
working hours may shift due to the global nature of their responsibilities. Team members
spread across different locations may remain connected beyond regular work hours to
demonstrate their engagement in work-related activities (Cristea & Leonardi, 2019;
Fonner & Roloff, 2012), suggesting that team leaders should be attentive and thoughtful
in understanding their team members’ connectivity patterns. Therefore, it is crucial that
global team leaders approach communication outside of working hours in a manner that
fosters trust and respect (Afota et al., 2023).

Sensemaking and work-life boundary management

Weick’s (1969) three-phase model of sensemaking illustrates the process through which
organizational members seek to clarify situations when faced with moments of uncer-
tainty. The first phase, known as enactment, involves the act of giving meaning to an
event or circumstance as it evolves. During the second phase, selection, individuals
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consciously choose information or cues from the broader environment that they deem
relevant or significant. These cues may be drawn from existing frameworks, such as insti-
tutional constraints, organizational premises, plans, expectations, justifications, and tra-
ditions (Buzzanell et al., 2005; Weick et al., 2005). In global work, institutional
constraints could include labor laws, such as work time regulations of different countries
where the global organization has operations. The third phase, retention, involves preser-
ving the constructed meanings from the enactment phase over time, which can shape
future actions and decisions (Maitlis & Christianson, 2014; Sandberg & Tsoukas, 2015;
Weick et al., 2005).

When leaders engage in sensegiving, which involves both interpreting and attempting
to influence the sensemaking processes of others to shape organizational reality, organ-
izational members or teams actively participate in their own sensemaking by adopting,
changing, resisting, or rejecting the sense given to them (Gioia & Chittipeddi, 1991). Sen-
segiving can occur both when a more experienced colleague offers a framework for less
experienced employees to comprehend their job duties and when less experienced
workers with specialized knowledge, such as technology proficiency, contribute to sense-
giving. (Barrett, 2020). When sensemaking or sensegiving fails, most often the change
initiative also fails (Maitlis & Christianson, 2014).

Furthermore, sensemaking is not only something that the team leader does: the
members of the organization also gather cues from the environment that contribute to
interpretations and sensemaking. Wyant and Kramer (2022) showed that local employ-
ees of a global organization made sense of new expatriates’ roles and responsibilities by
gathering cues from their environment by communicating, observing, and applying
knowledge from previous experiences. Sandberg and Tsoukas (2015) proposed the
concept of ‘immanent sensemaking’ as an alternative to the prevailing idea that sense-
making is only something the leader does and is triggered by significant disruptions.
Immanent sensemaking is an ongoing, practical process that involves individuals adjust-
ing their actions in response to information gained in everyday interactions (Sandberg &
Tsoukas, 2020).

Sensemaking is a useful approach when analyzing connectivity expectations and
work-life boundaries. Boundary management describes how individuals blend or
draw boundaries between work and other life domains (Cruz & Meisenbach,
2018). Boundaries are both physical and psychological but also socially constructed
and define when domain-relevant behavior begins or ends (Clark, 2000). Here,
making sense of connectivity expectations is a form of boundary management. As
team members work out what kind of connectivity is expected based on cues from
existing frameworks (Weick et al., 2005), they construct ideas about how to
manage the boundaries between work and life. In this process, the role of team
leaders’ enactment is crucial, as addressing these diverse interpretations can lead
to heightened connectivity expectations. When connectivity expectations are high,
global employees adjust their boundaries to best meet both work and personal expec-
tations. When employees feel they cannot meet the expectations, they negotiate
boundaries to create, change, or maintain them (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000;
Nippert-Eng, 1996).

Family-supportive team leaders are especially essential for team members’ well-being
and organizational functioning, acting as gatekeepers for connectivity practices, handling
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effective implementation of work-family initiatives, and acting as change agents for
informal and supportive organizational culture (Straub, 2012). However, how connec-
tivity expectations are interpreted depend on the organizational norms. Our study
explores the sensemaking of connectivity expectations in a global organization and
how this sensemaking is reflected in team members’ work-life boundary management.
We aim to answer the following research questions:

RQI: How are connectivity expectations navigated through (a) team members’ sensemaking
and (b) team leaders’ sensegiving in global teams?

RQ2: How is sensemaking of connectivity expectations reflected in global team members’
work-life boundary management?

Methods
Participants

The present study is based on in-depth interviews with 55 employees working in a
global organization with offices in Europe, the Asia-Pacific region, and the U.S. The
global organization, totaling 5,000 employees, operates in the natural resources
sector and is headquartered in Northern Europe. The organization had its unique
emphasis on prioritizing employee well-being and work-life balance, a principle
deeply ingrained in its values and culture. The company engaged in the production,
processing, and marketing of natural resources and offered engineering services and
production technology. The interviewed employees worked across nine global
teams, spanning finance, logistics, marketing, procurement, and sustainability develop-
ment. Their work week typically consisted of 40 h, with standard working hours
ranging from 8 am to 4 pm or 9 am to 5 pm, and workers were covered by a
local collective agreement. The interviewees held knowledge-intensive and auton-
omous roles with varying titles, such as managers, coordinators, specialists, analysts,
and controllers.

Of the 55 people interviewed, 23 were female and 32 were male, ranging in age from 24
to 63 years. Their tenure in the organization averaged 3.6 years, with the shortest being
less than a year and the longest over 40 years. The employees extensively used communi-
cation technologies to perform their work. The company was using a collaboration soft-
ware suite consisting of Google Workspace (email, instant messaging, meeting tools,
shared files), and employees also used the company’s social media platform, WhatsApp,
and phone calls for communication and collaboration. Table 1 presents the respondents’
characteristics.

Data collection

Data were collected through semi-structured, in-depth interviews between October 2020
and August 2021 during the COVID-19 pandemic, and the employees had worked from
home for several months at the time of the interviews. All interviews were conducted via
Google Meet or Zoom video conferencing platforms. The participants were given infor-
mation about the study, and a suitable time for the interview was arranged. They were
also asked to sign a consent form.
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Table 1. Profiles of the respondents.

