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TIIVISTELMA:

Suomen tydeldmd on viimeisten vuosikymmenten aikana kokenut suuria muutoksia. Keskeisin tuota
muutosta ohjaava voima on tieto- ja viestintiteknologian nopea kehittyminen. Se on mahdollistanut
tyoskentelyn ldhes missd tahansa, niin toimistossa, kuin sen ulkopuolellakin. Moni tydpaikka onkin
muuttunut sddnnollisestd tyon tekemisen paikasta erilaisten projektien ja tiimien kohtaamispaikaksi.
Téllaista joustavasti eri paikoissa tehtdvéd, tieto- ja viestintiteknologian tukemaa tydtd kutsutaan
mobiiliksi tyoksi. Samalla, kun tyon ympéristd on laajentunut ja tyd muuttunut kompleksisemmaksi, on
tyohyvinvoinnin merkitys kasvanut entisestdédn. Mobiilityd on lisdnnyt tyon joustavuutta ja itsendisyyttd,
mutta toisaalta tuonut mukanaan erilaisia tyon vaatimus- ja kuormitustekijoitd, jotka vaativat niin
tyontekijoitd, kuin organisaatioitakin uudistamaan toimintaansa. Tdmén tutkimuksen tarkoituksena onkin
selvittdd, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja mobiili tyd tuo mukanaan ja millaisin keinoin noita
vaatimuksia ja haasteita voidaan hallita ja johtaa.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend toimii tyohyvinvoinnin positiivisen késitteen, tydon imun,
tutkimuksessa paljon kéytetty tydon vaatimusten ja voimavarojen malli. Se sisdltdd terveyden
heikentymisen prosessin, jonka perusolettamuksena on, ettd lilan korkeat tyon vaatimukset johtavat
tyduupumukseen ja lopulta terveyden heikentymiseen sekd motivaatioprosessin, jonka periaatteena taas
on, ettd riittdvét tydon voimavarat johtavat tyon imuun sekd positiivisiin yksil6llisiin ja organisatorisiin
vaikutuksiin. Tyo6hyvinvoinnin johtamista tarkasteltiin tdssd tutkimuksessa niin itsensd johtamisen,
esimiehen ja organisaation roolin, kuin tydyhteisonkin ndkokulmasta. Tutkimusta varten haastateltiin
yhteensa viittdtoista mobiilia tyontekijdd kahdesta suomalaisesta organisaatiosta. Haastattelut suoritettiin
teemahaastatteluin. Haastattelujen tarkoituksena oli selvittdd, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja
mobiilit tyontekijdt tyOssddn kohtaavat ja miten nuo vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat heiddn
hyvinvointiinsa. Lisdksi tarkoituksena oli selvittdd, miten mobiilin tyon mukanaan tuomia vaatimuksia
voidaan hallita ja johtaa.

Suurimpina mobiilin tyén voimavaroina haastateltavat nékivdt tyon itsendisyyden lisddntymisen ja
joustavuuden. Liséksi voimavaroina pidettiin muun muassa helpottunutta yhteisty6td, tiedon helppoa
saavutettavuutta, ja tehokkuuden lisddntymistd. Suurimpina vaatimuksina taas ndhtiin kiire ja hektisyys,
paineet olla jatkuvasti saavutettavissa sekd tyon levidminen vihén joka puolelle elamdi. Kaiken kaikkiaan
tutkittavat kokivat kuitenkin voivansa tydssd melko hyvin ja mobiilin tyén vaatimukset hallittiin
suhteellisen onnistuneesti, mutta kehityskohteitakin 16ytyi. Mobiilin tydn vaatimusten hallinnassa
korostui itsensd johtaminen, mutta se edellytti ennen kaikkea yhteisty6td. Esimieheltd ja organisaatiolta
odotettiin erityisesti luottamusta, kykyd aitoon keskusteluun, dialogista johtamisotetta, huomion
kiinnittdmistd kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, ymmaérrystd mobiilin tydn kuormittavuudesta sekd ennen
kaikkea selkeitid tavoitteita ja odotuksia. Tydyhteison rooli nédkyi ensisijaisesti hyvén ilmapiirin luojana,
yhteen hiileen puhaltamisena ja tuen antamisena silloin, kun sité tarvittiin.

AVAINSANAT: mobiili tyd, uudenlainen tydeldmad, tyohyvinvointi, tydn imu,
tyohyvinvoinnin johtaminen






1. JOHDANTO

1.1. Ty6hyvinvoinnin merkitys uudenlaisessa tydelaméssi

Suomen tydeldmid on murrosvaiheessa. Muutokseen on johtanut muun muassa
teknologian kehittyminen, globalisaatio, ymparistotietoisuuden lisdéntyminen sekd
vdeston ikddntymien. Keskeisin muutosta ohjaava voima on kuitenkin tieto- ja
viestintdteknologian nopea kehittyminen. (Alasoini, Jarvensivu & Makitalo 2012: 1.)
Tyo6std on tullut entistd enemmin teknologian mahdollistamaa ja toisaalta siitd
riippuvaista. Teknologia luo kasvavia mahdollisuuksia ja vaihtoehtoisia tapoja tehdi
toitd. Yksi suurimmista teknologia kehittymisen vaikutuksista tydhon on viime vuosina
ollut mahdollisuus tydskennelld eri paikoissa, niin toimistossa kuin sen ulkopuolellakin.
Monet tietotyontekijdt voivat nykypéivind tydskennelld missé tahansa ja koska tahansa
hyodyntiden uutta tieto- ja viestintiteknologiaa. (Duranova & Ohly 2016: 1, Bell 2010:
82-83.) Lisdtdkseen tyonteon joustavuutta ja tehokkuutta, monet organisaatiot ovatkin
lisdnneet tieto- ja viestintdteknologian hyddyntamistd tydssd (Brodt & Verburg 2007:
52).

Moni ty6paikka on muuttunut sdénnéllisestd tyon tekemisen paikasta erilaisten tiimien
ja projektien satunnaiseksi kohtaamispaikaksi. Tyotd tehdddn yhd enemmaén tyopaikan
ulkopuolella, esimerkiksi kotona, kulkuvélineissd tai asiakkaiden tiloissa. Teknologian
kehittyminen on mahdollistanut kytkeytymisen tietoverkkoihin ldhestulkoon misti
tahansa. Ollaan siirtymédssé kohti niin sanottua 24/7 yhteiskuntaa. Teknologisin termein
puhutaan ubiikkiyhteiskunnasta, jossa tietotekniikka toimii huomaamattomasti
ympéristoonsd sulautuen. Suomi on téllaisen kehityksen karkimaita. Syy sithen 16ytyy
muun muassa suomalaisten ennakkoluulottomasta suhtautumisesta teknologian

kehittymiseen ja nopeasta sukupolvimurroksesta. (Alasoini ym. 2012: 18-19.)

Téllaista tieto- ja viestintiteknologian tukemaa, joustavasti eri paikoissa tehtdvia tyota
kutsutaan mobiiliksi tyoksi. Mobiilia tyotd tekevien osuus on kasvanut viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana huimasti, ja kasvaa edelleen. Vuoden 2010

eurooppalainen tydolotutkimuksen mukaan vuonna 2010 25 % tydntekijoistd oli niin



sanottuja e-nomadeja, jotka tekevét tyotd esimerkiksi kulkuneuvoissa, kotona tai
asiakkaan luona tieto- ja viestintiteknologiaa hyddyntien. Pohjoismaissa kyseinen
prosenttiosuus oli yli 40 %. (Eurofound 2012). Vuoden 2015 eurooppalaisen
tydolotutkimuksen mukaan ldhes kolmasosa (30%) tyOntekijoista tyoskentelee viikon

aikana useissa eri paikoissa (Eurofound 2015).

Samaan aikaan kun ty6eldmi on muuttunut kompleksisemmaksi, on tydhyvinvoinnin
merkitys tyotehtdvien monipuolisuuden ja tydeldmdn haasteellisuuden myoti kasvanut.
Ty6hyvinvointiin panostamisella on todettu olevan monia etuja. Taloudellisia etuja ovat
muun muassa sairauspoissaolojen viheneminen, tyon tehokkuuden lisdéntyminen seka
tyokyvyttomyydestd  aiheutuvien  eldkekustannusten laskeminen.  Esimerkiksi
tyoterveyslaitoksen johtaja, professori Guy Ahonen on arvioinut, ettd tydpahoinvoinnin
hinta on 24-30 miljardia euroa vuodessa. Liséksi hyvinvoivassa organisaatiossa
tyontekijoiden vaihtuvuus vdhenee, tyon laatu paranee ja luovuus kasvaa. Esimiehen
rooli tyShyvinvoinnin rakentamisessa on perinteisesti ndhty suurena, mutta lisdksi
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on jokaisen tydyhteison jdsenen ja koko organisaation

vastuulla. (Terdvd & Mékeld-Pusa 2011: 7.)

Mobiilia ja monipaikkaista tyotd tehddin monesti useissa eri paikoissa ja ndin ollen
mobiili tyd laajentaa tyontekijoiden toimintaympéristod ja vdhentdd kontaktia
esimieheen ja tydyhteisoon. Laajentunut tydymparistd tuo mukanaan paitsi joustavuutta
ja itsendisyyttd, mutta myos uusia vaatimus- ja kuormitustekijoité, joiden hallinta vaatii
niin tyOntekijoitd, heiddn organisaatioitaan kuin myds tydterveyshuoltoa uudistamaan
toimintaansa. Mobiilin ja litkkuvan tyon hyvinvointivaikutuksia on toistaiseksi tutkittu
vield melko vdhin ja ne ovat edelleen vain osittain tiedossa. Monessa eri paikassa
tyotadn tekevd ihminen joutuu alttiiksi erilaisille myoOnteisille ja kielteisille
kuormitustekijoille, jotka vaikuttavat hénen hyvinvointikokemuksiinsa ja joihin hén
omilla voimavaroillaan ja toimillaan pyrkii vaikuttamaan. (Hyrkkdnen, Koroma,
Muukkonen, Lehti & Vartiainen 2013.) Yhteistyon ja luottamuksen merkitys
tyohyvinvoinnin edistimisessd kasvaa etenkin, kun kontakti tyontekijan ja esimiehen
sekd tyOyhteison vililla védhenee. Tédssd tutkimuksessa tartunkin juuri siithen

haasteeseen, miten tyohyvinvoinnista voidaan huolehtia ja miten sitd voidaan edistéa,



kun tyOskentelyalue on laajentunut organisaation siséltd kotiin, kulkuneuvoihin,

asiakkaan tiloihin tai jopa eri maihin.

Téssd tutkimuksessa mobiilia tyotd tarkastellaan erityisesti mobiilin tietotyon
ndkokulmasta. Tietotyon kisitteelld ei ole tarkkarajaista, vakiintunutta mééritelmaa,
mutta yleensd silld viitataan luovuutta ja innovatiivisuutta vaativiin asiantuntijatehtiviin
(Heiskanen 2003). Tietotyd -késitteen rinnalle on noussut my0s tietointensiivisen tyon
késite. Esimerkiksi Sitran tietointensiivinen tyd -kirkihankkeen suunnitteluvaiheen

loppuraportissa tietointensiivinen tyd maériteltiin niin:

“Tietointensiiviselle tyolle tunnusomaista ovat tiedon vastaanottamiseen,
kdsittelyyn ~ ja uuden tiedon tuottamiseen liittyvit tyon vaatimukset.
Tietointensiivistd tyotd tehdddn usein tieto- ja viestintditeknologian avulla ja tyélle
ominaista on osaamisen suuri merkitys yksittdisten tyontekijoiden, tyéryhmien ja
tyoorganisaatioiden tasolla.”

Blom, Melin ja Poyrid (2000) nostavat tietotyon kriteereiksi tietotekniikan kéyton
tyossd, tyohon kuuluvan suunnittelun ja ideoinnin seké vdhintdin ylemmén keskiasteen
koulutuksen. Kuten jo edelld olevista madritelmistd tulee esiin, on tietotyotd tai
tietointensiivistd tyotd vaikea tarkasti méaritelld. Téssd tutkimuksessa tietotyOldisyyttd
tarkastellaan melko laveasti viitaten osaamista vaativiin asiantuntijatehtéviin, joissa

tyota tehddédn usein tieto- ja viestintiteknologian avulla.

1.2. Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rakenne

Tdmidn tutkimuksen tavoitteena on selvittdd mobiilin tyon vaikutuksia hyvinvointiin.
Tutkimuksen avulla pyrin  vastaamaan kysymykseen: millaisia erityisid
tyohyvinvointiin vaikuttavia vaatimuksia ja voimavaroja mobiiliin tyohon liittyy?
Vaatimukset ja voimavarat viittaavat tdssd tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin,
joka on tyon imun yhteydessd paljon kidytetty malli. TyShyvinvointia tarkastelenkin
erityisesti tyon imun kautta ja tydon vaatimusten ja voimavarojen malli toimii
tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend. Muita tutkimuskysymyksid, joihin pyrin

tdmaén tutkielman avulla vastaamaan, ovat:
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* Miten mobiili ty0 miérittelee tyon tekemistd uudella tavalla?

* Mitd tydn imu tyShyvinvoinnin positiivisena kdsitteend tarkoittaa ja miten se
auttaa ymmértdimadn mobiiliin tyohon liittyvid erityisid tyShyvinvoinnin
haasteita?

* Miten mobiilin tyon mukanaan tuomia haasteita ja vaatimuksia voidaan hallita ja

johtaa?

Tutkimuksen kahdessa ensimmaéisessd kappaleessa perehdyn mobiilin tydn kisitteisiin,
tydbn imuun sekd mobiilin tydon hyvinvointivaikutuksiin alan kirjallisuuden ja
tieteellisten julkaisuiden pohjalta. Kirjallisuuteen perehdyn hallintotieteellisesti
nikokulmasta. Tutkimuksen empiirisessd osuudessa pyrin tarkastelemaan teoriaosuuden
havaintoja ja mobilin tyon luonnetta sekd hyvinvointivaikutuksia kaytdnnossa.
Teoriaosuuden ja empiirisen tarkastelun keskeiset havainnot ja johtopaitokset on koottu

viimeiseen kappaleeseen.
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2. MOBIILI TYO

Téssd kappaleessa tarkastelen, mitd on mobiili tyd ja siihen ldheisesti liittyvit kisitteet
litkkkuva tyo, e-tyd, etityd, monipaikkaisuus sekd hajautettu tyd. Tarkastelen myos
mobiilin ja liikkkuvan tyon etuja ja toisaalta taas haasteita niin yksilon, tydyhteison kuin

organisaationkin ndkokulmasta.

2.1. Mité on mobiili tyd?

Mobiilia ty6td pidetdén e-tyon yhtend muotona. E-ty6 tarkoittaa sdhkdisten viestintd- ja
yhteistyovélineiden avulla tehtavaa tyotd. Tieto- ja viestintdteknologian hyddyntdminen
tyossd on yleistynyt niin, ettd suurin osa toistd voidaan nykyddn laskea e-tyoksi.
(Hyrkkdnen & Vartiainen 2005: 26.) Tdssd tutkielmassa olen kuitenkin kiinnostunut
erityisesti padtyOpaikan ulkopuolella tehtdvéstd, mobiilista tyOstd, jota tieto- ja

viestintdteknologia tukee.

Yleensd késite mobiili ty0 liitetddn mahdollisuuteen tehdd tditd teknologian avulla
joustavasti missd ja milloin tahansa. Mobiilia tyotd tekevdt tyontekijat voivat
tyoskennelld  sdhkoisten viestinti- ja  yhteistyovilineiden avulla erilaisissa
tyoympdristoissd. TyOympdristd voi olla esimerkiksi oma koti, primaaritydyhteisot,
kulkuvélineet, asiakkaan tilat tai vaikkapa hotellihuoneet ja kahvilat. Mobiiliksi
tyontekijaksi kutsutaan sellaista tyontekijdd, joka on poissa péddtyopaikaltaan yli

kymmenen tuntia viikossa. (Hyrkkénen & Vartiainen 2009: 9.)

Mobiiliin tyohon liittyy useita eri kasitteitd ja niitd kdytetddn osittain limittéisesti.
Alunperin kaikesta paityOpaikan ulkopuolella tehtdvéstd tyostd kaytettiin englannin
kielisid termejd “remote work™ ja “telework”, jotka voidaan suomentaa etéityoksi.
Monesti tydskentely tapahtui tdlloin kotona. MyShemmin alettiin kdyttdd my0s termid
e-tyd, jolla wviitattiin kaikkiin niihin tyo6tehtdviin, joissa hyddynnetdén tieto- ja
viestintdteknologiaa joustavuuden ja tehokkuuden saavuttamiseksi. Niistd termeistd

uusin, mobiili tyd mahdollistaa tydskentelyn ja yhteistyon tekemisen ldhes missd ja
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milloin tahansa (kuvio 1). Mobiilissa tydssd tyontekijat tekevdt osan, jotkut jopa
suurimman osan, tydajastaan tydskennellen esimerkiksi kotona, mutta tydskentely on
mahdollista myos esimerkiksi kulkuvilineissé, hotelleissa tai asiakkaan luona. Mobiiliin
tyohon liittyy ldheisesti myos mahdollisuus tehdd yhteistyoté eri paikoista késin. Tieto-
ja viestintiteknologian kehittyminen on siis mahdollistanut yhd joustavammat

tyojarjestelyt. (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010: 118-119.)