Pseudonym Gender Age Job Title Current location Nationality
Team 1 Giuseppe male 41 Team leader Singapore Italian
Thomas male 32 Manager Australia Australian
Zander male 40 Manager Singapore Singaporean
Yusuf male 45 Manager Singapore Malaysian
Team 2 Patrick male 31 Manager Australia Australian
Antoine male 36 Team leader Singapore French
Kevan male 38 Manager Singapore Singaporean
Ami male 29 Specialist Singapore Singaporean
Harish male 28 Manager India Indian
Team 3 Dina female 40 Controller Singapore Singaporean
Simo male 35 Team leader Singapore Finnish
Wei male 31 Controller Singapore Singaporean
Johanna female N/A Manager China Finnish
Ethan male 52 Manager Australia Australian
Team 4 Bert male 44 Manager Netherlands Dutch
Ken male 44 Manager Singapore Singaporean
Paul male 53 Manager us American
Hugo male 56 Manager Netherlands Dutch
Sebastien male 63 Manager Belgium Belgian
Adam male 48 Manager us American
Daniel male 53 Team leader Finland Finnish
Hannele female 41 Manager Finland Finnish
Chin female 36 Manager China Chinese
Team 5 Mira female 29 Specialist Finland Finnish
Venla female 34 Manager Finland Finnish
Tommi male 35 Specialist Finland Finnish
Kiia female 35 Manager Finland Finnish
Nicolas male 31 Specialist Australia Australian
Lucy female 38 Specialist us American
Zian male 31 Specialist China Chinese
Nadia female 40 Data analyst Finland Malaysian
Sari female 52 Team leader Finland Finnish
Xin female 35 Specialist Singapore Singaporean
Team 6 Rafaek male 42 Controller us Brazilian
Kasandra female 48 Controller us American
Joseph male 32 Business partner Netherlands Dutch
Erja female 36 Team leader Finland/ US Finnish
Allen female 37 Specialist us American
Lance male 46 Senior risk analyst us American
Team 7 Martin male 36 Specialist us American
llona female N/A Specialist us Finnish
Zack male 26 Operator us Brazilian/ Norwegian
Keely female 56 Coordinator us American
Juliana female 30 Coordinator us Columbian
Sean male 61 Coordinator us American
Qili female 40 Team leader us Finnish
Dana female 37 Specialist us American
Team 8 Matteo male 49 Team leader Sweden Swedish
Frans male 46 Manager Finland Finnish
Lily female 43 Manager Sweden Swedish
Noah male 63 Manager Finland Finnish
Team 9 Maja female 24 Summer Trainee Finland Finnish
Wilma female 55 Specialist Finland Finnish
Vera female 46 Manager Finland Finnish
Alma female 47 Team Lead Finland Finnish

The interview protocol included several themes, including the use of different com-
munication technologies, connectivity expectations and boundary management practices
within the global team and global work and well-being. Questions such as ‘Have you dis-
cussed connectivity expectations in your global team? or ‘How would you describe
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work-life boundaries in general in your global team?’ led the interviewees to describe
with whom and how they talked about connectivity practices, the ways in which connec-
tivity was viewed in the organization, and how team members structured their percep-
tions when making sense of connectivity expectations.

The interviews were conducted in collaboration with three members of the research
team, of which two are the current study’s authors. The interviews lasted from 52 to
134 min, with an average duration of about 75 min. All 55 interviews were transcribed
verbatim.

Data analysis

We conducted a thematic analysis (Braun & Clarke, 2006), in which the first stage of
analysis began by reading all 55 interviews, including nine interviews with team
leaders and 46 with team members. Both authors reviewed the data, but the first
author engaged in memo writing to identify aspects that were prominent, patterned,
or unexpected. Following a discussion, the first author shifted to open coding, which
included a line-by-line analysis of the dataset coding all the instances where team
leaders and members talked about boundary management and work-life balance, com-
munication technology use, connectivity expectations, and the global work environment,
producing a broad set of 17 codes. Coding was carried out with qualitative analysis soft-
ware Atlas.ti.

The second level of coding was carried out using a phronetic iterative approach
(Tracy, 2020, p. 11) by revisiting the theory and empirical data, allowing the analysis
to be data and theory driven. Returning to theory here was essential because
the analysis required theoretical concepts from sensemaking theory (Maitlis &
Christianson, 2014; Weick, 1995; Weick et al., 2005), in addition to the literature
on connectivity, to analyze the team members’ discussions about connectivity prac-
tices. The first author analyzed team leaders’ and members’ perceptions of team
connectivity issues, collaborating with the second author on coding to create
categories.

Descriptive first-level codes, such as ‘communication on all organization levels’ and
‘receiving guidelines from top down regarding connectivity practices,” were formed
into the second-level category ‘sensemaking through effective communication of connec-
tivity issues.” Descriptive first-level codes such as ‘terminating work at seven p.m.” and
‘agreeing separately on availability’ formed a second-level category ‘sensemaking by
implementing temporal boundaries for connectivity in a team.’

The coding was finalized by grouping the second-level categories into third-level con-
ceptualizations. The first two conceptualizations describe collaborative sensemaking,
including ‘collaborative sensemaking: raising awareness’ and ‘collaborative sensemaking:
cocreating connectivity rules.” The third conceptualization is based on team leaders’
interpretations and attempts to influence the sensemaking processes of team members
and is labeled as ‘team leaders’ sensegiving: showing example. These third-level concep-
tualizations respond to RQI.

To respond to RQ2, we followed the same, three-level analysis structure as with
responding to RQ1. First, we examined the ways the identified sensemaking strategies
related to connectivity shaped work-life boundary management. The first author
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identified descriptive first-level codes, and these were grouped after discussions between
authors into second-level categories and third-level conceptualizations. The structure of
the coding is shown in Table 2.

To ensure the participants’ confidentiality, pseudonyms were used for all individuals,
and identifying details were modified. Additionally, some of the quotes were translated

from their original language into English.

Table 2. Coding structure.

Third-Level Research
First-Level Descriptive Coding Second-Level Categories Conceptualizations Questions
Communication on all Sensemaking through effective Collaborative sensemaking: RQ1
organization levels communication of connectivity issues Raising awareness
Receiving guidelines from top within the team
down regarding connectivity
practices
Providing regular opportunity
to discuss connectivity issues
in teams
Paying attention to blurring Sensemaking by improving
boundaries connectivity consciousness within a
Noticing intensified team
conversations about
connectivity issues
Providing information about
connectivity practices during
pandemic
Terminating work at seven Sensemaking by implementing Collaborative sensemaking:
p.m. temporal boundaries for connectivity Cocreating connectivity
Responding the following day in a team rules
Agreeing separately on
availability
Mutual understanding about Sensemaking by limiting connectivity
urgency to urgent needs within a team
Agreed communication
channels for urgent matters
Considering when scheduling ~ Sensemaking through spreading out
meetings the need to work outside of standard
Marking calendars for work hours within a team
availability
Considering time differences
before reaching out for
colleague
Having separate phones Sensegiving by showing Team leaders’ sensegiving:
Not replying outside working disengagement practices by team Showing example
hours leaders
Respecting free time
Not sending messages at night ~ Sensegiving by not placing too high
Empowering to set boundaries connectivity expectations by team
leaders
Reducing work-related stress ~ Detaching from work through Supportive culture for RQ2