Perinteinen etityo
Etatyo
paatyopaikan
ulkopuolella,
esimerkiksi kotona

v

E-tyo
Joustava tyoaika ja
paikka, tieto- ja
viestintdteknologian
hyddyntdminen
yhteydenpitoon
tyOnantajan kanssa

. 4

Mobiili ja liikkkuva
tyo

Joustava tyoaika ja
paikka, tieto- ja
viestintdteknologian
hyodyntdminen
monipaikkaiseen
yhteistyohon v

UIUTWAYIYIY UBIZO[OWd],

Kuvio 1. Perinteisestd etitydstd mobiilin tyon kisitteeseen (Vartiainen & Hyrkkdnen

2010: 119.)

Mobiiliutta ja mobiilia tyotd ei voida katsoa pelkdstddn yksilon nékokulmasta, jos

halutaan ymmaértdad mobiilin tyon kompleksisuutta tavoitteellisena toimintana. Mobiilius
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yhdistetdén yleensd joko liikkumiseen tai langattomaan teknologiaan seki eri paikoissa
toimivaan ja niiden vilissd liitkkuvaan subjektiin. Mobiilius voidaankin néhdd niin
subjektin, tyovdlineen kuin tyon kohteenkin ominaisuutena. Ndméd kolme osatekijdé
muodostavat mobiilin tyon toiminnallisen perusyksikon, joka toteutuu kéaytdnnon
tyoeldmaéssd eri paikoissa eli toimintaympdiristoissd. (Vartiainen, Lonnblad, Balk &

Jalonen 2005: 3.)

Subjekteja mobiilin tydn toimijoina voivat olla yksiloiden lisdksi tyOparit, tyoryhméit,
organisaatiot tai verkostot. Tydvélineen mobiilius liittyy tdssé erityisesti langattomaan,
mukana kannettavaan teknologiaan. Langaton teknologia mahdollistaa mobiilin tyon,
tyoskentelyn missd ja milloin tahansa. Lisdksi langattoman teknologia mahdollistaa
kommunikoinnin ja yhteistyon etédlld toisistaan olevien toimijoiden kesken. Mobiilit
tyovélineet eivit kuitenkaan ole aina laitteita, vaan ne voivat olla myds sovelluksia tai
palveluita. (Vartiainen ym. 2005: 7.) Perinteinen tyon kohde on jokin aineellinen raaka-
aine, tuote tai tavara. Mobiilissa tydssd tyon kohde on aineeton ja virtuaalinen. Se voi
olla esimerkiksi piirustus tai dokumentti, jota voidaan sdhkdisesti siirtdd paikasta
toiseen ja jota tyoryhméin jésenet voivat tyOstdd samanaikaisesti useissa eri paikoissa.

(Andriessen & Vartiainen 2006: 18.)

Lilischkisin ja Meyerin (2003: 10-11) tutkimus kertoo millaisiin ryhmiin mobiilit
tyontekijat jakautuvat. Ylin johdon tydntekijoitd oli tutkittavista 7 %, keskijohto
muodosti ryhmistd 17%, asiantuntijat 14%, muut toimihenkil6t 26%, tyonjohtajat 2%,
ammattitaitoiset tyontekijit 7%, muut tyontekijit 3%, itsendiset asiantuntijat 7%,
maanviljelijat ja kalastajat 1% sekd itsendiset yrittdjat 16%. Téssdkin tutkimuksessa
tutkimuksen kohteena olevat erilaiset johto- ja asiantuntijatydt siis ndyttdvét olevan

tyypillisin mobiilia tyotéd tekevéd ryhma.

2.2. Liikkuva ty6 ja monipaikkaisuus

Mobiiliin ty6hon liittyy laheisesti késitteet liikkuva tyo ja monipaikkaisuus. Mobiili tyd
on litkkuvaa ty6td, kaikki liikkuva tyd ei tosin ole mobiilia. Joissain ammateissa

litkkkuminen voi tarkoittaa liikkumista paikallisesti. Esimerkiksi kotihoidon, vartijan tai
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ICT-tukihenkildn ty6 voi olla téllaista. Tdlloin tyotd yleensd myds tehdddn varsinaisena
tydaikana, eikd se edellytd yOpymistd matkan aikana. Tyoskentelyalueen laajentuessa,
matkustamiseen kéytetty aika taas pitenee ja tydaika voi muuttua niin, etti se aiheuttaa

muutoksia vuorokausirytmiin ja vapaa-aikaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2011: 5.)

Monipaikkaisuus taas tarkoittaa sitd, ettd mobiili tyontekijd voi perustaa tyOpisteensd
tarpeen mukaan ldhes minne vain. Fyysiset tyoskentely-ympéristdt mobiilissa tydssd on
jaettu viiteen kategoriaan: kotiin, paityOpaikkaan, litkkuviin paikkoihin, kuten autoihin,
juniin, lentokoneisiin ja laivoihin sekd asiakkaan tai yhteistydkumppaneiden tiloihin
("muihin tydpaikkoihin) ja hotelleihin, kahviloihin yms. (“kolmansiin paikkoihin™).
Mobiilin tyon yhteydessd puhutaan fyysisten paikkojen lisdksi myods virtuaalisista
paikoista. Virtuaalisilla paikoilla tarkoitetaan sdhkoistd tyOympéristdd tai virtuaalista
tyotilaa. Esimeriksi Internet ja Intranet luovat alustoja, joilla tydskentely tapahtuu. Niitd
voivat olla yksinkertaiset jarjestelmit, kuten sdhkoposti tai erilaiset monimutkaisemmat

viestintd jarjestelmit kuten Skype. (Andriessen & Vartiainen 2006: 16.)

Ehké tunnetuin, paédtydpaikan ulkopuolella tehtdvin tyon tavoista on etityd, jolla on jo
pitkdt perinteet suomalaisessa yhteiskunnassa (Suutarinen & Vesterinen 2010: 80).
Etityon juuret ulottuvat jo 1970 —luvulle. Tuolloin ideana oli siirtdd tyd tyontekijoiden
luo, ettei tyOntekijoitd tarvitsisi siirtdd sinne missd on tyotd. Talld pyrittiin
liikkenneruuhkien sekd energian kdyton vdhentdmiseen. Nykyddn, teknologian
kehittyminen ja talouden muutokset ovat tehneet etityon tekemisesti entistd yleisempéa.
(Allen, Golden & Shockley 2015: 41.) Vuoden 2014 tydolobarometrin mukaan etétyo
on yleistynyt ldhes nollasta noin viidennekseen palkansaajista vuosien 1990-2013
viélilld. Vuonna 2014 joka kymmenes palkansaaja teki etityotd vdhintddn viikoittain ja
neljd prosenttia kuukausittain. Lisdksi 11 prosenttia palkansaajista teki satunnaisesti

etatoita.

Vaikka etdtoistdi on puhuttu jo vuosikymmenid, on sen madritelmistd tutkijoiden
keskuudessa edelleen erimielisyyksid. Niin kuin mobiilista tydstd yleisestikin
puhuttaessa, liitetddin etdty0honkin useita eri termejd, kuten e-tyd, joustavat

tyjarjestelyt ja virtuaaliset tiimit. Allen ym. (2015: 44) méidrittelevét etityon tyon



15

tekemiseksi, jossa organisaation jésenet korvaavat osan tavallisista tyotunneistaan,
vaihdellen joko muutamasta tunnista viikossa lahes kokoaikaiseen tyoskentelyyn, tyon
tekemiseen pédtydpaikan ulkopuolella, yleenséd kotona. Yleensd etidty6hon liittyy my0s
teknologian hyddyntdminen tyotehtdvien suorittamiseksi ja muiden kanssa

kommunikoimiseksi.

Etityon edut liittyvit sen joustavuuteen. Parhaimmillaan se myds mahdollistaa tyon
rytmittdimisen omien tarpeiden mukaan, hdiri6ttdmén tydympéristdn, tyon ja perhe-
eldimédn paremman yhteen sovittamisen, kohonneen tydmotivaation ja tydtehon sekd
pitkien tydomatkojen poistumisen. (Hanhike 2004). Organisaation kannalta etityon
hyotyja ovat muun muassa yksilollisen osaamispddoman tehokas hyddyntdminen ja
kustannussddstot tilavuokrissa ja tyomatkakustannuksissa sekd mahdollisesti julkisen
kuvan muodostuminen moderniksi ja dynaamiseksi. Toisaalta etitydn ja muun e-tyon
on katsottu voivan johtaa myos tydajan pidentymiseen, totaaliseen tydhon sitoutumiseen
sekd tyon kuormittavuuden kasvuun. Lisdksi on peldtty sosiaalista eristymistd ja
vieraantumista yrityskulttuurista sekd urakehityksen pysdhtymistd. (Vartiainen ym.
2005: 31.) Etityd ndhdddn yhtend mobiilin tyon osa-alueena, mutta poikkeaa siitd
kuitenkin niin, ettd mobiilia tyotd tehdddn kodin lisdksi myds monissa muissa,
vaihtuvissa paikoissa, joita ei alun perin ole suunniteltu tyon tekemiseen.

(Tydturvallisuuskeskus 2011: 6.)

Erilaisissa tiloissa ja paikoissa tyOskentelyn tarve riippuu kontekstista seki tydtehtdavien
keskindisestd riippuvuudesta, eli siitd tehdddnko tyotd yksin vai vaatiiko se yhteistyota
muiden kanssa. Hyvin harvoin ty6td kuitenkaan tehdéddn tyopaikan ulkopuolella ilman
virtuaalista yhteyttd muihin. (Vartiainen & Hyrkkénen 2010: 122.) Mobiilissa tydssé tyo
toteutuukin yleenséd fyysisen ja virtuaalisen liikkumisen yhdistelméni. Ndin tapahtuu
muun muassa silloin, kun litkkuva tyontekijéd tekee yhteistyotd hajallaan olevan ryhmén
kanssa tieto- ja viestintiteknologiaa hyddyntden. Tieto- ja viestintdteknologian
hyodyntdminen tydssd tuokin mukanaan uuden ulottuvuuden fyysiseen liikkumiseen.

(Vartiainen 2005: 6.) Vartiainen (2005: 6) kutsuu titd ulottuvuutta toisen asteen
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2.3. Hajautettu tyo

Mobiili tyd tuo mukanaan myds hajautetun tydn, hajautetun yhteistyon ja hajautetun
organisaation kisitteet. Hajautettu yhteistyd on keskeisin muutos vuosikymmenen
aikana tapahtuneista muutoksista yhteistyon muodoissa (Suutarinen & Vesterinen 2010:
84). Hajautetussa ty0ssé tyoyhteison jdsenet ovat sijoitettu alueellisesti erillddn oleviin
tyopisteisiin (Tyoturvallisuuskeskus 2011: 6). Hajautetut ryhmét eroavat tavallisista
ryhmistd paikan, vuorovaikutuksen tavan ja liikkkuvuuden suhteen. Hajautetuissa
ryhmissé ainakin osa ryhmén jdsenistd tyoskentelee eri paikoissa. Maéritelmén mukaan

hajautetun ryhmén jésenet myds liikkkuvat. (Suutarinen & Vesterinen 2010: 85.)

Organisaatiotasolla hajautetun tyon olennainen piirre on se, ettd ty0 toteutetaan monen

henkildn yhteistyona.

“Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan mddrdaikaista tai pysyvdd organisaa-
tiota, jonka henkilosto tyoskentelee yhteisen toimeksiannon toteuttamiseksi ja ta-
voitteen saavuttamiseksi eri paikoissa kdyttien apunaan tieto- ja viestintditekno-

logiaa (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004).”

Iso merkitys hajautetun tyon ja hajautetun yhteistyon yleistymisessd on ollut ns.
pilviteknologian kehittymiselld. Pilviteknologian avulla erilaisia tietoteknisid palveluita
on mahdollista ulkoistaa ja hajauttaa niin, ettd niitd voidaan hyddyntdd joustavasti
melkein missd tahansa. Taémd mahdollistaa sen, ettd tyopaikan tietoverkkoihin on
mahdollista kytkeytyd tydpaikan ulkopuolella erilaisilla kayttoliittymilld. Ndin ollen
tyon ja yhteistyon tekeminen on mahdollista joustavasti ja helposti. (Alasoini ym. 2012:

17.)

Tyoympdriston kompleksisuutta hajautetussa tyOssd voidaan tarkastella neljdn
ulottuvuuden avulla. Néitd ovat paikka, aika, vuorovaikutuksen tapa ja moninaisuus.
Hajautetussa organisaatiossa tyOdskentely tapahtuu joko samassa paikassa tai eri
paikoissa. Lisdksi paikka voi olla joko kiinted tai jatkuvasti vaihtuva. Hajautetun
organisaation tyontekijat voivat tydskennelld joko samaan aikaan tai eri aikaan eri

aikavyohykkeilld. Yhteistyd voi lisdksi olla joko maéédrdaikaista tai jatkuvaa.
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Vuorovaikutuksen tapa mobiilin tyon ulottuvuutena tarkoittaa sitd, ettd kommunikointi
ja yhteistyd voi tapahtua kasvokkain tai vilittyneesti teknologian avulla.
Moninaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoiden kulttuuri sekd organisatorinen ja
koulutuksellinen tausta voi vaihdella samanlaisesta hyvinkin erilaiseen. (Vartiainen ym.

2005: 43.)

Tiimej4, jotka hyodyntavit yhteistydssdén tieto- ja viestintiteknologiaa ja joiden jésenet
ovat usein sijoitettuna alueellisesti erilleen, kutsutaan virtuaalisiksi tiimeiksi.
Virtuaalinen tiimi tarkoittaa ryhmaa, joka tydskentelee yhteistydssd hyddyntéden tieto- ja
viestintdteknologiaa ajasta, paikasta ja organisaatioiden rajoista riippumatta.
Virtuaalisen tiimin jdsenet voivat tydskennelld samassa toimistossa, mutta ldhes yhti
hyvin tiimin jésenet voivat olla sijoitettuna eri puolilla maata tai jopa maailmaa. (Berry
2011: 187.) Virtuaalisia tiimejd on erilaisia. Ryhmin jdsenet voivat esimerkiksi
tyoskennelld aina samoissa, joskin toisistaan erillddn olevissa paikoissa. Toisessa
adripadssd, ovat jatkuvasti liikkuvat, virtuaaliset tiimit, jotka eivét juuri koskaan tapaa
toisiaan. Tieto- ja viestintiteknologian kayttdminen yhteistyon vélineend tekee
virtuaalisen mobiilin tiimin. Téllaisen ryhmén jisenet eivit juuri koskaan tapaa ja timi
ryhmd@ muodostaakin ehkd suurimmat haasteet johtamiselle ja hyvinvoinnille.

(Suutarinen & Vesterinen 2010: 86—87.)

2.4. Mobiilin tyon haasteet ja mahdollisuudet

Tieto- ja viestintdteknologia mahdollistaa tyon viemisen toimiston ulkopuolelle, mika
tekee mobiilista tyOstd joustavan tavan tehdd toitd niin ajan kuin paikankin suhteen.
Suurimpia mobiilin tydn hyotyjd ovat muun muassa tuottavuuden kasvu, tyontekijoiden
hyvé tavoitettavuus, paremman ja joustavamman asiakaspalvelun mahdollistuminen
sekd tyontekijoiden voimaantuminen. Lisdksi mobiilityd voi luoda mahdollisuuden
parempaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen ja nostaa tyontekijdn motivaatiota.
Tieto- ja viestintidteknologian kehitys luo lisdksi wuusia mahdollisuuksia yhi
innovatiivisemmalle liiketoiminnalle sekd mahdollistaa tietovarojen digitalisoinnin ja

tietojen kasittelyn kustannusten alenemisen (Alasoini ym. 2012: 9).
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Mobiili tyd luo mahdollisuuksia kommunikoida tehokkaasti niin tyontekijoiden,
asiakkaiden kuin toimittajienkin kanssa. Se mahdollistaa myds osaamisen ja osaajien
kayttaimisen sielld, missd ne on. (DasCupta 2011: 1.) Mobiili tyd on myds yhdistetty
taloudellisiin etuihin ja tehokkuuteen, koska se voi vdhentdd tarvetta matkustaa ja
omistaa kiinteistdjd. Se saattaa lisdtd organisaation houkuttavuutta tyOnantajana ja
viahentdd henkil6ston vaihtuvuutta. Joidenkin tutkimusten mukaan erityisesti nuoret
tyontekijat (Y-sukupolvi ja millenniaalit) arvostavat mobiilin tyon tarjoamaa
joustavuutta, itsendisyyttd ja mahdollisuutta sovittaa tyd- ja vapaa-aika paremmin

yhteen. (Thomson & Caputo 2009: 3.)

Mobiili tyd asettaa kuitenkin myds haasteita organisaatioissa. Vaikka mobiili tyd on
lisddntynyt viime vuosikymmenen aikana huimasti, on monessa organisaatiossa silti
puutteelliset tydkalut mobiilin tydn johtamiseen. Mobiili tyd voi luoda haasteita tyon ja
vapaa-ajan erottamiselle, tyOstd suoriutumiselle ja eldmin laadulle. Liséksi haasteita luo
muun muassa sosiaalisten kontaktien ja tydyhteison tuen puuttuminen. (Chen & Nath
2008: 43.) Organisaation ndkokulmasta ongelmaksi voi muodostua sen arvojen,
kulttuurin ja identiteetin ylldpitdminen ja jatkuvuuden varmistaminen. Lisédksi
yhteydenpito séhkoisten viestintdkanavien kautta saattaa aiheuttaa vddrinymmarryksia.

(Bell 2010: 93.)

Mobiili tyd on lisdnnyt tyon tuottavuutta ja monelle se on merkinnyt myds tyon
vapausasteen lisddntymistéd. Toisaalta se voi olla myds tyon sekoittumista vapaa-aikaan.
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta on joustomahdollisuuksista huolimatta tullut
melko vaikeaa. Vuonna 2010 tehdyn tutkimuksen mukaan jopa neljadkymmenti
prosenttia suomalaisista tydikdisistd ilmoitti, ettd he olisivat valmiita jopa tinkimiin
palkastaan, jos vapaa-aikaa olisi enemmaén. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen onkin ehka
yksi suurimmista haasteista mobiilissa tydssd. (Alasoini ym. 2012: 18.). Mobiiliin

tyohon liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja késitelldén tarkemmin kappaleessa 3.4.
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3. TYOHYVINVOINTI JA TYON IMU MOBIILISSA TYOSSA

3.1. Mité on tyShyvinvointi?

Ty6hyvinvointi voidaan ymmaértdd melko laaja-alaisena késitteend. Tyohyvinvoinnin
késite on vakiintunut arkikieleen ja ndin ollen se on jokaiselle jollain tapaa tuttu.
Tyo6hyvinvoinnilla saatetaan tarkoittaa niin tyoturvallisuutta, fyysistd tyOympéristod,
terveyttd ja tyokykyéd, stressin ja tyduupumuksen vélttdmistd kuin innostusta omasta
tyostd. Jotta tyOhyvinvointia voidaan tutkia, tulisi se kuitenkin méiéritelld tarkemmin.
(Mamia 2009: 20-21.) Seuraavaksi pyrin méérittelemddn, mitd tyohyvinvoinnilla tdssé

tutkielmassa tarkoitetaan, mitké tekijét sithen vaikuttavat ja miten sitd voidaan edistia.

TyOhyvinvointi on moniuloitteinen ja kokonaisvaltainen ilmio. Esimerkiksi

tyoterveyslaitoksen mairitelmén mukaan:

"Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekdstd ja sopivaa turvallisessa,
terveyttd edistivdssd sekd tyouraa tukevassa tyoympdristossd ja tyoyhteisossd.”

Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmid, se pitdd sisélldédn niin fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen kuin henkisenkin tyShyvinvoinnin. Lisdksi ndma kaikki osa-alueet liittyvét
ja vaikuttavat toisiinsa. Téstd syystd tyShyvinvointia tuleekin tarkastella
kokonaisuutena, ei vain irrallisina osa-alueina. Fyysinen hyvinvointi on ehki se ndkyvin
osa hyvinvointia, tdhdn kuuluu esimerkiksi fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysinen
kuormitus sekd ergonomiset ratkaisut. Viime vuosina on kiinnitetty yhd enemmén
huomiota psyykkiseen tyohyvinvointiin. Se pitdd sisdlldin muun muassa tyon
stressaavuuden, tydpaineet ja tydilmapiirin. Nykyéddn erityisesti toimistotyOssd ja
erilaisissa asiantuntijatehtévissd fyysinen tyohyvinvointi on jo melko hyvilld tasolla.
Tyo0std, esimerkiksi kiireestd, johtuva psyykkinen pahoinvointi on kuitenkin nykyisin
melko yleistd. Siksi juuri timd osa-alue saattaakin kaivata kohentamista. Lisdksi silld
saattaa olla olennainen merkitys muun muassa sairauspoissaolojen ehkdisemisessi ja

tyOssd viithtymisessi. (Virolainen 2012: 11-18.)
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Sosiaalinen tyShyvinvointi taas pitdd sisdllddn sosiaalisen kanssakdymisen muun
tyOyhteison kanssa. Ldmminhenkinen sosiaalinen kanssakdyminen lisdd tyOyhteison
positiivista tydilmapiirid, mikd vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin. Henkinen
tyohyvinvointi liitetdén osassa kirjallisuudesta psyykkiseen hyvinvointiin, mutta se
voidaan ndhdd myds omana osa-alueenaan. Henkisyyteen liittyy muun muassa se, miten
tyokaverit kohtaavat toisensa, miten asiakkaita kohdellaan ja miten yhteistyd sujuu.
Henkisyyteen tyOssd liittyy myds tyOntekijoiden arvostus ja tuki, yhteisollisyyden
tunne, merkitykselliseksi koetun tydn tekeminen sekd tyOstd nauttiminen. (Virolainen

2012: 24-27.)

Yksi tdrked osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, joka myds erityisesti mobiilissa ja

litkkkuvassa tydssd korostuu, on ergonomia.

”Ergonomia tutkii ihmisen, tyon ja tekniikan vuorovaikutusta ja tuottaa tietoja ja
menetelmid, joiden avulla jdrjestelmdit, tehtdvdit ja ympdristé sovitetaan ihmisen
ominaisuuksien, kykyjen ja tarpeiden mukaisiksi. Tavoitteena on ihmisten
turvallisuus, terveys ja hyvinvointi sekd toiminnan tehokkuus ja sujuvuus.”
(Virolainen 2012: 28.)

Ergonomia jakautuu fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatoriseen ergonomiaan.
Fyysisen ergonomian keskeisid aiheita ovat muun muassa tydasennot, tydn vaatimukset,
tyOpisteen tila sekd terveys ja riskitekijit tydssd. Kognitiivinen ergonomia taas
tarkastelee tyon psyykkistd kuormitusta, ihmisen ja tietokoneen vélistd vuorovaikutusta,
inhimillisen toiminnan luotettavuutta ja koulutusta. Organisatorinen ergonomia on
sosioteknisten  jdrjestelmien,  esimerkiksi  toimintatapojen,  prosessien  ja
organisaatiorakenteiden optimointia. Sen keskeisid aihealueita ovat esimerkiksi tydajat,

tyon suunnittelu, yhteistyd ja etétyd. (Virolainen 2012: 28-29.)

Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat monet eri tekijét, kuten tyopaikka, tyoyhteiso
ja tyonteko, mutta myds yksilon oma asenne, elintavat ja muu eldméntilanne. Maslach
ja Leiter (1997) ovat jédsentdneet hyvinvoinnin kokemista tyOssd tasapainomallin
mukaan. Tasapainomallin mukaan ty6hyvinvointi on uhattuna, kun tyén vaatimukset ja
yksilolliset tai tyohon liittyvdt voimavarat ovat epitasapainossa. Yksilollisid

voimavaroja ovat muun muassa osaaminen, eldméntilanne, tyonhallinta ja
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paineensietokyky. Tyohon liittyvid voimavaroja taas ovat esimerkiksi johtaminen,
tyOympéristd, tyon organisointi, tyOn siséltd sekd tyOyhteison sosiaaliset suhteet.
Epdtasapainoa voi aiheuttaa muun muassa tydon madrd, vaikutusmahdollisuudet,
oikeudenmukaisuus, yhteisollisyys ja arvot. Téassd tutkielmassa tarkastelen
tyohyvinvointia erityisesti positiivisen psykologian kisitteen, tyon imun, kautta. Késite
syntyi 2000 -luvun alussa ja kuvaa ty6hyvinvointia myonteisend tilana. Toisin kuin
paljon tutkitut tyduupumus, tyOstressi ja tyossd jaksaminen, tyon imu ndhdédédn tuottavan
pddasiassa positiivisia vaikutuksia tyontekijin ja organisaation hyvinvointiin ja

toimintaan. (Virolainen 2012: 90.)

3.2. Ty6n imu

Viime vuosikymmenelld, niin Suomessa kuin maailmallakin, on yleistynyt kasitys,
jonka mukaan hyvinvointia késitelldsin niin sanotusti kaksisuuntaisesti. Monesti
tyohyvinvointia on katsottu pahoinvoinnin ja jaksamisongelmien ndkokulmasta. Viime
vuosikymmenen aikana tyShyvinvoinnin tarkasteleminen mydnteisestd ja aktiivisesta
ndkokulmasta on kuitenkin yleistynyt. Lisddntynyt kiinnostus ty6hyvinvoinnin
positiiviseen nidkokulmaan on viime vuosina nostanut esille sellaiset ilmiot, kuten tyon

imu, tydssd voimaantuminen ja tyon ilo (Virolainen 2012: 9).

Pohjaan tyon imun késitteen Schaufelin mééritelméédn. Schaufeli tutkimusryhmineen
maédrittelee tyon imun “pysyviksi, myonteiseksi, affektiivis-motivationaaliseksi tilaksi,
jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen” (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker 2002: 74). Tyon imua kokeva tyOntekijd kokee tyonsd
energisoivaksi, innostavaksi, tirkedksi ja merkitykselliseksi seké sellaiseksi, johon hén
haluaa kéyttdd aikaansa ja energiaansa. (Bakker, Albrecht & Leiter 2011: 5.) Schaufeli
ym. (2002) ndkee tyon imun my0s pysyvénd ilmionéd sekd kaikkialle levittyvéna tilana,

joka ei kohdistu mihink&én tiettyyn tapahtumaan, asiaan, kiyttaytymiseen tai yksiloon.

Hakasen (2002: 44) mukaan tarmokkuus tyon imun ulottuvuutena tarkoittaa
sinnikkyyttd, halua panostaa aikaa ja energiaa tyohon, kokemusta energisyydestd seké

kykya selvitd my0s vastoinkdymisten yli. Omistautuminen kuvaa kokemuksia tyohon
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samaistumisesta, inspiraatiosta, tyon merkityksellisyydestd, ylpeydestd tyotd kohtaan
sekd kokemusta siitd, ettd ty0 tarjoaa sopivasti haasteita. Uppoutuminen taas on
kokemusta syvédstd keskittyneisyyden tilasta ja tyohon paneutumisesta. Uppoutumista
on verrattu my0s “flown” kaltaiseen tilaan, mutta Schaufelin mukaan uppoutuminen on
“flowta” pidempikestoinen ja pysyvampi tila. Tyohon uppoutuneena aika kuluu kuin

huomaamatta ja irrottautuminen tydstd voi olla vaikeaa.

Ty6n imua kuvaillaan usein yksilollisend ilmiond, mutta se on myos kollektiivinen
ilmid. Kollektiivinen tydon imu on jaettua tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista. Tydryhmén tai -yhteison tyon imu syntyy yhteisistd kokemuksista ja
vuorovaikutuksesta. Tutkimuksissa on huomattu tyon imun olevan tarttuvaa, tydryhmén
tyon imu on yhteydessi yksittdisen tyontekijin kokemaan tyon imuun. (Hakanen, Harju,
Seppild, Laaksonen & Pahkin 2012: 5.) Esimerkiksi Bakker, Van Emmerik ja Euwema
(2006) havaitsivat tutkimuksessaan, ettdi tyoryhmin tydon imu oli positiivisessa
yhteydessd yksilon tyon imuun vield senkin jidlkeen, kun tyon vaatimusten ja
voimavarojen vaikutus oli otettu huomioon. Tyon imua kokevat yksilot voivat valittdd
tyOyhteisOssd omaa energisyyttddn, innostustaan ja myoOnteisid asenteitaan. Tyon imu
voi siis olla tarttuvaa tydyhteison sisdlld, mutta sen liséksi tutkimuksissa on havaittu,

ettd se voi tarttua myds puolisoiden vililla (Hakanen 2009: 37-38).

Tyon imusta ja tyonarkomaniasta 10ytyy yhteisid piirteitd esimerkiksi ahkerasti
tyoskentelyn osalta. Tyon imun kokemus eroaa kuitenkin tydnarkomaniasta niin, ettd
tyon imua kokeva tyontekija tydskentelee ahkerasti, koska hin haluaa ja koska tyd on
mielekistd, ei siksi ettd hdn kokisi tyon olevan ainoa nautinnon kohde eldmissd tai
kokisi pakkoa tyontekoon. (Bakker ym. 2011: 5.) Tyon imu on ndhty myds suorana
antiteesind tyouupumukselle. Esimerkiksi Maslach ja Leiter (1997) méérittelevit tyon
imun tyduupumusoireiden puuttumisena: ammatillisena tehokkuutena, sitoutumisena ja
energisyytend. Heiddn mukaansa tyon imu voidaan siis arvioida tyduupumuksen
puuttumisena tai sen vastakohdilla. Schaufelin ym. mukaan tyon imu sen sijaan on
itsendinen ja tyouupumuksesta erillinen kasite. Se kylldkin on positiivinen vastakohta

tyduupumukselle, mutta kyse on kuitenkin kahdesta erillisestd tyohyvinvoinnin
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késitteestd ja niitd tulisi sisdllollisen eron vuoksi tutkia erillisind ja toisistaan

riippumattomina. (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008: 188.)

Tyon imulla on havaittu olevan useita positiivisia vaikutuksia. TyOohon liittyvit
positiiviset vaikutukset voivat olla esimerkiksi ty6hon ja organisaatioon sitoutuminen ja
vihdiset aikomukset vaihtaa tyopaikkaa. Lisdksi Hakasen, Schaufelin & Aholan
tutkimus (2008) osoitti, etti suomalaisten yli 45-vuotiaiden hammasliddkéreiden
halukkuus jatkaa tyoeldmaissd pidempdin kasvoi tyon imun lisdéntyessd. Tyon imun on
osoitettu  olevan myonteisessd  yhteydessd myds  tyOssd  suoriutumiseen,
aloitteellisuuteen,  tydyhteison  innovatiivisuuteen sekd  oppimismotivaatioon.
TyOyhteison tyon imu voi vaikuttaa myoOnteisesti myOs asiakastyytyvdisyyteen ja -
uskollisuuteen. (Hakanen 2009: 39-40.) Esimerkiksi Salanovan, Agutin ja Peiron
tutkimuksessa (2005) havaittiin, ettd tyon voimavarat olivat yhteydessd tyon imuun,
mikd taas johti hyvéddn palveluilmapiiriin ja lopulta asiakasuskollisuuteen sekd

asiakkaiden arvoihin tyontekijoiden hyvéstéd tydssé suoriutumisesta.

Yksilollisestd ndkokulmasta tyon imu on positiivisessa yhteydessd muun muassa
tyytyvéisyyteen ja myonteisyyteen eldmidssd, hyvdin itsearvioituun terveyteen ja
tyokykyyn sekd mielenterveyteen. Tyon imun on todettu olevan yhteydessd myos
vihdisempiin masennusoireisiin, unihdiridihin sekd somaattisiin oireisiin. (Hakanen
2009: 41.) Tyon imua kokeva tyOntekijd on tydssddn usein myds innostunut ja
motivoitunut sekd kokee tyon mielekkdiksi ja haluaa kehittyd tyossdén (Manka, Hakala,

Nuutinen & Harju 2010: 10-11).

3.3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Ty6n imua on tutkittu erityisesti osana tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (kuvio
2). Malli tarkastelee tyon imua kokonaisvaltaisena prosessina. Se sisdltdd terveyden
heikentymisen prosessin, jonka perusolettamuksena on, ettd lilan korkeat tyon
vaatimukset johtavat ty0uupumukseen ja lopulta terveyden heikentymiseen sekd
motivaatioprosessin, jonka periaatteena taas on, ettd riittdvét tydon voimavarat johtavat

tyon imuun sekd positiivisiin yksildllisiin ja organisatorisiin vaikutuksiin. (Hakanen
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2009: 17.) Malli selittdd, kuinka erilaiset asiat ty0ssd ja tyOympéristossd voivat
vaikuttaa hyvinvointiin niin positiivisesti kuin negatiivisestikin. Tydn vaatimusten ja
voimavarojen malli sopii mobiilin tydon hyvinvointivaikutusten tutkimukseen, koska
mobiilista tyostd on 10ydettivissd niin voimavaratekijoitd (kuten tyon itsendisyys) kuin
vaatimuksiakin (esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan rajan himéartyminen), jotka vaatimusten

hallinnasta riippuen voivat vaikuttaa hyvinvointiin joko positiivisesti tai negatiivisesti.