Minimizing constant

cocreated rules

managing work-life

monitoring boundaries
Avoiding burdensome

flexibility
Negotiating workload Adjusting boundaries through team

concerns leaders’ sensegiving

Guiding toward well-being
Enhancing personal
boundaries
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Findings
Navigating connectivity expectations through sensemaking

Global team members managed connectivity expectations through collaborative sense-
making and team leaders’ sensegiving. Cues for sensemaking were mainly drawn from
organizational and global work frameworks. However, in some cases, connectivity expec-
tations were interpreted through frameworks that emphasized the need for constant con-
nectivity. Additionally, team leaders’ sensegiving was not always successful due to their
occasionally conflicting actions.

Collaborative sensemaking: raising awareness
Team members navigated connectivity expectations through collaborative sensemaking
by raising awareness of connectivity issues. This served as a basis for other ways of
making sense of connectivity expectations, as connectivity, particularly outside of
working hours, was recognized as an aspect that required attention, improvement, and
ongoing negotiation. The organization placed a high value on employee well-being
and work-life balance, and communicated this message consistently throughout the
organization, including communication from the CEO. This enactment created cues
for team members to select to make sense of roles and connectivity expectations, as
observed by Communication Manager Vera who noted: “We have talked about this
topic in the team and how important it is that you can’t work around the clock; you
must have personal life and free time. Our CEO emphasizes this in his own speeches.’
Participants also mentioned that discussions in which all team members were able to
participate contributed the most to the collaborative sensemaking. In other words, one-
way communication from the management was not always enough, but it was crucial for
teams to form a shared interpretation of connectivity issues so that the importance of
employee well-being or work-life balance did not remain mere talk. Sensemaking was
largely enacted by using concrete examples, such as what was deemed urgent. Kevan, a
manager working in Singapore, described an ideal situation where all team members
were present and contributed to collaborative sensemaking:

Last year, there was a session [on work-life balance]. Everyone got together and our office
manager was explaining how to work on a balanced work-life scenario. What are deemed
important [emails] and what are considered nonessential and could be replied to the follow-
ing days.

During the COVID-19 pandemic, the vast majority of the global team members worked
from home, resulting in blurring boundaries between work and personal life. This was
due to factors such as the absence of a physical transition from work to home, making
it challenging to disengage from work. In this new way of working, teams felt an increase
in connectivity expectations, leading to a growing need to reevaluate these expectations.
Team Manager Bert noted that “‘We often discuss this topic, but it’'s more crucial now
during the COVID crisis when working from home disrupts our usual rhythm.” Team
members sought cues from higher-up in the company and from the organizational
framework. Kasandra, who worked as a controller, explained: ‘I think they [management]
made it clear that though we are in COVID and just because you are working remotely it
doesn’t mean you have to keep on working all the time.” As the organization prioritized
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employee well-being and emphasized it across various levels, employees selected cues
that aided them in retaining connectivity expectations at a level conducive to their
well-being, despite the changed work environment.

Through collaborative sensemaking employee well-being was highlighted and connec-
tivity expectations reevaluated in the changed work environment. This meant raising
awareness of connectivity expectations not only within teams but also in the broader
organizational discourse, and this helped global team members to prevent overwork.
Nevertheless, there were also moments when organizational discourse did not align
with daily work practices. Ilona, who had extensive expertise in global work, conveyed:
‘Although guidelines have been provided, work must still be completed. The only way
to manage working hours is by increasing staffing levels; otherwise, we stay connected
24/7.

Collaborative sensemaking: cocreating connectivity rules

Team members also navigated connectivity expectations collaboratively, cocreating rules
for connectivity within the team by implementing temporal boundaries for connectivity,
limiting connectivity to urgent needs, and spreading out the need to work outside of stan-
dard work hours. The first rule, creating temporal boundaries for connectivity, was
agreed upon in team meetings through open discussion. In several teams this rule
enabled team members to make sense of connectivity expectations through sharing
experiences of being contacted by their global colleagues throughout the evening and
agreeing together on when they should respond. Martin (Specialist), working in the
U.S. with colleagues from Asia and Europe, noted that “We essentially said [in the
team] that if you send out an email, I think the cut-off is like 7 pm Don’t expect a
chat or an email to be responded after that time.” The rule involved a shared agreement
not to send or reply to work-related messages beyond a specific time. Rather than select-
ing cues from a global work framework, such that constant connectivity is an inherent
aspect of global work, cues were selected from the organizational framework in which
respecting employees’ personal time was valued.

However, implementing temporal boundaries did not prove feasible in all teams.
Instead, some team members relied on their professional frameworks to determine
their work hours. Lily, a manager working within European-based team, stated that
she always responds to messages, even outside of regular work hours, as ‘it is part of
our job to be always available.” Working across global work boundaries also caused press-
ures that team members perceived as stemming primarily from self-imposed expec-
tations, rather than from organizational connectivity expectations. Mira, in her role as
a Specialist, conveyed the stress brought about by temporal boundaries by saying that
‘The team doesn’t impose the pressure; it’s my personal sense to stay connected. Mess-
ages coming at different times add to the pressure, making me doubt my ability to
respond quickly enough.’ Still, in several teams this cocreated rule helped team
members make sense of situations that were naturally associated with global work,
such as time zone differences in office hours.

The second rule was limiting connectivity to urgent needs. Team members had made
it clear based on their prior experiences that they would contact each other outside office
hours only for urgent matters. This was agreed because teams recognized the importance
of respecting others’ personal time. Depending on the job function, perceptions or
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frequency of urgency varied; on the operational side, urgency was more frequent than for
those working in development tasks. This implied that teams selected cues for their sen-
semaking also from their professional frameworks. For instance, operational pro-
fessionals experienced rapidly evolving circumstances demanding urgent connectivity
as Zack, Specialist in Operations noted: “With those people [coworkers, team leader],
if they need something they know they can reach out to me anytime, and if I need some-
thing, the same.’