Terveyden heikentymisen prosessi

Kielteisid seurauk-sia
/T on vaatlmukset Tyduupumus _><es im. heikentynyt

y
\ /I I lerveys
\ » / Myonteisid \
Tyon voimavarat Ty6n imu —>{  seurauksia esim.
\ P \ _~ \\_Sitoutuminen_/

Motivaatioprosessi

Kuvio 2. Ty6n vaatimusten — tydn voimavarojen malli (Hakanen 2011)

Malli jakaa psykososiaaliset tydolot tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Tyon
vaatimukset ovat esimerkiksi sosiaalisia, organisatorisia tai fyysisid piirteitd, jotka
edellyttavit ylldpitamédn fyysisid tai psyykkisid ponnisteluja. Tydon voimavarat taas
auttavat selviytymédn tyossd koetuista vaatimuksista ja vdhentdvét niitd. Malli olettaa,
ettd tyon liialliset vaatimukset voivat heikentdd tyOhyvinvointia ja johtaa kielteisiin
seurauksiin, kuten ty0uupumukseen. Tétd voidaan kutsua esimerkiksi terveyden
heikentymisen prosessiksi. Tydn voimavarat sen sijaan voivat lisitd tyon palkitsevuutta,
mika taas edistdd tyon imun kokemusta. Tatd taas voidaan kutsua motivaatioprosessiksi.

(Hakanen 2009: 46—48.)

Tyon voimavaratekijdt ovat psykologisia, sosiaalisia, fyysisid tai organisatorisia

tekijoitd, jotka voivat johtaa henkilokohtaiseen oppimiseen, kehittymiseen ja kasvuun
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sekd auttaa vdhentdmadn tyon vaatimuksia. Tyon voimavarojen on useiden tutkimusten
mukaan oletettu olevan tirkein tyon imuun vaikuttava tekiji. Ne voidaan jakaa
esimerkiksi tehtévitason voimavaroihin, tydryhmén voimavaroihin sekd organisatorisiin
voimavaroihin. Tehtévitason voimavaroja voivat olla esimerkiksi tavoitteiden selkeys,
tyOstd saatava palaute sekd tyOn itsendisyys ja kehitettivyys. Tyontekijdn on tarked
tietdd tyolleen asetetut tavoitteet ja roolit. Ndin hdn voi helpommin muokata ty6tidn
itselleen sopivaksi sekd suunnata toimintaansa paremmin. Viliton palaute ja tunnustus
hyvin tehdystd tyOstd auttaa tyontekijdd suuntaamaan tyon tekemistd ja tavoitteita
tulevaisuudessa sekd vaikuttaa myoOnteisesti tyontekijain motivaatioon. Yksi
tarkeimmistd tyon voimavaroista on tyon itsendisyys. Kun tyontekijélld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6honséd sekd tehdid itsendisid, tyotddn koskevia pddtoksid, hin voi
kokea omistajuutta tyOstddn ja kantaa vastuuta sen tuloksista. Tdtd taas pidetddn
tairkednd edellytyksend tyontekijain hyvinvoinnille ja tuloksellisuudelle. Tyon
kehittavyydelld  tarkoitetaan tyontekijin mahdollisuuksia kéyttdd kykyjddn ja

luovuuttaan tydssdédn sekd tehdé ja oppia erilaisia asioita. (Hakanen ym. 2012: 8.)

Ty6ryhmén voimavarat ovat sosiaalisia ja yhteisollisid voimavaroja. Ne ovat
ryhmétason tekijoitd, jotka vaikuttavat myonteisesti sekd yksilon, ettd tydoryhmén
toimintaan.  TyOyhteison  sosiaaliset suhteet ovat parhaimmillaan  térked,
motivationaalinen tekijd tyon arjessa. Myds tyOyhteisoltd saatava tuki ja apu sekd
yhteiset pelisddnnét ovat tyoryhmén voimavaroja. Organisatorisia voimavaroja ovat
esimerkiksi oikeudenmukaisuus, luottamus ja organisaation tuki. Organisatorisia
voimavaroja voidaan vahvistaa ja ylldpitdd erityisesti johtamisen ja henkildstohallinnon
kdytantdjen kautta. N&in johtamisen avulla voidaan lisdtd tydhyvinvointia,
tuloksellisuutta ja tyon imua. Oikeudenmukaisuus ja luottamus vaikuttavat olennaisesti
tyontekijoiden motivaatioon, tydhyvinvointiin ja terveyteen. Organisaation tuki on
tyontekijan kokemusta siitd, ettd hinen mielipiteistiin ja tyShyvinvoinnistaan
organisaatiossa vélitetddn ja hinen tyOtddn organisaatiossa arvostetaan. Organisaation
tuen on havaittu vaikuttavan positiivisesti ty0ssd suoriutumiseen, tyOtyytyvdisyyteen

sekd organisaatioon sitoutumiseen. (Hakanen ym. 2012: 9-10.)
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Tyon voimavaratekijéiden on oletettu olevan tirked sisdinen, motivationaalinen tekija,
joka johtaa tydn imuun, koska ne voivat tiyttdd tyontekijin inhimilliset perustarpeet,
kuten tarpeet kokea yhteenkuuluvuutta, itsendisyyttd sekd pitevyyttd. Tyon
voimavaratekijit voivat johtaa my0s ulkoiseen motivaatioon, koska tydon voimavarat
voivat luoda sellaisen tydskentely-ympiriston, joka saa ndkemddn vaivaa tyontehtdavin
suorittamiseksi, jolloin myos tydlle asetetut tavoitteet helpommin saavutetaan. Téllaisia
voimavaroja ovat esimerkiksi esimieheltd saatava tuki sekd henkilokohtainen palaute.
(Bakker ym. 2011: 6.) Kummassakin tapauksessa tyontekija voi kokea saavansa
tayttymyksen kokemuksia tydstddn, miké taas vahvistaa tydon imua ja auttaa tyontekijaa
suoriutumaan tyostdin paremmin (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009:

185).

Jako tyon vaatimuksiin ja tydon voimavaroihin ei kuitenkaan ole yksiselitteinen. Eri
ihmiset saattavat kokea tietyn tyon piirteen eri tavalla, joten tyon piirteiden jaotteluun
vaatimuksiin ja voimavaroihin liittyy aina myds yksildllinen tulkinta. TyOntekijd voi
myds kokea tietyn tyon piirteen yhtdaikaisesti niin vaatimuksena kuin voimavaranakin.
Esimerkiksi Kinnusen, Feldtin ja Maunon tutkimuksessa (2005: 58) havaittiin, etti
johtajat arvioivat haasteellisuuden ja kokonaisuuksien hallinnan tydssd ilon aiheina.
Toisaalta vaikka ndma tyon piirteet koettiin myonteisind, ei se sulkenut pois sitd, ettd ne
aiheuttivat jossain mddrin my0s harmia. Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa mukana olleet
johtajat kuitenkin arvioivat, ettd kaikki tyOn piirteet aiheuttivat heidin tydssddn
enemman iloa kuin harmia. Huomion arvoista onkin, ettd useissa tutkimuksissa tyon
voimavarat ovat olleet vahvemmin yhteydessd tyon imuun, kuin sithen monesti

kéédnteisessd yhteydessi olevat tyon vaatimukset (Hakanen 2009: 13).

Muun muassa Hakanen, Schaufeli ja Ahola (2008) ovat testanneet tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin oletuksia kolmen vuoden pitkittdistutkimuksessaan, jossa
tilastoyksikot olivat suomalaisia hammaslddkareitd. Pitkittdistutkimus tuki oletettua
mallia terveyden heikentymisen prosessista ja motivaatioprosessista. Tyon vaatimukset
korreloivat positiivisesti heikentyneen terveyden, kuten tyduupumuksen ja masennuksen
kanssa ja negatiivisesti tydon imun ja organisaatioon sitoutumisen kanssa. Riittimattomat

tydn voimavarat ennustivat tyouupumusoireilua kolmen vuoden seurannassa. Tyon
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voimavarat taas olivat positiivisessa yhteydessd tyon imuun, mikd taas johti muihin

positiivisiin seurauksiin, kuten organisaatioon sitoutumiseen. (Hakanen ym. 2008: 230.)

Useissa tutkimuksissa tyon voimavaroja on tutkittu itse ty6hon liittyvien muuttujien,
kuten tyon itsendisyyden, tyOstd saatavan palautteen tai esimiehen tuen kautta. Albrecht
(2012: 840-853) on kuitenkin tutkinut tyohon liittyvien voimavarojen lisdiksi myds
organisatorisia ja tyOyhteisoon liittyvid voimavaroja ja niiden suhdetta tyon imuun.
Albrechtin tutkimuksessa organisatorisena voimavarana tutkittiin organisaatiokulttuuria
ja tydyhteison voimavarana tydyhteison ilmapiirid. Kyselytutkimuksessa tutkittiin 3515
ison, kansainvilisen kaivosyhtion tyOntekijdd ja heiddn kokemaansa tyon imua sekd
sithen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen mukaan organisatoriset ja tydyhteison
voimavarat olivat positiivisessa yhteydessd tydon imuun ja hyvinvointiin. Vaikka
organisatoriset ja tyOyhteison voimavarat eivdt olleet yhtd vahvasti yhteydessd tyon
imuun, kuin tyon voimavarat, tutkimuksissa todettiin myo0s, ettd organisatorisilla ja
tydyhteison voimavaroilla oli merkittdvd yhteys tyon imuun tyon voimavarojen kautta.
Organisatoriset ja tyOyhteison voimavarat siis vaikuttivat osaltaan myds tyon

voimavaroihin ja sitd kautta tydon imuun.

Kaiken kaikkiaan tyon imua voidaan tyOpaikoilla edistdd muun muassa luomalla
mahdollisimman avoin, tukeva ja oikeudenmukainen organisaatiokulttuuri ja
tyoyhteison ilmapiiri. Sitd voidaan tukea my0s varmistamalla, ettd tyon tavoitteet ovat
selkedt ja yhteneviiset organisaation tavoitteiden kanssa. Ndmid organisatoriset ja
tyoyhteison voimavarat ovat yhteydessd tyon imuun suoraan, mutta ennen kaikkea
epésuorasti tyon voimavarojen kautta. Tyon voimavarat on useissa tutkimuksissa néhty
tarkeimpind tydn imun ennustajina. Niitd voidaan tydssé edistdd muun muassa pitdmalla
huolta tyon itsendisyydestd, esimiehen tuesta sekd mahdollisuuksista oppia ja kehittyd

tyOssé. (Albrecht 2012: 848.)

3.4. Mobiilin ja liikkkuvan tydn vaatimukset ja voimavarat

Téssd luvussa késittelen tarkemmin niitd vaatimuksia ja voimavaroja, jotka edistévét tai

rajoittavat hyvinvointia nimenomaan mobiilissa tydssd. Tyohyvinvoinnin nidkdkulmasta
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mobiili ty0 ei ole yksiselitteinen asia. Tutkijat ovat todenneet, etti mobiilin tydn
vaikutukset tyon imuun ovat voineet olla niin positiivisia kuin negatiivisiakin
(Fujimoto, Ferdous, Sekiguchi & Sugianto 2016: 1). Mobiili ja monipaikkainen tyd
koetaan monesti itsendiseksi, vaihtelevaksi ja innostavaksi tyoksi. Vaihtuva
toimintaympéristo, matkustaminen, ty0ajan epédsddnnollisyys ja erilaisissa kulttuureissa
toimiminen luo kuitenkin my®0s erityisid haasteita tyohyvinvoinnille ja sen johtamiselle.
Toisaalta, jos organisaation toimijat ja tyontekijét itse hallitsevat tyon kuormitustekijét,
vol tyon toimintaympiriston laajentuminen lisdtd tyontekijan hyvinvointia. (Hyrkkénen,

Koroma, Muukkonen, Ojalehto, Rautio & Vartiainen 2011: 13.)

Tieto- ja viestintdteknologia mahdollistaa joustavan ja paikasta riippumattoman tavan
tehdd toitd. Toisaalta sen seurauksena muun muassa tyon ja vapaa-ajan raja saattaa
hidmartyd. Mobiilityd voi jollekin olla mahdollisuus itsendiseen ja motivoivaan ty6hon,
rajoittamattomaan eldméntyyliin “kahdeksasta neljaan” -tydajan ja toimiston neljén
seindn ulkopuolella, ja ndin ollen lisétd tydon imua. Toiselle se taas voi ndyttiytyd tydssé
kiinni olemisena niin tyo- kuin vapaa-ajallakin ja uuvuttaa tekijdnsd. (Fujimoto ym.
2016: 1-2.) Seuraavaksi esittelen mobiilin ja liikkkuvan tyon yleisid vaatimuksia ja

toisaalta voimavaroja mobiilin tyon hyvinvointitekijéiden hallintaan.

Mobiilin tydn positiivisia piirteitd ovat aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.
Tyontekijit pitdvdt usein fyysiseen paikkaan sitoutumattomasta tyostd, koska se
mahdollistaa muun muassa asumisen haluamallaan paikkakunnalla ja voi helpottaa tyon
yhteensovittamista muuhun eldméén. Positiivisesta ndkokulmasta tyon ja vapaa-ajan
yhteen lomittuminen tekee eldmdstd kokonaisempaa ja tydajan sddntelystd
joustavampaa. Kriittisen ajattelun mukaan yksityiseldmén suojelu taas vaikeutuu.
Lisdksi sosiaalinen kanssakdyminen tyokavereiden kanssa vdhenee ja tyontekijd saattaa
kokea jddvinsd eristyksiin esimichestddn ja muista tiimin jdsenistd. Eristyneisyyden
tunne koetaan monesti tyShyvinvointia heikentdvana tekijand. (Virolainen 2012: 205;

Tyoturvallisuuskeskus 2011: 22.)

Monissa eri paikoissa tyOskentelyyn liittyvid kuormitustekijoitd ovat yleensd

tyoskentelypaikkojen miérd, niiden etdisyys toisistaan sekd tydskentelypaikkojen
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ergonomia ja tydolot. Yksi keskeisimmistd useissa paikoissa tydskentelyyn liittyvistd
kuormitustekijoistdi on tyon keskeytyminen. Keskeytyksid aiheuttavat esimerkiksi
kulkuvélineissd tydskennellessé erilaiset d4énet ja muiden matkustajien ja henkilokunnan
litkkkuminen. Keskeytykset monesti hidastavat vaativien tyotehtdvien suorittamista ja
aiheuttavat lisdtyotd. Lisdksi kulkuneuvoja, hotellihuoneita tai kahviloita ei ole
ensisijaisesti suunniteltu tyoskentelyyn, joten tydskentelyyn ergonomisesti sopivaa

paikkaa on monesti vaikea 10ytad. (Hyrkkdnen ym. 2011: 18-21.)

Mobiilit tyontekijit tydskentelevdt usein myds kotona. Kotona tydskentelyn
onnistumiseen vaikuttaa muun muassa fyysiset olosuhteet, kuten ergonomia seké kotona
olevien perheenjésenten méérd. Tyon kuormitustekijoitd kotona tehtdvassé tydssd voivat
siis olla muun muassa rauhaton ty0ympéristd mahdollisten perheenjdsenten ollessa
kotona ja huono ergonomia. Monesti tyontekijit kuitenkin kokevat kodin tehokkaaksi
paikaksi tehdd keskittymistd vaativaa tyotd ja ndin ollen positiiviseksi ja hyvinvointia

tukevaksi ymparistoksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2011: 12—-13.)

Mobiiliin  ja liikkuvaan tydohon sisdltyy useita matkustamiseen liittyvid
kuormitustekijoitd. Tillaisessa tyOssd saatetaan monesti tydskennelld erilaisissa
kulkuneuvoissa, kuten junissa ja lentokoneissa, joissa lepo ja palautuminen on monesti
hankalaa. Pitkdt tyomatkat eri aikavyohykkeilld saattavat usein sekoittaa tyOntekijén
paivarytmid. Tyontekijd saattaa esimerkiksi saapua tyOmatkalta Suomeen myohddn
illalla, mutta seuraavana pdivdnd hédntd silti odottaa normaalit tyotehtdvit kello
kahdeksan aamulla. Erityisen kuormittavaksi tyomatkustus muuttuu silloin, kun
matkapéivid kertyy yli 50 vuodessa. Vuorokausirytmin sekoittumisen lisdksi runsas
matkustaminen vaikuttaa myds mahdollisuuteen osallistua terveyttd edistdviin
harrastuksiin sekd vaikeuttaa osallistumista perheen ja muiden sosiaalisten verkostojen
toimintaan. (Virolainen 2012: 206-207.) Positiivisena seikkana tydskentelypaikkojen
vaihtumisessa voidaan kuitenkin pitdd muun muassa sitd, ettd se katkaisee

tyoskentelyjaksoja ja vahentdd pitkdd istumista (Tyoturvallisuuskeskus 2011: 13).

Yksi osa mobiilia ja liikkuvaa ty6td on vilittynyt vuorovaikutus ja yhteistyo.