Coupled with the rule of limiting connectivity to urgent needs were norms about the
relationship between communication technologies and task urgency. The global team
members often reported that phone calls should be used for the most urgent matters:

I shut my computer down at the end of the day, and I have my phone. If it’s urgent, I expect
somebody to call, text, or send a Google Chat, but frankly, if it’s urgent, then I just expect
them to call me. There’s nothing more rapid than a phone call for a sense of urgency. (Paul,
Manager)

The third rule was to spread out the need to work outside of standard work hours within
the team. This meant considering time differences in global, day-to-day collaboration,
especially when (virtual) meetings were organized. Chin, a team member on an Asia-
based team, said: “The team leader always considers everybody. Maybe this month, he
will consider the time in Asia. Next month, he will consider time in the U.S.” The
team leaders similarly reported that they considered time differences when organizing
meetings. Team leader Antoine reported that he always asked his team members ‘to
display on Google calendar their working hours so you make sure you book a slot in a
sweet spot when they are free and within their working hours.” Yet, team leader Oili
observed that such enactment was not always possible, especially when connectivity
expectations were imposed from external sources, such as from the headquarters. She
pointed out that ‘Many team members do complain that it’s a bit much when you par-
ticipate in a meeting at 10 pm, and then it lasts until midnight.” This kind of experience
was also shared by Ethan, a member of an Asia-based team, who said that ‘T think there’s
a little bit of lack of consideration from some of the global folks, it might be midday (in
headquarters) but what does that mean for us ... so we tend to get the short straw.’

Establishing connectivity rules was sometimes hindered by individual team members’
routines, where they mainly relied on professional frameworks for cues about appropri-
ate choices. Moreover, the created rules did not always account for connectivity expec-
tations outside the team, and these external expectations were sometimes in conflict
with the team level norms.

Team leaders’ sensegiving: showing example
Finally, team members navigated connectivity expectations through team leaders’ sense-
giving. Team leaders engaged in sensegiving by demonstrating disconnecting practices
and communicating that it was acceptable to disconnect from work when needed.
Team leaders also avoided setting overly high connectivity expectations, thereby assisting
team members in navigating them.

Team leaders communicated connectivity expectations by demonstrating how to dis-
connect from work, as illustrated by a team member who learned disconnection practices
from a team leader:
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Our manager sets a good example: she has a work phone and private phone, and she puts the
work phone in a locker for the evening. The fact that she sets an example through her actions
emphasizes the importance of separate leisure time from work. If management sends out a
message like that, which means that it is really allowed to disconnect, I think the company
manages it quite well. (Vera, Communication Specialist)

Although team leaders were trying to promote a healthy work-life balance, there were
instances when emails were being received after work hours. Sometimes this also led to
confusion because sensegiving was not aligned with actions. Lucy, whose team leader
worked in a different time zone, mentioned that ‘T know that my manager is working
late, sometimes it’s eleven or twelve here and she’s still responding to my emails. So
it’s almost the end of my day and she’s still working, so it’s crazy.” Despite the occasion-
ally conflicting actions, team leaders’ practices facilitated team members’ sensemaking
and demonstrated that connectivity does not need to be constant, even in a global
work setting.

Team leaders also reported that they tried not to create overly high expectations for
connectivity through their own actions and examples. This meant that leaders’ com-
munication practices did not pressure team members to be always connected or available
beyond what was reasonable. To some extent, the team leaders found this enactment
paradoxical as they had to balance the cues arising from different frameworks, such as
a professional framework of leading a global team and an organizational framework of
respecting employees’ personal time. Even though the team leaders would have
allowed higher connectivity expectations from their own leaders, they did not want to
reciprocate these in their teams. Alma, one of the team leaders, said, ‘I try to set an
example myself, although sometimes I have to be connected in the evenings, I try not
to contact them [team members] late at night” Team leader Erja, based in Europe but
leading team members in the U.S., drew on cues for sensegiving from the organizational
framework of respecting employees’ personal time. She stated.

I'm always connected, reading Hangouts (instant messaging program), and checking emails
outside of work hours. Although I expect myself to be constantly connected, I don’t expect
the same of my team. They’ve been told that they don’t need to be connected.

By demonstrating disengagement practices, communicating the acceptability of dis-
connecting from work when necessary, and avoiding the setting of excessively high con-
nectivity expectations, the team leaders fostered a culture in which team members felt
empowered to establish their own boundaries. This approach was particularly important
as they navigated connectivity expectations in a global work environment.

Sensemaking of connectivity expectations and work-life boundary
management

The way in which global team members made sense of connectivity expectations was
mirrored in employees’ work-life boundary management in two ways: first, cocreated
rules enabled team members to disconnect from work, and second, through team
leaders’ sensegiving, team members could adjust their work-life boundaries. These
efforts resulted in a supportive culture for managing work-life boundaries. However,
in some instances, cues drawn from the professional framework disrupted employees’
work-life boundary management.
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Detaching from work through cocreated rules

Global team members navigated connectivity expectations through collaborative sense-
making by cocreating connectivity rules. These rules, from a boundary management per-
spective, helped team members disconnect from work by reducing work-related stress
and fostering confidence that they did not need to be constantly connected. The rules
also assisted in minimizing the monitoring of phones outside of working hours and
avoided the imposition of burdensome flexibility. Zack, a Specialist in Operations,
described how the mutually agreed upon rule of limiting connectivity to only urgent
needs supported his detachment from work and contributed to a reduction in work-
related stress:

It helps we have the different rules of communicating after hours - there’s no point in stres-
sing and having anxiety after the work hours because now you're done and did what you
were supposed to, and I did everything I needed to do and tomorrow is a new day.

The utilization of these cocreated rules was instrumental in maintaining a healthy
balance between work and personal life. The implementation of connectivity rules,
such as limiting connectivity to only urgent matters, allowed team members to estab-
lish realistic expectations for connectivity and minimize work-related stress. Rules
also helped to minimize the constant monitoring of phones outside of working
hours, reducing uncertainty, and promoting a better work-life balance. Teams
recognized the negative impact of continuous monitoring and encouraged team
members to avoid it by adhering to these guidelines. Bert, the head of a small
subteam, expressed that ‘If there is anything urgent, people can reach me, but I
avoid constantly monitoring the situation as it would negatively impact my work-
life balance.’

Similarly, team members’ boundary management reflected the rule of continuous
attention to time differences. When time differences were considered, team members
avoided burdensome flexibility and managed boundaries more easily. Team member
Wei from an Asia-Pacific-based team described how the cocreated rule of continuous
attention to time differences helped manage work-life boundaries when meetings with
colleagues were scheduled. He noted: ‘My colleague rescheduled meetings to fit within
office hours, ensuring we avoid overtime. I appreciate this effort, promoting a more
balanced work-life culture.’