Tietotekniset vilineet mahdollistavat tyOpisteen perustamisen minne tahansa ja
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yhteistyon tekemisen tarvittavien henkildiden kanssa etddltd. Virtuaaliseen
tyoskentelyyn ja yhteistydhon liittyy kuitenkin myds haasteita. Tietoteknisten laitteiden
mahdollistama jatkuva saatavilla olo kuormittaa. Mukana kannettavat laitteiden paino
voi aiheuttaa ergonomisia haasteita ja huonot yhteydet ja laitteiden ja ohjelmien
toimimattomuus voi aiheuttaa kuormittumista. Hyvin toimiessaan vilineiden,
yhteyksien ja ohjelmien rakentama virtuaalinen tydtila voi kuitenkin edistdd tyon

tuloksellisuutta ja tyontekijan hyvinvointia. (Hyrkkdnen ym. 2011: 28-31.)

Mobiili ty0 saattaa wusein olla myds projektimaista tyotd. Kuormitustekijit
projektimaisessa ty0ssd liittyvdt usein ty0ryhméin pysyvyyteen ja yhteistyohon.
Tyontekijén kuuluessa yhtdaikaisesti moneen eri verkostoon ja projektien ollessa lyhyiti
voi ongelmaksi muodostua luottamukseen perustuvien suhteiden kehittyminen.
(Hyrkkénen ym. 2011: 27-28.) Liséksi jokaisessa projektissa on omat toimintatapansa
ja tavoitteensa, joiden mukaan tyontekijan tulisi kulloinkin pystyd toimimaan. Projektin
loputtua  tyontekijan tulee pystyd irtautumaan niin  tyOtehtdvéstddn  kuin
tyoryhmadstdankin. Tyontekijan liséksi tdllainen tyd asettaa haasteita myos esimichelle.
Ty0ntekijét ja usein my0s esimies ovat paljon pois tyopaikaltaan ja esimiehen voi olla
vaikea seurata ja havaita tyOntekijén tuen ja opastuksen tarvetta. (Tyoturvallisuuskeskus

2011: 18.)

Mobiili tyontekiji toimii usein erilaisissa kulttuureissa, tarkoitetaan silld sitten erilaisia
kulttuureja ja toimintatapoja eri ammattiryhmien, toimialojen ja yritysten sisdlld tai
laajemmassa merkityksessd eri kulttuureja eri maissa. Toiminta-alueen laajentuessa
globaaliksi, toiminta samalla monimutkaistuu ja huomioon pitdd ottaa muun muassa
erilaisia kielellisid, lainsdddianndllisié ja kulttuurillisia haasteita. (Tydturvallisuuskeskus
2011: 20.) Vieraalla kielelld toimiminen voi muodostua kuormitustekijdksi silloin, kun
kielenhallinta on heikko. Lisdksi tyOskentely-, ajattelu- ja viestintdtavat sekd arvot
voivat olla eri kulttuureissa hyvinkin erilaisia, mika voi aiheuttaa vdarinymmaérryksia ja

konflikteja. (Hyrkkénen ym. 2011: 21-22.)

Mobiilin ja liikkkuvan tyon sekd tyon imun vélistd yhteyttd on tutkittu toistaiseksi melko

vdhin. Joitain esimerkkejd kuitenkin 16ytyy. Fujimoton ym. japanilaisia tyontekijoita
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koskeva tutkimus (2016) osoitti, ettd haastateltavat kokivat mobiilin tyon tyon imua
lisddvédnd tekijdnd. Haastateltavat kertoivat, ettd mobiii ty0 lisdd tyOn itsendisyyttd ja
mahdollisuutta vaikuttaa omaan aikatauluun ja tydskentelytapoihin. Haastateltavat
kokivat positiivisena my0s sen, ettd esimerkiksi sdhkopostin voi tarkastaa koska vain ja
tyotehtédvid voi hoitaa myos tydajan ulkopuolella, jolloin tydnteko on nopeampaa ja
tehokkaampaa. Térkein etu mobiilissa tydssd oli tutkimuksen mukaan kuitenkin se, ettid
tyotd voi tehdd missd vain. Tyon itsendisyys néhtiin tyon voimavarana, joka vaikutti
positiivisesti tyon imuun, eikd mobiilin tyon ndhty tdssd tutkimuksessa lisddvin

merkittdvasti tyon vaatimuksia tai johtavan uupumukseen.

Toisaalta esimerkiksi Ninausin, Diehlin, Terlutterin, Chanin ja Huangin tutkimus (2015)
osoitti, ettd Itdvaltalaisten ja Hong Kongilaisten media-alalla tydskentelevien joukossa
tieto- ja viestintidteknologia nihtiin tyOstressid lisddvand tekijdnd. Haastateltavat
kokivat, ettd mahdollisuus olla jatkuvasti yhteydessd esimerkiksi pomoon ja kollegoihin
saattoi hdiritd varsinaisen tyotehtdvdn tekemistd. Haastateltavat kokivat stressid ja
paineita my®ds siitd, ettd tyod sekoittuu vapaa-aikaan. Muutamat haastateltavista kertoivat,
ettd he kokevat paineita olla tavoitettavissa, esimerkiksi sahkdpostin vilitykselld, myos

tydajan ulkopuolella ja nédin ollen tydti ja vapaa-aikaa on vaikea erottaa.

Toisaalta suurin osa haastateltavista oli myds yhtd mieltd siitd, ettd tieto- ja
viestintdteknologia parantaa tyon tuottavuutta ja tehokkuutta sekd tekee tydeldméstd
helpompaa. Tydeldmdd helpottavina tekijoind ndhtiin  esimerkiksi tehokas
kommunikointi ja yhteistyd niin organisaation sisdlld kuin asiakkaidenkin kanssa.
Hyviné puolina ndhtiin myos se, ettd tieto- ja viestintiteknologia helpottaa oman tyon
organisointia, tekee tiedonkulusta helpompaa ja tyonteosta joustavampaa. Osa myos
koki, ettd tieto- ja viestintiteknologian mahdollistama, joustavampi tyonteko helpottaa

my0s tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista. (Ninaus ym. 2015: 7-9.)

Myos Diazin, Chiaburun, Zimmermanin ja Boswellin kyselytutkimus (2012) tuki
késitystd mobiilin tyon “kaksiterdisestd miekasta”. Tieto- ja viestintdteknologian
kaytolld oli niin tyStyytyvadisyyttd lisdévid, positiivisia vaikutuksia, kuin toisaalta my0s

tyon ja muun eldmdn yhteensovittamiseen liittyvid ongelmia. Téssékin tutkimuksessa
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esille tuli, ettd ajasta ja paikasta riippumaton, joustava tyoskentely ja mahdollisuus
pysyd tyotehtdvissd ajan tasalla missd ja milloin tahansa, lisdsi tyOtyytyvéisyytta.
Toisaalta, se voi myos lisdtd konfliktia tydon ja perhe-elimédn vélilld ja vaikuttaa

hyvinvointiin negatiivisesti.

Kaiken kaikkiaan tyon itsendisyyttd ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tychon on
pidetty yhtend tirkeimmistd tyon imua ennustavista tekijoistd. (esim. Hakanen ym.
2012.) Mobiili tyd onkin koettu monesti itsendiseksi ja joustavaksi tavaksi tehdé toitd ja
ndiden tekijoiden on ndhty lisddvin tyOhyvinvointia ja tydon imua. Monessa
tutkimuksessa mobiili tyd on kuitenkin nédhty niin sanotusti kaksiterdisend miekkana.
Positiivisten  vaikutusten lisdksi esimerkiksi vaikeudet tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa, vaikeudet keskittyd yhteen tehtdvddn kerrallaan ja tunne
erillisyydestd tyOyhteisOssd voivat vaikuttaa hyvinvointiin mobiilissa tydssi
negatiivisesti. Niin kuin tyon vaatimusten ja voimavarojen mallikin olettaa, ei jako
vaatimuksiin ja voimavaroihin ole yksiselitteinen. Tunne tyon vaatimuksista ja
voimavaroista on pitkdlti myds yksilollinen. Joku voi kokea ajasta ja paikasta
riippumattoman tyon voimavarana, joka mahdollistaa tyon itsendisyyden ja
joustavuuden, kun taas toinen voi kokea, ettd se vaikeuttaa tyOstd irtautumista ja rajan

vetdmistd tyOn ja vapaa-ajan vilille, ja on niin ollen kuormitustekija.

3.5. Tydhyvinvoinnin johtaminen mobiilissa ja liikkkuvassa tydssé on yhteistyota

Ty6hyvinvoinnin  johtaminen on yksi keskeisimmistd haasteista nykypdivin
esimiesty0ssd. Innovatiivisuutta, osaamista ja muutosvalmiutta korostavassa
tydeldmassd henkiloston hyvinvointi on keskeinen tuotannontekijd, joka vaatii jatkuvaa
huolehtimista ja kehittdmistd. (Hyrkkénen & Vartiainen 2005: 31.) Erityisen haasteen
tyohyvinvoinnin johtaminen saa silloin kun tyd on péétydpaikan ulkopuolella tehtdvaa,
mobiilia ty6td. Miten esimies voi varmistaa, ettei tyontekijéiden hyvinvointi karsi

tehdessa toistd tydpaikan ulkopuolella?

Mobiili ty6 on joustavaa ty6td, mobiili tyontekijd pystyy organisoimaan omaa ty6tidn

paremmin sekd vaikuttamaan ajankdyttoonsd ja eldmédnsd helpommin. Samalla
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kuitenkin lisddntyy myds tyontekijdn vastuu omasta tyOstddn ja hyvinvoinnistaan.
(Tyoturvallisuuskeskus 2011: 3.) Esimies ja tyOyhteisd eivét vilttimittd havaitse
mobiilin tyontekijin kokemaa stressid tai muita ongelmia. Tydhyvinvoinnista
huolehtiminen mobiilissa tydsséd jddkin esimiehen ja tyoterveyshuollon lisdksi paljolti
myds tyontekijin omalle vastuulle. Héneltd vaaditaankin aktiivisuutta ja oma-

aloitteisuutta tyShyvinvointiinsa liittyvissd asioissa. (Virolainen 2012: 206.)

Paljon puhutaankin itsensé johtamisesta. Itsenséd johtaminen on jatkuva oppimisprosessi,
jonka tarkoituksena on oppia tuntemaan itsensd niin, etti omien ajatusten, tunteiden ja
tekojen ohjaaminen onnistuisi. Itsensd johtaminen ldhtee tavoitteista, visioista ja
unelmista. Kun suunta ja tavoitteet ovat selvilli, on maaliin helpompi paista.
Tavoitteena on kehittyi ja oppia jatkuvasti uutta. Jotta kehittyminen ja uudistuminen on
mahdollista, vaatii se hyvdd itsetuntemusta, reflektointitaitoa sekd riittdvaa
itseluottamusta. Itsensd johtaminen ei ole egoismia tai itsekeskeisyyttd, se on itseensd
tutustumista. Kun tuntee itsensd, on helpompi ymmaértdd myds muita. Organisaatiot ovat
madaltuneet ja itsendistd toimintaa ja vastuunkantoa odotetaan jokaiselta yksiloltd yha

enemman. Télloin itsensd johtamisen tarkeys korostuu. (Syddnmaanlakka 2011: 30-33.)

Jotta omasta tyShyvinvoinnista huolehtiminen ja itsensd johtaminen on mahdollista,
edellyttdd se tyokulttuurin muuttamista kontrollista luottamukseen. Esimiehen roolissa
korostuukin tdlloin erityisesti luottamuksen synnyttiminen ja ylldpitiminen,
tavoitteiden asettaminen, tulosten seuraaminen sekd pelisddntjen luominen. Ennen
kaikkea tyShyvinvoinnista huolehtiminen mobiilissa ty0ssd on  yhteistyota.
Ty6hyvinvoinnin tukevien pelisddntdjen sekd toimintatapojen perustan luomiseksi
tarvitaan  niin  esimiesten,  tyOntekijoiden,  tydsuojeluorganisaation  kuin

tyoterveyshuollonkin panosta. (Tyoturvallisuuskeskus 2011: 4.)

Yleensd tyoterveyshuolto ja tydsuojelu pyrkii huolehtimaan tyShyvinvoinnista ja
tydoloista erilaisten haastatteluihin ja havainnointiin perustuvien riskiarviointien ja
tyopaikkaselvitysten avulla. N4illdi menetelmilld kuitenkin pystytddn harvoin
arvioimaan tyoté ja tydoloja silloin, kun tydskentely-ympérist on laajentunut koteihin,

lentokoneisiin, autoihin, kahviloihin tai asiakasorganisaatioihin. Tarvitaankin uusia
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tapoja huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Ensinndkin on tirkedd tunnistaa
mobiilia ja monipaikkaista tyotd tekevét tyontekijat ja ryhmét ja havaita moninaiset
kuormitustekijat. TyoOpaikkaselvityksiin on hyvd liittdd mobiilia tyotd koskevia
toimintatapoja. Lisdksi tarvittaessa tyOkuormitusta voi arvioida erityisselvityksilld ja

yksilollisilld menetelmilld (esim. pdivikirjat). (TySturvallisuuskeskus 2011: 26.)

Ensisijaisia keinoja tukea mobiilia ja monipaikkaista tyotd tekevien hyvinvointia ovat
neuvonta, ohjaus ja perehdytys. Jo tyOntekijdd tyohon perehdytettdessd on tdrkedd
kiinnittdd erityistd huomiota mobiilin tydon mukanaan tuomiin haasteisiin. My0s
henkildstosuunnitelmaa laatiessa on syytd ottaa huomioon mobiili tyd ja sithen
siirtyminen. Henkilostosuunnitelman tarkoituksena on késitelld asiat ennakoiden ja
varautua tulossa oleviin muutoksiin. Mobiililla ty6lld on ldhtSkohtaisesti aina
vaikutuksia henkilostoon ja tdiden suunnitteluun. Kun asiat otetaan késittelyyn
henkildstosuunnitelman  yhteydessdé mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, on
tyontekijoilld mahdollisuus olla vaikuttamassa tuleviin toimenpiteisiin ja varautua niihin
ajoissa.  Lisdksi  henkildstosuunnitelmassa  huomioidaan  koulutustavoitteet.
Tyontekijoiden tdydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuksen tarpeiden lisdksi on hyvi
kidydd ldpi mobiilista tyotd ja sen muutoksista johtuvat koulutustarpeet.

(Tyoturvallisuuskeskus 2011: 26-27.)

Hyrkkésen ja Vartiaisen tutkimuksessa (2005) mobiilia tyotd tekevit tyOntekijit
korostivat esimieheltd ja tyOyhteisoltd saatavan tuen merkitystd mobiilin tyon
hyvinvointitekijind. Tuen saamisessa painottui asiakeskeisyys. TyOntekijdd autettiin
ongelmien ratkaisemisessa ja toimitettiin tarvittaessa ohjeita ja tukimateriaaleja
tyoskentelyn tueksi pdityopaikan ulkopuolella. Viestintd- ja yhteistyovélineiden
kéaytettdvyys ja toimivuus nousi myos esiin tdrkednd elementtind tuen saamisessa.
Luottamus, vapaus ja itsendisyys ndhtiin tutkimuksessa mobiilin tyén suolana. Kokemus
siitd, ettd mobiiliin tydntekijdén luotettiin ja hdnen osaamistaan arvostettiin oli tirked
voimavara. Esimieheltd ja tyOyhteisoltd odotettiin lisdksi yhteydenpitoa, onnistumisten
seuraamista ja valmennusta. Tdrkeénd pidettiin, ettd “hoida homma —tyylin” lisdksi
mobiilia tyontekijad valmennettiin toissijaisissa tyOyhteisdssd kohdattaviin olosuhteisiin

ja kulttuureihin.
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3.6. Dialoginen johtaminen

Itsenséd johtamisen, itsendisyyden ja henkilokohtaisen vastuunoton merkityksen
kasvusta huolimatta johtaminen on yhid tdrked osa organisaatioiden toimintaa myos
mobiilissa tydssd. Johtamista kehittdimalla on mahdollista saada aikaan jopa kestdvimpid
kilpailuetuja  kuin  perinteiselld  tuotteiden ja  palveluiden kehittdmiselld.
Verkostoituneessa, tietovaltaisessa ja aineettomassa taloudessa johtamisosaaminen on
entistd tarkedmpi kilpailuetu organisaatioissa. (Alasoini ym. 2012: 11.) Tyon kuitenkin
muututtua  monilla  aloilla  teknologiaperusteisemmaksi,  virtuaalisemmaksi,
verkostomaisemmaksi  sekd tieto- ja  asiantuntijavaltaisemmaksi, vaaditaan
johtajuuttakin uudistumaan (Syvénen, Kasvio, Loppela, Lundell, Tappura & Tikkaméki
2012: 11).