In almost all teams, guidelines for considering time differences and limiting contact to
urgent needs were established, yet the work-life boundary management was disrupted by
cues drawn from the professional framework. These individual team member’s routines
were marked by phrases like ‘T always have my phone on,” T'm always available,” and “This
job requires 24/7 connectivity’ which conveyed the expectation for constant connectivity.
This presented a challenge to boundary management. A Specialist, Ilona, who worked in
a global role, described it as ‘palpable sense of burnout’ and Manager Lily, responsible for
global corporate communications, expressed it as ‘It is very clear that I stress, I work too
much.’

In the most successful instances, the cocreated rules had a positive impact on the
work-life boundary management of global team members. Conversely, in the most
unsuccessful cases, these rules may have gone unrecognized or rejected, offering no
support for boundary management.
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Adjusting work-life boundaries through team leaders’ sensegiving

Team leaders played a crucial role in helping team members navigate connectivity expec-
tations through their sensegiving. They facilitated the negotiation of workload concerns,
guided team members toward well-being, and fostered the enhancement of personal
boundaries. These efforts enabled team members to adjust their work-life boundaries,
ultimately contributing to their overall work-life boundary management.

Hanne, a team member in a Europe-based team, talked about the importance of team
leaders for managing boundaries: “‘We meet with the team leader once a week to discuss
our working hours, workload, and general progress, among other things.” Because of this,
Hanne felt that ‘there is a strong encouragement in our workplace to take care of our-
selves, and it has been incredibly reassuring to feel that people’s well-being is genuinely
cared for.” Team leader’s sensegiving when negotiating working hours and workload as a
team created a positive experience by demonstrating team leaders’ concern for employees
and the importance of work-life balance. In addition, team leaders’ sensegiving increased
the perception that work-life boundaries were adjustable and could be shaped by collec-
tive discussion.

Team leaders’ sensegiving proved to be especially beneficial during the pandemic, provid-
ing insights into how to adjust work-life boundaries at unprecedented times. Team leaders
helped members understand the significance of work-life boundary management and
guided team members toward well-being. Ethan, a manager from a team with members
across Asia-Pacific, reflected on these guidelines and his own boundary adjustment:

We know when to turn off [communication technologies] and just be disciplined around
making those decisions to turn off. I think that’s the most important thing. And well-
being, it’s health, it’s wealth, it’s family — you just need to make sure that you find that
balance between the elements of your life.

Team leaders who encouraged adherence to official working hours drew cues for sense-
giving from the organizational framework of respecting employees’ personal time. This
enabled some team members to enhance their work-life boundaries. Team member
Harish, who had previously worked in another global organization, described this as
follows:

Every time we meet, he [team leader] asks me whether I'm facing any difficulty in terms of
work-life balance and whether my work is properly distributed. He ensures that the team is
not too busy to disrupt the work-life balance-so I think the work-life balance has improved
from my previous organization. That’s for sure.

Through the process of sensemaking, global team members managed their work-life
boundaries. The emerging interpretations and understandings from this process not
only aided in personal decision making, such as choosing to disconnect from work or
establishing boundaries between work and leisure time; it also established boundaries
that were negotiable where connectivity expectations became too challenging, creating
a supportive culture for managing work-life boundaries.

Discussion

Our aim was to investigate how members of global teams navigate connectivity expec-
tations by engaging in sensemaking processes. The findings show that sensemaking
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around connectivity expectations involves collaborations within the team related to
raising awareness and cocreating connectivity rules. In these two conceptualizations, sen-
semaking refers to the process where both team members and leaders become aware and
understand the jointly created rules. In the third conceptualization - team leaders’ sen-
segiving by showing example - team leaders’ actions helped team members interpret and
understand connectivity expectations.

Additionally, global team members’ sensemaking of connectivity expectations mani-
fested in how they managed their work-life boundaries. First, cocreated rules helped
team members disconnect from work. Second, through team leaders’ sensegiving,
team members could understand how boundaries could be adjusted, negotiated, and
confirmed. This process created a supportive culture for managing work-life boundaries.

Previous studies have shown that excessive connectivity, particularly outside working
hours, can have numerous effects on well-being (Arlinghaus & Nachreiner, 2013; Biichler
et al.,, 2020; Mazmanian et al., 2013). However, the use of communication technology
during after-hours also reduces exhaustion by increasing autonomy (van Zoonen
et al., 2023), which helps employees manage the pressures of global work (Lirio, 2017;
Nurmi & Hinds, 2020). Considering these previous, and somewhat contradictory
findings, our research elucidates the role of connectivity in work-life boundary manage-
ment and employee well-being. We found that global team members and leaders used
organizational, global work, and professional frameworks to make sense of connectivity
expectations. At the same time, these frameworks guide how connectivity expectations
are approached and managed.

Our conceptual model of connectivity sensemaking (Figure 1) highlights the signifi-
cance of the organizational framework prioritizing employee well-being and respecting
personal time in providing cues for sensemaking. The organizational framework was
reflected in employees’ work-life boundary management, guiding employees towards
disconnection outside office hours. In addition to the organizational framework, employ-
ees drew cues from global and professional norms and practices, such as leading global
teams or being in an operational role. By strategically selecting or deselecting cues from
various frameworks (Buzzanell et al, 2005), employees navigated the connectivity
demands arising from global work and took a more holistic approach to sensemaking.
However, relying solely on professional or global work frameworks often led to the per-
ception that constant connectivity was the appropriate way to meet connectivity expec-
tations. This, in turn, seemed to challenge employees’ boundary management.

Theoretical implications

Our study underscores the significance of collaborative sensemaking in fostering a shared
understanding of connectivity expectations and facilitating navigation through the com-
plexities of global work. Conversely, our findings also highlight situations where sense-
making occurred without communication from team leaders, or where the sensegiving
attempts by team leaders were rejected. We believe such rejections are connected to
employees’ opportunities to draw on multiple frameworks in their sensemaking, and
specifically when employees’ identities are strongly intertwined with these frameworks,
identities can shape employees’ actions, and provide diverse rules and resources for con-
nectivity practices (Scott et al., 1998).
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Figure 1. Conceptual model regarding sensemaking of connectivity expectations in global teams.

First, this study contributes to research on how individuals interpret and respond to

workplace norms and expectations through

sensemaking, especially in dispersed work

environments (Afota et al., 2023; Cristea & Leonardi, 2019; Fonner & Roloff, 2012).
These findings also contribute to broader discussions in organizational communication
and management research about how employees and organizations can co-create and
navigate expectations and prevent after-hours connectivity from becoming the norm.
Second, our study demonstrates the importance of socially constructed and negotiated

work-life boundaries (Ashforth et al., 2000;

Clark, 2000; Nippert-Eng, 1996) and how

they can be supported through the establishment of connectivity rules especially when
team frameworks align with organizational frameworks. By unpacking the social
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construction of work-life boundaries through sensegiving framework, this study extends
prior research by showing how team leaders, in particular, are able to communicatively
construct work-life practices in organizations (Blight et al., 2022; ter Hoeven et al., 2017).
As our findings suggest, establishing such practices, such as creation of connectivity rules,
requires an active participation of both team members and leaders. In a global work
environment with multiple overlapping frameworks, discussions at an abstract level or
guidelines presented top-down can pose challenges. Therefore, it is crucial to incorporate
participation in decision-making around which framework’s cues are selected for sense-
making, and what do the cues provided by the frameworks mean in practice for the daily
work of team members and team leaders.

Third, even though supervisors and team leaders can define acceptable levels of con-
nectivity, set boundaries, and guide team members in managing their work-life balance
(Brumley et al., 2022; Derks et al., 2015; Koch & Binnewies, 2015; Stempel et al., 2022)
our findings suggest that team leaders’ sensegiving is not always successful. This lack
of success was sometimes due to navigation between cues from different frameworks
(global work versus organizational), which occasionally caused confusion for team
members as expectations were not clear or the actions of the team leader did not align
with the given meanings. Several factors, such as having organizational structures
where the team leader is primarily an administrative manager with limited interaction
with team members, may also contribute to the lack of sensegiving in global teams. Fur-
thermore, employees who rely on a professional framework with the idea of constant
connectivity being a part of their work identity (see also Weick, 1995) may reject team
leaders’ sensegiving. A strong work identity is created through social interaction (Scott
et al.,, 1998), highlighting who we are, who we represent and with which groups we
wish to identify (Endacott & Leonardi, 2022). By embracing established professional
norms and values, individuals showcase their ability to adapt and thrive in the work
environment. However, on the flip side, such a strong identification to the professional
framework may present challenges in boundary management.

Practical implications

Our findings have several practical implications for team leaders, team members, and organ-
izations. While boundary management can be approached as a strategic action at the indi-
vidual level (Kreiner et al., 2009; Ruppel et al., 2013), organizations’ social norms and
connectivity expectations set by top management play a critical role in shaping employee
behavior and expectations around connectivity (De Alwis et al., 2022). Based on our
findings, we encourage organizational leaders to engage in discussions that build mutual
understanding of connectivity expectations as such sensemaking can support employees’
boundary management, foster a positive work environment, and mitigate employee
burnout. These discussions could be fostered through training programs and seminars
specifically designed for team leaders, supervisors, and HR practitioners. In the context of
global work, we also recommend organizations carefully review their meeting practices,
acknowledging the potential challenges. It is crucial to scrutinize whether these practices
are tailored to meet the needs of employees or whether they are, for instance, dictated by
headquarters. As highlighted by our findings, team leaders may find themselves unable to
influence the connectivity expectations imposed on team members from external sources,
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such as organizational policies, industry standards, or client demands. Consequently, this
dynamic may further solidify the belief among employees with a strong work identity
that sustained success in their roles necessitates constant connectivity.

The importance of an open communication culture related to connectivity issues
cannot be overstated. Employees who feel empowered to talk about connectivity expec-
tations can take charge of their work-life boundaries and may enhance their self-regu-
lation skills and overall well-being at work. This way, an organizational culture that is
open to sensemaking related to connectivity expectations can support employees’
work-life boundary management and well-being.

Limitations and future research

The study has been conducted in one organization, which limits our ability to generalize
findings beyond this organizational context. Some interviewees who had worked at
different companies noted that they were surprised by the organization’s strong focus
on employee well-being and work-life balance. This suggests that further research
could examine how sensemaking processes may differ in organizations with different
organizational cultures. Our findings highlighted the role of organizational, global, and
professional frameworks in making sense of connectivity expectations, but other frame-
works may be relevant in different types of organizations. Additionally, future research
on the relationship between employees’ identity and sensemaking, such as identification
with certain sensemaking frameworks, seems relevant as the selection or deselection of
cues from those frameworks might be related to multiple identities offering different
rules and resources of action.

Finally, our study found that global teams’ sensemaking regarding connectivity expec-
tations was shaped by multiple factors, including the COVID-19 pandemic. The tran-
sition to remote work during this period may have heightened the difficulties and
stress associated with connectivity expectations and work-life balance, particularly at
the outset of the pandemic. Further research should study how the sensemaking of con-
nectivity expectations and work-life boundary management is shaped by new, hybrid
ways of working.

Acknowledgements

The authors express gratitude to the anonymous reviewers and the editorial team for their valuable
feedback on previous versions of the manuscript. Special thanks are extended to Anniina Huusko
for her collaboration in data collection.

Disclosure statement

No potential conflict of interest was reported by the author(s).

Funding

Funding for this project was provided by grants from the Academy of Finland (grant number
318416), Finnish Work Environment Fund (grant number 180010), and Finnish Cultural Foun-
dation (grant number 00230737).



JOURNAL OF APPLIED COMMUNICATION RESEARCH 19

ORCID

Jonna Leppdkumpu & http://orcid.org/0000-0002-3352-130X
Anu Sivunen © http://orcid.org/0000-0001-7068-2260

References

Afota, M. C., Provost Savard, Y., Ollier-Malaterre, A., & Léon, E. (2023). Work-from-home adjust-
ment in the US and Europe: The role of psychological climate for face time and perceived avail-
ability expectations. The International Journal of Human Resource Management, 34(14), 2765-
2796. https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2090269

Arlinghaus, A., & Nachreiner, F. (2013). When work calls-associations between being contacted
outside of regular working hours for work-related matters and health. Chronobiology
International, 30(9), 1197-1202. https://doi.org/10.3109/07420528.2013.800089

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E., & Fugate, M. (2000). All in a day’s work: Boundaries and micro
role transitions. Academy of Management Review, 25(3), 472-491. https://doi.org/10.2307/
259305

Barrett, A. (2020). I can tell you right now, EHR does not improve communication. It does not
improve healthcare’: Understanding how providers make sense of advanced information tech-
nology workarounds. Journal of Applied Communication Research, 48(5), 537-557. https://doi.
0rg/10.1080/00909882.2020.1820551