Suomessa johtamista on perinteisesti ajateltu rationaalisen johtamiskésityksen
mukaisesti. Rationaalisessa johtamisajattelussa organisaatiota tarkastellaan melko
konemaisena ja ennustettavasti toimivana systeemind. Tdméa onkin ndkynyt vahvana
tehtdva-, prosessi-, tulos- ja asiajohtamisen osaamisena. Mobiilissa tydssd johtamisen
kohteena on kuitenkin yleensd melko monitoimijainen verkosto. Perinteisen
johtamisajattelun mukainen tapa jalkauttaa pddmadrid, strategioita ja arvoja on
vahintddnkin haastavaa, kun organisaatioiden rajat ovat epédselvempié kuin ennen ja sen
toimijat ovat jakautuneet hyvinkin laajalle alueelle. (Alasoini ym. 2012: 11-12.)
Lisdksi, niin kuin jo edelld on kerrottu, johtaminen edellyttdd yhd enemmén
vuorovaikutusta ja yhteistyotd, kun taas toisaalta edellytetiin myds lisdd
innovatiivisuutta ja tehokkuutta. Tyontekijoiden kannustaminen, avoin tiedottaminen ja
keskustelu, uuden oppiminen ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhde tyontekijin ja
johdon viélilld on todettu edistdvin tyohyvinvointia. Uudenlaisessa tydelaméssi
tarvitaankin lisdd yhteistoiminnallisuutta, yhteistyotd ja dialogista johtamisotetta.

(Syvénen ym. 2012: 12, 20.)

Dialogisen johtamisen idea ei ole ihan uusi, vaikkakin se on noussut pinnalle vasta
viime vuosina. Jo Isaac (1999) puhui siité, etti tietoperusteisessa ja verkostomaisessa

tydeldmassd kyky puhua ja ajatella yhdessd on térked kilpailuetu. Keskusteleminen on
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tarkedd, koska keskustelleessaan ihmiset luovat, jakavat ja méérittelevét tietoa. Isaac
médrittelee dialogisen johtamisen neljan ulottuvuuden kautta. Se on toisten
kuuntelemista (listening), arvostamista (respecting), jokaisen &dnen huomioimista ja
oman ddnen kayttimistd (voicing) sekd my0s epdilemistd ja tervettd kriittistd ajattelua
(suspending). Nédiden periaatteiden avulla ihmiset voivat oppia ajattelemaan yhdessa ja

parhaimmillaan luomaan yhteistd ymmarrysti. (Isaac 1999: 1-5.)

Dialogin tavoitteena on siis uusien ajatusten, ideoiden ja innovaatioiden kehittiminen.
Se onnistuu luomalla tyOyhteiséon ilmapiiri, jossa jokainen voi osallistua yhteisen
tiedon kehittdimiseen, tulkita ja vertailla omia késityksiddn muiden kasityksiin ja
reflektoida tietoa. (Lahtonen 2004: 41.) Ensisijaisesti dialogi on kohtaamisareenan
16ytdmistd ihmisten vélilld. Tarkoituksena on pystyd keskustelemaan ilman rooleja ja
ennakko-odotuksia. (Paasivaara & Nikkild 2010: 96.) Dialogisessa nédkdkulmassa
painotetaan johtajan ja johdettavan vélistd kommunikaatiota ja vuorovaikutussuhdetta.
Dialogin perustaito on esittdd kysymyksid. Kysymykset johtavat avoimuuteen ja uutta
synnyttivddn keskusteluun, vastaukset taas saavat pohtimaan yhdessd mikd on

arvokasta. (Juuti & Rovio 2010: 56-59.)

Dialogisessa esimiestydssd korostuukin erityisesti juuri kysymisen ja kuuntelemisen
taito. Johtaminen on kuuntelemista, joka johtaa parhaimmillaan aitoon keskusteluun
tyontekijoiden kanssa. Kuuntelemalla esimies voi saada tyontekijdt aidosti mukaan
todellisiin muutos- ja innovaatioprosesseihin. Toisaalta kuuntelemalla esimies voi saada
késityksen mahdollisista tyytymattomyyden aiheista tyOyhteisossd. Kysymisessd taas on
tarkedd saada tyoOntekijd tuntemaan itsensd tasavertaiseksi keskustelukumppaniksi.
Suljettujen ja johdattelevien kysymysten sijaan esimiehen tulisi kysyd mahdollisimman
avoimia kysymyksid ja luoda luottamuksen kulttuuria, jossa tyontekijéiden on
mahdollista tuoda turvallisesti esiin omia ndkemyksidén ja ajatuksiaan. (Juuti & Rovio

2010: 58-62.)

Esimiehen ja alaisen vidlinen suhde dialogisessa johtamisessa on kumppanuutta ja
yhteistoimintaa. Kumppanuus ldhentdé ihmisten vilisid suhteita, parantaa yhteistyoté ja

lisdd motivaatiota. (Syvénen ym. 2012: 22.) Syvisen ja Kokkosen tutkimuksen mukaan
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(2011) yhteistoiminnalla, avoimella viestinnalla ja tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksilla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia niin henkiloston
hyvinvointiin, luovuuteen ja innovatiivisuuteen kuin organisaation tuloksellisuuteenkin.
Kumppanuuden, luottamuksen ja vastavuoroisuuden on todettu vaikuttavan
positiivisesti myo0s asiakastyytyvdisyyteen, -uskollisuuteen ja taloudelliseen

menestymiseen (Bansal, Mendelson & Sharma 2001).

Saarinen (2016) tutki véitoskirjassaan etdjohtamista ja virtuaalijohtamista esimiesten
ndkokulmasta. Tutkimuksessa haastateltiin virtuaalisten tiimien esimiehid. Esimiesten
mukaan tyontekijat odottivat heiltdi ammattimaisuutta, mutta my0ds tukea, empatiaa ja
vélittdmistd. Dialogisen johtamisen ajatuksen mukaisesti virtuaalijohtamisessa korostui
kyky kuunnella ja keskustella yhdessd tyontekijin kanssa. Niin kuin minké&laisessa
tahansa tyOyhteisOssd, esimieheltd odotettiin myds sddnnéllistd palautteen antoa ja
valmentamista. Virtuaalisen johtamisen keinoilla ndmé asiat vain ovat haastavampi
toteuttaa, kuin perinteisessid tyOyhteisdssd, jossa esimies ja alainen ndkevit toisiaan
pdivittdin. Toisaalta mobiilia tyotd tekevdt odottivat monesti myds mielenkiintoisia
tyotehtdvid, mahdollisuutta itsendiseen tydskentelyyn ja valmentavaa johtamisotetta.

Esimichet kokivatkin olevansa odotusten “ristitulessa”.

Jotta hyvi johtaminen ja edelld mainittuihin odotuksiin vastaaminen olisi mahdollista,
korostivat kaikki haastateltavat henkilokohtaisten tapaamisten merkitystd. Vaikka uusi
teknologia, kuten videoneuvottelut ja Lync -kokoukset ovat parantaneet
mahdollisuuksia virtuaaliseen yhteisty6hon ja ldsndoloon pitkdnkin matkan péastd, ei se
tdysin korvaa fyysistd ldsndoloa. Virtuaalisessa johtamisessa tdrkedksi koettiinkin
alaisten tapaaminen sddnnollisesti kasvokkain. Koska tapaaminen ei vilttimaittd ole
kovin usein mahdollista, pyrittiin kokemusta ldsndolosta luomaan teknologian avulla.

b

Tdhdn pyrittiin muun muassa ndkymédn mahdollisimman usein “vihrednd” eli ldsni
olevana erilaisissa chateissa ja vastaamaan alaisten kysymyksiin mahdollisimman

nopeasti, jotta voitiin luoda tunne ldsnéolosta ja saavutettavuudesta. (Saarinen 2016.)

Mobiilissa tydssd mahdollisuus keskustella kasvokkain esimiehen ja tyoyhteison kanssa

voi monesti olla haastavaa ja tapahtua melko harvoin. Juuri fyysisen ldsndolon
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puuttuessa onkin kuitenkin erityisen tirkedd pystyd keskustelemaan esimichen kanssa
avoimesti mahdollisista ongelmista ja haasteista. Luottamus esimiehen ja alaisen vililld
mobiilissa tyOssd korostuu ja paras suhde onkin ehké ldhelld dialogisen johtamisen

painottamaa tasavertaista kumppanuutta.

3.7. Yhteenveto

Mobiiliin ty6hon siséltyy monia vaatimuksia. Toisaalta mobiilista tyostd 10ytyy myos
useita voimavaroja ja motivaatiotekijoitd (kuvio 3). Kuvioon on koottu keskeisimmat
teoriasta esiin nousseet mobiilin tydn vaatimukset ja voimavarat. Teoriaosuudessa esiin
tuotujen tutkimusten perusteella mobiilityd ndhddén ikdin kuin kaksiterdisend
miekkana. Voimavaroina mainittiin usein muun muassa tyon itsendisyys, joustavuus ja
helpottunut yhteistyd. Toisaalta mobiili tyd toi mukaan vaikeuksia erottaa tyd ja vapaa-
aika toisistaan, jatkuva saavutettavuus loi paineita olla tavoitettavasti milloin ja missi

vain, tydajat venyivét ja koettiin eriytymistd ty0yhteisosta.
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Kuvio 3. Mobiilin tydn vaatimukset ja voimavarat

Edelld esitettyjd voimavaroja voidaan lisdtd ja vaatimuksia hallita muun muassa
tukemalla, neuvomalla, kouluttamalla ja huolehtimalla mahdollisuuksien mukaan
teknologian toimivuudesta ja hyvistd tydergonomiasta. Keinoja mobiilin tyon
hyvinvointitekijoiden hallintaan voivat olla muun muassa keskustelu, luottamuksen
synnyttiminen, sopiminen mobiilin tyon kédytdnndistd ja erilaisten tyOpaikkaselvitysten
tekeminen huomioiden mobiilin tyon vaatimukset. Ennen kaikkea ty0hyvinvoinnista
huolehtiminen mobiilissa tydssd on kuitenkin yhteistyotd. Se vaatii niin tyontekijén
itsensd, tyoterveyshuollon, tyOyhteison kuin johdonkin panosta. Térkedd on muistaa,
ettd kokemus tyon vaatimuksista ja voimavaroista on pitkélti yksil6llinen. Se mika
toiselle ndyttdytyy tyon vaatimuksena, voi toiselle olla voimavara. Siksi tyOyhteison
yhteisten pelisdéntdjen liséksi mobiilin tydn hyvinvointivaikutuksia onkin tarkasteltava

ennen kaikkea yksilollisesti.
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4. TUTKIMUKSEN TOTETUS

4.1. Tutkimusmenetelmaét ja metodologia

Tdmidn tutkimuksen menetelméllinen l&htokohta on kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimusote. Empiirinen aineisto keréttiin haastatteluin. Kvalitatiivinen tutkimusote
valikoitui tutkimusmenetelméksi siksi, ettd tavoitteena on ymmaértdd vield melko vdhén
tutkittua ilmiotd, mobiilia ty6td ja sen hyvinvointivaikutuksia syvillisesti mobiilien

tyontekijoiden ndkdkulmasta.

Kvalitatiivisessa  tutkimuksessa ilmiotd tai kohdetta pyritddnkin tutkimaan
kokonaisvaltaisesti. Suuntauksia laadullisessa tutkimuksessa on useita, mutta yhteisid
piirteitd nédille suuntauksille on kokonaisvaltaisuuden lisdksi muun muassa, ettéd
tiedonkeruun vilineend suositaan yleensd ihmistd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
luotetaan enemmén omiin havaintoihin ja keskusteluihin tutkittavien kanssa, kuin
erilaisiin mittausvélineisiin. Metodeina kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan
sellaisia, joissa tutkittavien ndkokulmat ja ajatukset pddsevit esille. Téllaisia metodeja
ovat muun muassa erilaiset haastattelut, havainnointi sekd erilaisten tekstien ja
dokumenttien analysointi. Liséksi kohdejoukko wvalitaan tarkoituksenmukaisesti ja
tapauksia késitellddn ja tulkitaan ainutlaatuisina. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tyypillistdi on myds, ettd tutkimus toteutetaan joustavasti ja suunnitelmia muutetaan
olosuhteiden mukaan. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009: 161-164; Hirsjirvi, Remes

& Sajavaara 2008:160.)

Haastattelu valikoitui metodiksi siksi, ettd haastattelutilanteessa on mahdollista olla
suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, mikd tekee siitd joustavan
tutkimusmenetelmén. Haastattelu antaa mahdollisuuden toistaa kysymyksid, kadyda
keskustelua haastateltavan kanssa ja oikaista védrink&sityksid. Haastattelun etuna on
my0s, ettd se antaa mahdollisuuden kysyé tarkentavia kysymyksid ja syventdé saatavaa
tietoa. Mobiilin tyon vaikutukset hyvinvointiin ja tyon imuun on vield melko vdhén
kartoitettu ja tuntematon alue. Haastattelu sopiikin metodiksi tdhén tutkimukseen myos
siksi, ettd vastausten suuntia on melko vaikea ennustaa etukéteen. (Hirsjarvi ym. 2009:

204-205; Tuomi & Sarajarvi 2009: 73.)
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Haastattelut ~ kerdttiin ~ teemahaastatteluin ~ ja  toteutettiin  yksilohaastatteluin.
Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista ja heidén asioille antamia
merkityksid sekd merkitysten syntymistd vuorovaikutuksessa. Se on puolistrukturoitu
haastattelumenetelmi, jossa keskustellaan tietyistd teema-alueista. Etukéteen valitut
teemat perustuvat yleensd tutkimuksen viitekehykseen. Teemahaastattelussa
kysymysten muoto on periaatteessa kaikille sama, mutta se antaa haastattelijalle
mahdollisuuden vaihdella kysymysten sanamuotoa ja jérjestystd. Lisdksi vastauksia ei
ole sidottu tiettyihin vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata

kysymyksiin omin sanoin. (Hirsjdrvi & Hurme 2001: 47, Tuomi & Sarajérvi 2009: 75.)

Teemahaastettelu antaa mahdollisuuden pohtia tilanteen mukaan pitddko kaikille
tutkittaville esittdd kaikki suunnitellut kysymykset, pitddkd sanamuotojen olla kaikissa
haastatteluissa samat ja pitddko kysymykset esittdd aina tietyssd jérjestyksessd. Mitd
tahansa teemahaastattelussakaan ei voi kysyd, vaan vastauksia pyritdin saamaan ja
16ytdimédan  tutkimustehtdvdn ja  ongelmanasettelun  mukaisesti. Kysymysten
yhdenmukaisuuden aste voi kuitenkin vaihdella ldhes avoimesta haastattelusta

strukturoidusti etenevéin haastatteluun. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 75.)

Téssd tutkimuksessa pitdydyttiin melko pitkdlti etukéteen tiedetyissd kysymyksissi,
mutta teemahaastattelu menetelmdnd antoi tiettyd joustavuutta haastattelun
toteuttamiseen. Joustavuus ndkyi niin, ettd kysymysten esittimisjirjestystd ja
sanamuotoja oli mahdollista muuttaa ja muokata tilanteen mukaan. Se antoi myds
mahdollisuuden siithen, ettd kaikilta haastateltavilta ei tarvinnut kysyd kaikkia
suunniteltuja kysymyksid, jos se ei juuri sen haastateltavan kohdalla ollut
tarkoituksenmukaista. ~ Haastatteluissa oli myds mahdollista esittdd tarvittaessa

lisdkysymyksié ja pyytdd tarkennuksia annettuihin vastauksiin.

4.2. Haastateltavien valinta ja haastattelujen toteutus

Tutkimusaineiston hankkimiseksi haastattelin 15 mobiilia tietotyotd tekevdd henkilod

kahdessa suomalaisessa organisaatiossa, toinen ndistd oli media-alan organisaatio ja
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toinen energiateollisuuden organisaatio. Toisessa ndistd organisaatioista haastattelut
tehtiin kahdessa eri toimipisteessd. Haastateltavat valikoituivat niin, ettd otin yhteytta
kummassakin organisaatiossa yhteyshenkiloon, kerroin millaista tutkimusta olen
tekemissd ja kysyin olisiko heilld kiinnostusta osallistua tutkimukseen. Toisen
organisaation kohdalla sain yhteyshenkiloltd nimilistan mahdollisista haastateltavista,
joihin sitten otin itse yhteyttd ja sovin haastatteluajasta. Toisen organisaation kohdalla
en ollut etukéteen yhteydessé haastateltaviin, vaan organisaation yhteyshenkil6 informoi
haastateltavia tutkimuksen aiheesta ja jdrjesti sopivat haastatteluajat. Toisesta
organisaatiosta haastattelin kahdeksan henkil6d kahdesta eri toimipisteestd, toisessa

organisaatiossa seitsemdn henkildd yhdesti toimipisteesta.

Haastattelut toteutettiin elo- ja lokakuun vélisend aikana vuonna 2016. Haastattelut
tehtiin  kasvokkain haastateltavien tyopaikalla sekd muutaman kohdalla oman
organisaation eri toimipisteessd. Haastattelut pdddyin tekemién kasvokkain, koska se
yleensd koetaan esimerkiksi puhelinhaastattelua luontevammaksi tavaksi kayda
keskustelua yhdessd haastateltavan kanssa ja mahdollistaa my0s eleiden ja ilmeiden
tulkitsemisen. Liséksi haastattelujen tekemiseen tyOpaikalla ja kasvokkain vaikutti se,
ettd tein haastattelut kolmessa eri kaupungissa, joista kuhunkin menin yhden ty6pdivin
ajaksi tekemén haastatteluja. Téstd syystd oli luontevaa tehdd haastattelut tutkittavien
tyopaikalla. Alun perin tarkoituksena oli mahdollisesti tehdd osa haastatteluista Skypen
vilitykselld ja siitd mahdollisuudesta kerroin myos haastateltaville, mutta loppujen
lopuksi kaikki haastattelut sovittiin tehtdvdksi kasvokkain. Haastattelupyyntd 16ytyy
liitteestd 1 ja haastateltavien nimet liitteestd 3. Kaikilta haastateltavilta kysyttiin lupa

haastattelun nauhoittamiseen sekd nimen julkaisemiseen timén tyon liitteissa.