Blight, M., Lambertz-Berndt, M., Fetherston, M., & L. Fonner, K. (2022). ‘It’s like you need a family
to have a reason to leave on time’: Family type and the perceived inclusiveness of work-life prac-
tices. Western Journal of Communication, 86(1), 39-59. https://doi.org/10.1080/10570314.2021.
1994637

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research in
Psychology, 3(2), 77-101. https://doi.org/10.1191/1478088706qp0630a

Brumley, K. M., & St. George, M. E. (2022). Rules of engagement: Flexplace and ideal workers.
Social Currents, 9(6), 573-591. https://doi.org/10.1177/23294965221102896

Biichler, N., ter Hoeven, C. L., & van Zoonen, W. (2020). Understanding constant connectivity to
work: How and for whom is constant connectivity related to employee well-being? Information
and Organization, 30(3), 100302. https://doi.org/10.1016/j.infoandorg.2020.100302

Buzzanell, P. M., Meisenbach, R., Remke, R., Liu, M., Bowers, V., & Conn, C. (2005). The good
working mother: Managerial women’s sensemaking and feelings about work-family issues.
Communication Studies, 56(3), 261-285. https://doi.org/10.1080/10510970500181389

Choroszewicz, M., & Kay, F. (2020). The use of mobile technologies for work-to-family boundary
permeability: The case of Finnish and Canadian male lawyers. Human Relations, 73(10), 1388-
1414. https://doi.org/10.1177/0018726719865762

Christianson, M. K., & Barton, M. A. (2021). Sensemaking in the time of COVID-19. Journal of
Management Studies, 58(2), 572-576. https://doi.org/10.1111/joms.12658

Clark, S. C. (2000). Work/family border theory: A new theory of work/family balance. Human
Relations, 53(6), 747-770. https://doi.org/10.1177/0018726700536001

Cristea, I. C., & Leonardi, P. M. (2019). Get noticed and die trying: Signals, sacrifice, and the pro-
duction of face time in distributed work. Organization Science, 30(3), 552-572. https://doi.org/
10.1287/0rsc.2018.1265

Cruz, D., & Meisenbach, R. (2018). Expanding role boundary management theory: How volunteer-
ing highlights contextually shifting strategies and collapsing work-life role boundaries. Human
Relations, 71(2), 182-205. https://doi.org/10.1177/0018726717718917

De Alwis, S., Hernwall, P., & Adikaram, A. S. (2022). It is ok to be interrupted; it is my job.’
Perceptions on technology-mediated work-life boundary experiences: A sociomaterial analysis.
Qualitative Research in Organizations and Management: An International Journal, 17(5), 108-
134. https://doi.org/10.1108/QROM-01-2021-2084

Derks, D., van Duin, D., Tims, M., & Bakker, A. B. (2015). Smartphone use and work-home inter-
ference: The moderating role of social norms and employee work engagement. Journal of



20 J. LEPPAKUMPU AND A. SIVUNEN

Occupational and Organizational Psychology, 88(1), 155-177. https://doi.org/10.1111/joop.
12083

Dettmers, J., & Biemelt, J. (2018). Always available-the role of perceived advantages and legitimacy.
Journal of Managerial Psychology, 33(7/8), 497-510. https://doi.org/10.1108/JMP-02-2018-0095

Endacott, C. G., & Leonardi, P. M. (2022). Keep them apart or join them together? How identifi-
cation processes shape orientations to network brokerage. Communication Research, 49(1), 61—
92. https://doi.org/10.1177/0093650220947316

Fonner, K. L., & Roloff, M. E. (2012). Testing the connectivity paradox: Linking teleworkers’ communi-
cation media use to social presence, stress from interruptions, and organizational identification.
Communication Monographs, 79(2), 205-231. https://doi.org/10.1080/03637751.2012.673000

Gioia, D. A., & Chittipeddi, K. (1991). Sensemaking and sensegiving in strategic change initiation.
Strategic Management Journal, 12(6), 433-448. https://doi.org/10.1002/smj.4250120604

Hammer, L. B,, Kossek, E. E., Yragui, N. L., Bodner, T. E., & Hanson, G. C. (2009). Development
and validation of a multidimensional measure of family supportive supervisor behaviors (FSSB).
Journal of Management, 35(4), 837-856. https://doi.org/10.1177/0149206308328510

Kirby, E., & Krone, K. (2002). The policy exists but you can’t really use it': Communication and the
structuration of work-family policies. Journal of Applied Communication Research, 30(1), 50~
77. https://doi.org/10.1080/00909880216577

Koch, A. R., & Binnewies, C. (2015). Setting a good example: Supervisors as work-life-friendly role
models within the context of boundary management. Journal of Occupational Health
Psychology, 20(1), 82-92. https://doi.org/10.1037/a0037890

Kolb, D. G. (2008). Exploring the metaphor of connectivity: Attributes, dimensions, and duality.
Organization Studies, 29(1), 127-144. https://doi.org/10.1177/0170840607084574

Kreiner, G. E., Hollensbe, E. C., & Sheep, M. L. (2009). Balancing borders and bridges: Negotiating
the work-home interface via boundary work tactics. Academy of Management Journal, 52(4),
704-730. https://doi.org/10.5465/am;j.2009.43669916

Lirio, P. (2017). Global boundary work tactics: Managing work and family transitions in a 24-7
global context. Community, Work & Family, 20(1), 72-91. https://doi.org/10.1080/13668803.
2016.1272545

Maitlis, S., & Christianson, M. (2014). Sensemaking in organizations: Taking stock and moving
forward. Academy of Management Annals, 8(1), 57-125. https://doi.org/10.5465/19416520.
2014.873177

Mattern, J., & Klein, S. (2022). Online, on call, on your mind? Coping with extensive connectivity
to work. Communications of the Association for Information Systems, 51(1), 256-280. https://
doi.org/10.17705/1CAIS.05112

Mazmanian, M., & Erickson, 1. (2014). The product of availability: Understanding the economic
underpinnings of constant connectivity. Proceedings of the SIGCHI Conference on Human
Factors in Computing Systems (pp. 763-772), Canada, 26 April 2014-1 May 1 2024. https://
doi.org/10.1145/2556288.2557381

Mazmanian, M., Orlikowski, W., & Yates, J. (2013). The autonomy paradox: The implications of
mobile email devices for knowledge professionals. Organization Science, 24(5), 1337-1357.
https://doi.org/10.1287/0rsc.1120.0806

Nippert-Eng, C. E. (1996). Home and work: Negotiating the boundaries of everyday life. University
of Chicago Press.