Haastattelun teemat valikoituivat teoriaosuudesta esiin nousseiden keskeisten aiheiden
perusteella. Teemoja tissd tutkimuksessa olivat taustatiedot, hyvinvointi mobiilissa
tyOssd, mobiilin tydon vaatimukset ja voimavarat, tydon imu mobiilissa tydssd sekd
tydohyvinvoinnin johtaminen mobiilissa tydssd. Kaikille haastateltaville ldhetettiin
tutkimuskysymykset etukéteen, jotta niitd oli mahdollista halutessaan pohtia jo ennen

haastattelua. Haastattelukysymykset 16ytyvit timén tutkimuksen liitteesté 2.
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4.3. Aineiston analysointi

Yleensd analyysi etenee niin, ettd pditetdin, mikd on aineistossa tutkimuksen kannalta
kiinnostavaa, kdydéadn aineisto 14pi ja merkitddn asiat, jotka sisdltyvét kiinnostukseen,
luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitelléddn aineisto ja kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi &
Sarajarvi 2009: 92.) Tédmidn aineiston analyysi eteni kyseisen rungon mukaisesti
hyodyntden sisdllonanalyysia metodina. Aineiston analysointi aloitettiin litteroimalla
haastattelut tekstimuotoon nauhoitusten avulla. Than tdydellisesti sanasta sanaan
haastatteluja ei litteroitu, vaan pois jétettiin joitakin tiytesanoja ja ddnndhdyksié, jotka
eivit olleet viestin kannalta olennaisia. Lisdksi esimerkiksi joitain murresanoja on
poistettu tai vaihdettu, jotta haastateltavan henkilollisyyden tunnistaminen ei olisi

mahdollista.

Sisdllonanalyysi voidaan ndhdi yksittdisend metodina, mutta myds viljdnad teoreettisena
kehyksend, joka voidaan liittdé erilaisiin analyysimenetelmiin. Téssd tutkimuksessa se
ymmaérrettiin  yksittdisend metodina. Siséllonanalyysin avulla aineisto saadaan
jarjestetyksi johtopddtosten tekoa varten. Sisdllonanalyysi jaetaan aineistoldhtdiseen,
teorialdhtdiseen ja teoriaohjaavaan sisdllonanalyysiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 91—
117.) Tdmén tutkimuksen analyysissa on hyddynnetty teorialdhtoistd sisdllonanalyysia.
Talloin aineiston luokittelu perustuu aikaisempaan viitekehykseen, joka tdssd
tapauksessa tarkoittaa timin tutkimuksen teoriasta esiinnousseita teemoja. Teemat on

esitelty edellisessd alaluvussa.

Teorialéhtoinen sisdllonanalyysi lédhtee analyysirungon muodostamisesta, jonka avulla
aineistosta poimitaan ne asiat, jotka kuuluvat analyysirunkoon. Téamén jdlkeen
aineistosta muodostetaan vield erilaisia alaluokkia, joiden avulla aineistoa tiivistetdén ja
kategorisoidaan sekd etsitddn kustakin teemasta eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia,
joita lopulta verrataan teoriasta esille nousseisiin kisityksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009:
113-115.) Tassé tutkimuksessa analyysi eteni niin, ettd aineistoon tutustuttiin tarkasti,
jotta siitd voitiin poimia tutkimuksen kannalta keskeinen sisdltd. TAma sisélto jaoteltiin
teemojen alle ja jokaiseen teemaan liittyvdat keskeiset havainnot merkattiin

alleviivaamalla. Témén jdlkeen havaintoja tarkasteltiin poimimalla niistd yhtéldisyyksid
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ja eroavaisuuksia. Analyysissa esiin tulleet keskeiset havainnot esitetddn seuraavassa
kappaleessa. Niiden pohjalta kootut ja teoriaan verratut johtopditokset esitetdéin luvussa

6.
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5. NAKEMYKSIA TYOHYVINVOINNISTA JA TYON VAATIMUSTEN
HALLINNASTA MOBIILISSA TYOSSA

Téssd kappaleessa avataan tutkimuksen keskeiset tulokset. Analyysi on jaettu
tutkimuskysymysten tapaan viiteen eri teemaan: taustatietoihin, kokemuksiin
hyvinvoinnista mobiilissa ty0ssd, kokemuksiin mobiilin tydon vaatimuksista ja
voimavaroista, tyon imuun sekd tyohyvinvoinnin johtamiseen. Jaottelun tarkoituksena
on ensin kartoittaa millaisena mobiili tyd nédyttdytyy kunkin haastateltavan tydonkuvassa.
Tadmidn jalkeen tarkoituksena on selvittdd, millaisia eri vaatimuksia ja voimavaroja
mobiili tyd tuo mukanaan. Seuraavaksi pohditaan miten nuo vaatimukset ja voimavarat
vaikuttavat haastateltavien tyohyvinvontiin — jota on tissd tutkimuksessa késitelty tyon
imun kautta — sekd lopulta pohtitaan, millaisin keinoin mobiilin tyon mukanaan tuomia

vaatimuksia voidaan hallita ja johtaa.

5.1. Taustatietoja tutkittavista

Niin kuin ylld jo todettiin, haastateltavat valikoituivat kahden eri organisaation
tyontekijoistd. Haastateltavien tyonkuvat olivat hyvinkin erilaisia, osa tydskenteli
henkildstohallinnon tehtdvissd, osa myynnin ja asiakaspalvelun tehtévissd, osa oli
talouden ja osa IT-puolen tehtdvissd. Haastateltavien joukosta 16ytyi myds toimittaja ja
salkunhoitaja. Haastateltavia yhdisti se, ettd kaikki tekivét jollain lailla mobiilia tyota.
Tyon tekemisen tavoista l0ytyi tosin eroja. Joidenkin kohdalla mobiili ty6 tarkoitti sité,
ettd matkustettiin paikallisesti ja tehtiin etétditd kotona noin kerran viikossa. Joidenkin
kohdalla ty6ta tehtiin muualla, kuin paitydpaikalla yli puolet tydajasta ja matkustamista
saattoi olla ldhes pdivittdin ja matkustettiin pitkidkin matkoja (esimerkiksi Eteld-
Suomesta Pohjois-Suomeen). Ulkomailla tyon puolesta matkustavia ei haastateltavien

joukosta 16ytynyt.

My0s tyodskentelyn paikoissa oli eroja. Monilla néitd paikkoja oli padtydpaikan lisdksi
organisaation muut toimipisteet, juna, auto ja koti. Eniten mobiilia ty6td tehtiin muissa
toimipisteissd ja kotona, mutta paljon myOs junassa ja autossa. Paikallisesti

matkustaessa toitd ei tehty litkennevilineissd niin paljon, mutta pidemmalle
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matkustettaessa kulunut aika pyrittiiln mahdollisimman hyvin hyddyntdmédin tyon
tekemiseen. Toitéd tehtiin myos kumppaneiden tiloissa sekd satunnaisesti kahviloissa tai
ravintoloissa. Useissa haastatteluissa tuli esille myds se, ettd erityisesti puhelimen kautta
toitd tulee tdnd pdivind tehtyd, erityisesti sdhkoposteja luettua, sielld missa ikind sattuu

olemaankaan. Kuten eris haastateltavista totesikin:

”...kun mulla tulee sdhképostit tihdn puhelimeen, niin sitd kautta niitd tulee
katseltua sielld sun tddlld, sitd nyt ei missddn lasketa tyoajaksi, mutta ehkd se on
sitd, ettd se tyo on levinnyt vihdn joka puolelle eldmdd.”

5.2. Kokemuksia hyvinvoinnista mobiilissa tydssa

Hyvinvointia mobiilissa tydssd mitattiin tyon imun ja siihen liittyvien tyon vaatimusten
ja voimavarojen kautta. Alkuun haastateltavilta kysyttiin kuitenkin hyvinvoinnista
yleisemmallé tasolla: mitkd on tyon vetovoimatekijét ja toisaalta hyvinvoinnin kannalta
suurimmat haasteet. Lisdksi tutkittavilta kysyttiin millaiseksi he yleisesti ottaen kokivat

hyvinvointinsa ty9ssa.

Ty6hon liittyviksi vetovoimatekijoiksi koettiin muun muassa monipuolinen tyon kuva,
vaihtelevuus, sopivan haastavat tyotehtdvit, tietynlainen vapaus ja mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja tyon organisointiin, kokemus tyon merkityksellisyydesti
sekd se, ettd ty0 ylipdétddn sopii omalle persoonalle, on 10ytdnyt sen alan, mikd motivoi
ja innostaa. Kuten yksi haastateltavista sanoi:

’

" -- se on ehkd tietysti mun tyypille sopivaa tyotd, ettd vastaa koulutusta ja kaikin
puolin, mikd siind innostaa on se, ettd pystyy itse tavallaan sen tyon
suunnittelemaan ja pystyn vaikuttaan hirveen paljon siihen oman tyon sisdltéihin
Jja ajotuksiin ynnd muihin. ”’

Toisaalta monien positiivisten puolien lisdksi erdéssd haastattelussa tuli esille myos se,

ettd joskus mobiili tyd on osin myds pakon sanelemaa:

”-- se on osin pakon sanelemaakin, koska tyopaikka sijaitsee eri paikkakunnalla,
missd asun. Tokihan se on myds vapauttavaa, ettd mun ei tarvi olla vdlttamdttd
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aina jossain tietyssd paikassa, vaan md voin tehdd sitd siind paikassa, missd md
olen. Varmaankin se, ettd matkustamista pystyy vihentddn, pystyy tehokkaammin
tekeen sitd tyotd, kun on pysyvammin ehkd sitten paikallaan enemmdn.”

Yksi asia, mikd tuli useissa haastatteluissa voimavaratekijand esille oli mukava
tyOyhteiso, hyvit tyokaverit ja heiltd saatava tuki sekd ylipdédtddn yhdessd tekeminen.
Vaikka mobiilissa tydssd tyOyhteison rooli ndyttdytyy yleensd perinteisesti
tyoyhteisostd poikkeavana jisenten ollessa osittain alueellisesti erilldén, viettivit
haastateltavat aikaa tyOyhteisdissdén kuitenkin ainakin muutamia pdivid viikossa, mikd
koettiin tirkedksi. Muutama haastateltava mainitsi my0s, ettd tyOyhteisollisyyttd voi
ylldpitdd myds  virtuaalisten  vuorovaikutuskanavien kautta.  Haastateltavat

kommentoivat asiaa muun muassa nain:

“Ihmiset on yksi suurimmista voimavaroista, mitd mulla on, ettd mulla on aivan
loistavat kollegat ja ldhimmdit tyokaverit, mikd on oikeesti niinkun se vetovoima.”

"Sitten selkeesti, kun nauttii siitd, ettd on tosi hyvd tiimi itelld... luottaa kaikkiin
100 prosenttisesti, kaikilla on hyvd motivaatio tehd niitd juttuja, hyvd semmonen
keskindinen sparraus ja benchmarkkaus.”

Suurimpina hyvinvointiin vaikuttavina haasteina taas koettiin kiire ja hektisyys,
taukojen pitdminen ei aina onnistu, tydpdivdt venyy ja palautuminen ja vapaa-aika jai
sitd kautta vihemmalle. Lisdksi, koska tyon tekeminen on mahdollista kdytdnndssé
missd vaan, niin tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen toisiinsa koettiin vililld
kuormittavana. Useammassa haastattelussa tuli esille my0s, ettd varsinkin, jos pdivin
aikana joutuu reissaamaan paljon, on tavoitettavuus vililld heikkoa, mikéd koettiin
haasteena:

’

" -- varmaan siis se, ettd ehtii ylipddtddn tekeen sitd tyotd, kun litkkuu paljon, ja
ehtii sitten tekeen niitd, mitd pitid ja saa jotain aikaan, se ajankdytto kaiken
kaikkiaan ehkd on se haaste... ja se, ettd ei oo sillain tietylld lailla tavotettavissa.
Sillain vanhalla, perinteiselld tavalla, mitd ihmiset sitten ehkd odottaa.”

"-- tdssd alkaa tyo ja vapaa-aika sotkeutua toisiinsa, ja sit kun ndd sdhkopostit
vilkkuu koko ajan tossa niin sd et pddse niinkun ikind irti siitd (tyostd), ettd illalla
miettii viimeseks, mitd seuraavana aamuna pitdd tehdd.”
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Vetovoimatekijoiden ja tyohon liittyvien, hyvinvointiin vaikuttavien haasteiden lisdksi
tutkittavilta kysyttiin millaiseksi he hyvinvoinnin tydssdén kokevat. Kysymys jaitti
avoimeksi sen, miten kukin haluaa hyvinvointiaan kuvailla. Vaikka haasteitakin oli,
koettiin hyvinvointi tydssd haastateltavien keskuudessa kuitenkin melko hyvéksi ja
koettiin, ettd vetovoimatekijoitd ja positiivisia puolia on kuitenkin enemmaén, kuin
haasteita. Haastateltavat kuvailivat tyohyvinvointiaan muun muassa sanoilla “Ayvd”,
“oikein hyvd”, “erittdin hyvd”, “ihan hyvd” ja, ettd se on positiivisen puolella”.
Kukaan haastateltavista ei kuvaillut tyohyvinvointiaan huonoksi. Haastatteluissa
mainittiin tdssd kohtaa, ettd esimerkiksi pitkddn jatkuneet muutostilanteet ovat
vaikuttaneet hyvinvointiin hieman heikentdvésti ja jo ylla esiin tulleet kiire ja hektisyys
vaikuttavat vililld tydhyvinvointiin kielteisesti, mutta pddosin tydssd voitiin kuitenkin

hyvin. Yksi haastateltavista kuvaili tilannetta muun muassa néin:

"Kylld md silti koen sen (tyohyvinvoinnin) hyvdksi. Kylld tissd vastapainona niin
paljon saa, jos joutuu antamaankin, ettd plussan puolelle jdd.”

5.3. Kokemuksia mobiilin tydn vaatimuksista ja voimavaroista

Téssd kappaleessa hyvinvointiin pureudutaan tarkemmin mobiilin tyon vaatimusten ja
voimavarojen kautta. Téssd tutkimuksessa vaatimukset ja voimavarat jaettiin
matkustamiseen liittyviin vaatimuksiin ja voimavaroihin, useissa eri paikoissa
tyoskentelyyn liittyviin  vaatimuksiin ja voimavaroihin, ty0aikoihin liittyviin
vaatimuksiin ja voimavaroihin, tieto- ja viestintiteknologiaan liittyviin vaatimuksiin ja
voimavaroihin sekd vuorovaikutukseen ja yhteistyohon liittyviin vaatimuksiin ja
voimavaroihin. Osittain eri kategorioihin liittyvdt vaatimukset ja voimavarat liittyvit
vahvasti my0s toisiinsa, esimerkiksi tieto- ja viestintiteknologia liittyy vaatimuksena ja
voimavarana vahvasti moneen muuhunkin kategoriaan, mutta késittelyn helpottamiseksi
ne on jaettu ndin. Seuraavaksi késittelen haastateltavien ndkemyksid kuhinkin

kategoriaan liittyen.
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5.3.1. Matkustamiseen liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja

Matkustamisen madrd vaihteli haastateltavien kesken melko paljon ja ndin ollen osa
vidhdn ja ldhinnd paikallisesti matkustavista haastateltavista ei osannut kuvailla
matkustamiseen liittyvid vaatimuksia tai toisaalta siihen liittyvid voimavaroja. Erilaisia
kokemuksia liittyen mobiilissa tydssd matkustamiseen 16ytyi kuitenkin melko paljon.
Kaiken kaikkiaan matkustaminen mobiilissa tyOssd néhtiin, ehkd hieman yllattdenkin,

melko positiivisena ja voimavaroja antavan asiana.