Nurmi, N., & Hinds, P. J. (2020). Work design for global professionals: Connectivity demands,
connectivity behaviors, and their effects on psychological and behavioral outcomes.
Organization Studies, 41(12), 1697-1724. https://doi.org/10.1177/0170840620937885

Ruppel, C. P., Gong, B., & Tworoger, L. C. (2013). Using communication choices as a boundary-
management strategy: How choices of communication media affect the work-life balance of tel-
eworkers in a global virtual team. Journal of Business and Technical Communication, 27(4), 436—
471. https://doi.org/10.1177/1050651913490941

Sandberg, J., & Tsoukas, H. (2015). Making sense of the sensemaking perspective: Its constituents,
limitations, and opportunities for further development. Journal of Organizational Behavior, 36
(1), S6-S32. https://doi.org/10.1002/job.1937



JOURNAL OF APPLIED COMMUNICATION RESEARCH 21

Sandberg, J., & Tsoukas, H. (2020). Sensemaking reconsidered: Towards a broader understanding
through phenomenology. Organization Theory, 1(1), 263178771987993. https://doi.org/10.
1177/2631787719879937

Scott, C. R., Corman, S. R., & Cheney, G. (1998). Development of a structurational model of
identification in the organization. Communication Theory, 8(3), 298-336. https://doi.org/10.
1111/j.1468-2885.1998.tb00223.x

Stempel, C. R., Biemelt, J., & Dettmers, J. (2022). Never oftf duty-The role of supervisors in the
relationship between extended availability, subordinate strain, and job performance.
Management Revue, 33(1), 42-58. https://doi.org/10.5771/0935-9915-2022-1-42

Straub, C. (2012). Antecedents and organizational consequences of family supportive supervisor
behavior: A multilevel conceptual framework for research. Human Resource Management
Review, 22(1), 15-26. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2011.08.001

ten Brummerhuis, L. L., ter Hoeven, C. L., & Toniolo-Barrios, M. (2021). Staying in the loop: Is
constant connectivity to work good or bad for work performance? Journal of Vocational
Behavior, 128, 103589. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2021.103589

ter Hoeven, C. L., Miller, V. D., Peper, B., & Den Dulk, L. (2017). The work must go on’: The role
of employee and managerial communication in the use of work-life policies. Management
Communication Quarterly, 31(2), 194-229. https://doi.org/10.1177/0893318916684980

Tracy, S. J. (2020). Qualitative research methods: Collecting evidence, crafting analysis, communi-
cating impact (2nd ed.). Wiley Blackwell.

van Zoonen, W., Treem, J. W., & Sivunen, A. E. (2023). Staying connected and feeling less
exhausted: The autonomy benefits of after-hour connectivity. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 96, 242-263. https://doi.org/10.1111/joop.12422

Wajcman, J., & Rose, E. (2011). Constant connectivity: Rethinking interruptions at work.
Organization Studies, 32(7), 941-961. https://doi.org/10.1177/0170840611410829

Weick, K. E. (1969). Social psychology of organizing. Addison-Wesley.

Weick, K. E. (1995). Sensemaking in organizations. SAGE Publications.

Weick, K. E., Sutcliffe, K. M., & Obstfeld, D. (2005). Organizing and the process of sensemaking.
Organization Science, 16(4), 409-421. https://doi.org/10.1287/0rsc.1050.0133

Wyant, M. H., & Kramer, M. W. (2022). They are nothing more than his spies on the floor’: Local
employees’ sensemaking and interpretation of expatriates’ roles and responsibilities. Management
Communication Quarterly, 36(1), 124-148. https://doi.org/10.1177/08933189211029561



	Vuorovaikutuksessa rakentuva työn ja muun elämän rajanhallinta
	ABSTRACT
	TIIVISTELMÄ
	ESIPUHE
	TAULUKOT
	VÄITÖSKIRJAAN SISÄLTYVÄT ARTIKKELIT JA TUTKIJAN KONTRIBUUTIO
	SISÄLLYS
	1 JOHDANTO
	2 TYÖN JA MUUN ELÄMÄN VÄLINEN RAJA TUTKIMUsKOHTEENA
	2.1 Työn ja muun elämän moninaiset rajat
	2.2 Rajateoriat
	2.3 Työn ja muun elämän rajanhallinta
	2.4 Tutkimuksen näkökulmat työn ja muun elämän rajanhallintaan

	3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTTAMINEN
	3.1 Tutkimuksen tieteenfilosofinen perusta
	3.2 Tutkimusasetelma, tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset
	3.3 Tutkimusmenetelmä, osallistujat ja aineistonkeruu
	3.4 Analyysimenetelmät ja analyysien toteutus
	3.5 Tutkimusprosessin eettiset näkökulmat

	4 ALKUPERÄISARTIKKELEIDEN TIIVISTELMÄT
	4.1 Artikkeli I: Työn ja muun elämän rajanhallinta elämän eri osa-alueiden rajat ylittävänä viestintänä
	4.2 Artikkeli II: Ammatti-identiteetin merkitys toimittajien työn ja muun elämän rajanhallinnalle
	4.3 Artikkeli III: Romahtavien rajojen hallinta globaalissa työssä
	4.4 Artikkeli IV: Tavoitettavuuden odotukset ja työn ja muun elämän rajanhallinta globaaleissa tiimeissä

	5 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET
	5.1 Tietoisuuden rakentuminen elämän eri osa-alueista työn ja muun elämän rajanhallinnassa
	5.2 Vahvan ammatti-identiteetin tuki ja taakka työn ja muun elämän rajanhallinnassa
	5.3 Viestintäteknologian käytön mahdollisuudet ja neuvottelun tarve työn ja muun elämän rajanhallinnassa

	6 PÄÄTÄNTÖ
	6.1 Tutkimuksen merkityksellisyyden, moninaisuuden ja kontribuution arviointi
	6.2 Tutkimuksen tulosten käytännön sovelluksia
	6.3 Avoimia kysymyksiä ja jatkotutkimushaasteita

	KIRJALLISUUS
	ALKUPERÄISET JULKAISUT
	I COMMUNICATING ACROSS THE BORDERS: MANAGING WORK-LIFE BOUNDARIES THROUGH COMMUNICATION IN VARIOUS DOMAINS
	II AMMATTI-IDENTITEETIN MERKITYS TOIMITTAJIEN TYÖN JA MUUN ELÄMÄN RAJANHALLINNALLE
	III MANAGING COLLAPSED BOUNDARIES IN GLOBAL WORK
	IV NAVIGATING CONNECTIVITY EXPECTATIONS AND WORK–LIFE BOUNDARIES THROUGH SENSEMAKING IN GLOBAL TEAMS