Suurin osa haastateltavista kéytti matkustaessaan joko autoa tai junaa. Junassa
matkustamisessa 10ytyi melko paljon voimavaroja, juna koettiin rauhallisena paikkana
tehdad toitd, hyvénid vaihteluna tyGpédivdin ja vapautta tuovana tekijand. Junassa matka-
ajan pystyi tehokkaasti hyddyntdméén, koska sielld on mahdollista, ainakin yhteyksien
toimiessa, tehdd toitd niin tietokoneella, kdnnykadlld kuin muillakin mobiililaitteilla.
Esille tuli myos se, ettd kun paljon matkustaa, niin on sithen niin tottunut, ettei se ole
mitenkddn kuormittava tai stressid aiheuttava tekijd. Erds haastateltavista totesi muun

muassa, etti:

"—siitd tulee semmonen vapauden tunne kuitenkin ja semmonen vaihtelu siihen
tyohon, et md tykkddn siitd et md saan mennd, ja sitten kyl md sanoisin, et md
saan sielld junassa kaikkein parhaiten aikaseks, et siind ei tuu kukaan... et jos on
avokonttorissa, niin aina joku kysyy ja keskeyttdd, mut junassa md tieddn, et sen
Jjdlkeen, kun se konnari tulee, niin voi kaheks tunniks uppoutua ihan niihin omiin
toihinsd. Et se antaa toisaalta sit semmosta rauhaa.”

Autossa matkustaessa koettiin osin samoja voimavaroja, kun junassakin, oma rauha
ajatella tuli esille usein. Junassa matkustamiseen erona tuli esille se, ettd vaikka tyon
tekeminen tietokoneella ei autossa onnistu, niin se on hyva ja rauhallinen paikka hoitaa
tyohon kuuluvia puheluita. Osa koki, ettd tyohon liittyvdt puhelut eivét sovi junan
vaunuun tai tietoturvan varmistamiseksi vélttdmattd edes kotiin, joten auto oli sellainen
paikka, missé noita puheluita sai puhua rauhassa. Erds haastateltavista kertoi myds, ettd
koska autolla ajaessa muita toitd ei voi juuri tehdd, niin se on hyvi hetki myds soittaa

esimerkiksi alaisille ja kyselld kuulumisia:
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“Autohan on siitd hyvd, ettd siind pystyy sitten taas puhumaan niitd puheluita
rauhassa...(autolla matkustaminen) on hyvd hetki hyédyntdd, jos on tiettyjd
asioita tai sitten jopa niin, ettd ei oo tohonkaan ihmiseen ollu hetkeen yhteydessd,
niin nyt on hyvd hetki soittaa ja kyselld vihdn kuulumisia.”

Matkustamiseen liittyvid vaatimuksia ei koettu kovin paljoa, itse matkustamista ei
pidetty kuormittavana. Sen sijaan litkennevélineissd tyOskentelyyn liittyvind
vaatimuksina koettiin muun muassa erityisesti junassa tyoskentelyyn liittyen huono
ergonomia, huonot yhteydet sekd aikataulujen pitdiméttomyys. Lisdksi autolla
matkustamiseen vaatimuksena liittyi se, ettd koska koneella ei voi matkan aikana tehdi
toitd ja pdivdt on yleensd hyvinkin tdynni, niin silloin sdhkdposteja ja muita koneella

tehtévid toitd puretaan yleensa iltaisin kotona:

“Tietysti se on aina semmonen ajankdytollinen asia, et jos sd matkustat tyopdivin
aikana niin sillon moni asia jdd ikddn kuin hoitamatta, kun siind matka-aikana sd
voit korkeintaan hoitaa niitd puheluita siind. Sillon se tarkottaa yleensd sitd, ettd
sd sitten purat sitd sdhkopostilitkennettd tai teet niitd muita tyopoyddn ddressd
tehtdvid asioita sitten illalla kotona tyopdivin jilkeen.”

5.3.2. Useissa eri paikoissa tydskentelyyn liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja

Edellisessd alaluvussa késiteltiin matkustamiseen ja kulkuvilineissd tyoskentelyyn
liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja. Tdssd alaluvussa kisitellddin muissa paikoissa
tyoskentelyyn — joita tissd tutkimuksessa haastatteluiden perusteella olivat koti, muut
toimipisteet ja kumppaneiden tilat — liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja sekd sithen

liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja, ettd tydskentelypaikkoja ylipdétdan on useista.

Lihes kaikki haastateltavista teki etdtoitd kotona, ja vaikka varsinaista etityOpéivad ei
pitdisikdédn, niin toitd tehtiin kotona iltaisin hyvinkin usein. Mahdollisuutta tehdi toita
kotona pidettiin pddsddntdisesti positiivisena, voimavaroja luovana asiana. Osa
haastateltavista koki kuitenkin myos, ettd vaikka kotona tydskentely on mahdollista,
tulevat he mieluummin yleensd toimistolle. Voimavaroina kotona tydskentelyssd
koettiin, ettd se on tuttu ja rauhallinen paikka tehda toitd, paikkaa, jossa toitd tekee voi
vaihtaa, taustalla voi halutessaan kuunnella musiikkia ja tyon tekeminen on ylipdétian
hieman rennompaa kuin toimistolla. Voimavarana pidettiin myds sitd, ettd pdivin

aikataulu ei ole kotona yleensé niin sidottu, kuin muualla tditd tehdessd. Kesken pdivin
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voi tarvittaessa hoitaa muita asioita tai ldhted vaikka lenkille, jos siltd tuntuu ja tehdd
sitten hieman pidempain illalla t6itd. Yhtend isona voimavarana nidhtiin se, ettd kotona

tyoskentely vihentdd aamulla 1dhtemiseen ja matkustamiseen kuluvaa aikaa.

"—sielld (kotona) on semmonen rauha tehdd tditd, et sit jos sd oot tddlld
tyopisteelld niin sitten on koko ajan joku kysymdssd jotain ja sitten se
keskittyminen tavallaan herpaantuu, jos tekee jotain sellasta tyotd, ettd tarvis sen
rauhan tehdd ja keskittyy, ettd se on ehdottomasti plussaa sielld etdtoissd ja sit sd
pystyt tauottaan tarvittaessa, et sd voit mennd vaikka ulkoilemaan keskelld pdivdd
Jja jatkaa sitten niitd téitd.”

"M kylld ajattelen, ettdi se (etdtyo) ihan oikeesti semmosta jaksamista tuo lisdd.
Se tuo sen, ettd md voin ehkd pikkusen pidempddn nukkua ja sen, ettd mulla ei
mee sithen matkustamiseen ja niihin semmosiin kdytonnén kuvioihin aikaa. Siis
silld lailla ei tarvi niin paljon miettid niitd ldhtemiseen liittyvid asioita ja se on
semmosta rauhallisempaa.”

Toisaalta vaatimuksina koettiin, ettd kotona tyOskentely vaatii enemmén itsekuria,
koska kotona on paljon muitakin asioita, joita voisi tehdd. Toisaalta moni koki, ettd
kotona ty6hon saattaa uppoutua jopa niin paljon, ettd unohtaa kokonaan syddé ja pitdd
taukoja, mika taas loppujen lopuksi vie voimia. Esille tuli myds ongelmat yhteyksien
kanssa sekd yhdessd haastattelussa jonkinlaisena vaatimuksena ndhtiin my0s
tietoturvasta huolehtiminen. Liséksi osa koki, ettd erityisesti tyopdivdn jélkeen tdiden
tekeminen vield kotonakin on henkisesti hieman kuluttavaa. Etity6n vaatimuksia

kuvailtiin muun muassa néin:

” -- ja etéityOn yksi haaste varmaan on, ettd kun siithen tyohon kovastikin uppoutuu
ja on sitten siitd tyOstd innoissaan, niin sitd huomaa kello 14 olevansa yopaita
péélléd ja tekevdnsd hirmu vauhtia sitd tyotéd, eikd oo vield syOny aamiaista, ettd
just timmdonen itsensd johtaminen on ddrimmaéisen tirkeetd.”

”No tietysti se ldhtokohta, ettd on siltikin saavutettavissa, et jos mi oon etitdissi
kotona, niin se ei tarkota sité, ettd en vastais puhelimeen tai lync —viesteihin tai en
pystyis pitddn Skype kokouksia. Et tavallaan pitdd olla saavutettavissa. Ja sitten
on tietysti vililld télldstd, et meiddn nettiyhteydet ei toimi jostain syystd tai
toisesta, et se ei pitiis olla este, jos tekee tyopisteen ulkopuolella toitd.”

Muissa toimipisteissd ja kumppaneiden tiloissa tydskentelyssd koettiin hieman erilaisia

vaatimuksia ja voimavaroja, kuin etdtyossd kotona. Voimavaroina esille tuli
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padllimméisend se, ettd asioiden koettiin etenevdn paremmin niin, ettdi muissa
toimipisteissé tai kumppanin luona on ldsni, kuin niin, etti asiat hoidettaisiin aina etina.
Joissain tapauksissa haastateltava saattoi péddtyOpaikallaan olla ainut, joka teki juuri
kyseistd tyOtd. Siitd syystd muissa toimipisteissd tyOskentely saattoi olla jopa

helpompaa, kun kollegat ja apu on ldhempéna.

"Kylldhdn ne asiat paljon paremmin etenee silld tavalla, et sd olet ldisnd sielld
ihmisten kanssa niitd asioita, kun ettd sd tekisit sen etdnd. Vaikuttavuus on ihan
erilaista, kun sd meet paikanpdidille.”

2

-- oikeestaan sielld se (tyon teko) sujuu paremmin, koska sielld on kaikki
kollegat ja sieltd l6ytyy sitd tietdmystd.”

Lisdksi sitd pidettiin voimavarana, ettd eri paikoissa nikee eri ihmisid ja se koettiin
puhtaasti vaihteluna ja tydn vapautta luovana tekijina, ettd toitd ei tarvitse aina tehda
samassa paikassa ja tyOyhteisdjd on useita. Kuten kaksi haastateltavaa kertoi:

’

" -- se on rikkauskin, ettd niitd tyoyhteisojd on erilaisia tullu itselle, ettei oo aina
se yks ja sama paikka mihin sd meet, vaan sulla on useempi paikka ja niissd on
oma henki ja omanlaiset jutut.”

2

-- ei musta ois siihen, ettd md istun 24/7 samassa, tai siis sen tydéajan siind
samassa (paikassa), ettd kylld se tuo semmosta vaihtelua ja toisaalta semmosta
tyon vapauden tunnetta, kun pystyy ite vaikuttaan sithen omaan tekemiseen ja
olemiseen.”

Vaatimuksina taas néhtiin se, ettd muissa toimipisteissd tai kumppaneiden luona ollessa
aikataulu on usein melko tiukka ja ajan jakaminen on vélilld haastavaa. Koettiin myos
hieman huonoa omaa tuntoa siitd, ettd esimerkiksi omat alaiset eivat saa kiinni silloin,
kun péivdn on jossain muualla.

’

" -- ne on yleensd aika tiukkaan mditsdttyjd hetkid. Et siind on just se aikataulun
pito ja se, ettd on riittdvdsti ldsnd mihin ikind meneekin. Et antaa sen ajan sinne,
missd on, eikd hajota. Se on ehkd se, missd pitdd olla aika tiukkana.”

Vaatimuksina esiin tuli myos, ettd kun paljon litkkuu eri paikkojen vililld, paperit on

usein vairdssid paikassa. Lisdksi, niin kuin jo matkustamisenkin kohdalle esiin tuli,
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saattoi vaatimuksina olla huonot yhteydet ja haastavat paikat tehdd toitd. Koska omaa
rauhallista tydskentelytilaa ei valttdmattd 16ydy, niin toitd saatetaan tehdd esimerkiksi
sohvan nurkassa tai missd ikind tilaa onkin. Keskittyminen ja ergonomia tuotti ndissé

tilanteissa ongelmia.

5.3.3. Ty0aikoihin liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja

Monessa haastattelussa tuli esiin, ettd koska tyon tekeminen on mahdollista missé vaan,
tulee sdhkoposteihin ja puheluihin vastattua myos tydajan ulkopuolella. Mitdén
varsinaista tyOaikaa ei valttdimattd edes ollut tai sitd ei ainakaan monesti tullut
noudatettua, vaan oli paljon itsestd kiinni, miten omaa tydaikaa jdsentdd. Useimmat
haastateltavista koki tdllaiseen tydhon liittyvén joustavuuden ehdottomasti positiivisena,

voimavaroja antavana asiana:

”Se antaa vapauksia siihen, ettd md voin tehdd pitkidkin pdivid toitd, mikdli se on
tyon kannalta mahdollista. Ja sit voi tehd vaikka lyhyemmdn pdivin joku pdivd,
kun on vastineeks tehny pitkdd pdivdd. Et se vapaus mddritelld sen tyoviikon
sisdlld, niin kylld md koen sen ainakin ehdottomasti voimavaraks ja hyvdksi
asiaksi.”

Osa haastateltavista ei kokenut tydaikoihin liittyen juuri mitdén vaatimuksia, vaan
kunhan ty0aikaansa osasi itse sdédelld oikein, oli varsinaisen tydajan puuttuminen vain
positiivinen, joustavuutta lisddvi tekijd. Vaatimuksiakin haastatteluissa tuli kuitenkin
esille, niitd olivat muun muassa tydajan venyminen ja tyon levidminen vdhdn joka
puolelle eldmdd. Varsinkin arki-illat tehtiin kotona toitd, vililld hyvinkin myo6haan.
Toisaalta koettiin myos, ettd se on paljon itsestd kiinni, kuinka tilanteeseen suhtautuu.

Kuten eris haastateltavista totesi:

“Tohon (tyohén) vois kdiyttid aikaa niin paljon, kun haluis, aina on tekemistd, ei
ne asiat vaan tuu valmiiks, vaikka sd tekisit 24 tuntia vuorokaudessa. Sen kun
ymmdrtdd, niin en md ndd siind mitddn haasteita tai ongelmia, muuta kun haaste
on ehkd se, ettd ei ehdi vastata kaikkiin sdhkoposteihin ja se on ikdvd tunne, kun
ihmiset saattaa kysyd jotain ja odottaa vastausta johonkin asiaan, ettd pddsee
eteenpdin, niin vdlttamdttd ei ehdi.”

Monet totesivat my0s, ettd vaikka muina iltoina toitd tekisi vaikka yhdeksddn asti illalla,

niin jaksamista lisdsi se, ettd erityisesti perjantai-ilta ja lauantai ollaan tietoisesti pois
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tietokoneen ddrestd ja pyhitetddn se aika muille asioille sekd pyritddn siihen, ettd

tydasioita ei edes mietittéisi.

5.3.4. Tieto- ja viestintdteknologiaan liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja

Tieto- ja viestintdteknologia on iso osa tydtd monella alalla, mutta erityisesti mobiilissa
tyOssd sen merkitys on iso. Haastatteluissa tulikin esille, ettd jos esimerkiksi yhteydet ei
toimi, on niitd tyotehtivid, joita voi tehdd ilman tietokonetta tai puhelinta hyvin védhén.
Isoimpana vaatimuksena tieto- ja viestintdteknologiaan liittyen mobiilissa tydssd
koettiinkin juuri satunnaisesti huonot yhteydet. Lisdksi osa koki, ettd eri jarjestelmid,
ohjelmia, laitteita ja sovelluksia, joita pitdisi osata kdyttdd, on nykypdivénd niin paljon,

ettd niiden kaikkien hallitseminen on vililld haastavaa:

”Yks on tietysti, et meilldkin on esimerkiks hiukan liian monta jdrjestelmdd niin se
pikkasen hajauttaa sitd, et aina ei oo ihan varma, mitd kautta sitd pitdis nyt ldhtee
viestittddn. Kaikkia tiytyy seurata.”

2

-- enemmdn se (tieto- ja viestintdteknologia) luo haasteita, joutuu korvaan
ldsndolonsa silld. Mut se on nykyaikaa, niin niitd (sovelluksia, laitteita ja
ohjelmia) on pakkokin osata kdyttdda.”

Péddosin tieto- ja viestintiteknologia koettiin kuitenkin voimavarana ja tyotd
helpottavana, mobiilin tyon ja etdtekemisen ylipddtddn mahdollistavana tekijana.
Erityisind voimavaroina, sen lisdksi, ettd se mahdollistaa sen, etti ei ole paikkaan
sidottu, mainittiin muun muassa tehokkuus ja tiedon helppo saavutettavuus. Liséksi se
mahdollistaa sen, ettd jos joku tyOasia tulee mieleen, sen voi hoitaa saman tien, eikd
tarvitse odottaa, ettd pidsee esimerkiksi tyOpaikalle tai kotiin. Vuorovaikutukseen ja
yhteistyon tekemiseen tieto- ja viestintiteknologian avulla ja sen kautta liittyi paljon
niin vaatimuksia, kuin voimavarojakin, niitd késitelldin erikseen seuraavassa

alaluvussa.

5.3.5. Vuorovaikutukseen ja yhteistyohon liittyvid vaatimuksia ja voimavaroja

Lihes kaikki haastateltavista piti voimavarana sitd, ettd tieto- ja viestintdteknologia

mahdollistaa vuorovaikutuksen ja yhteistyon tekemisen pitkdnkin matkan pédstd. Se
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vihentdd matkustamisen tarvetta ja lyhentdd vilimatkoja. Siitd 16ytyi kuitenkin paljon
erilaisia ndkemyksid, kuinka paljon ja minkélaisia asioita on hyvd hoitaa tieto- ja
viestintdteknologian (tdssd tutkimuksessa esille tuli erityisesti Lync, Skype, sdhkoposti,

WhatsApp ja puhelinkokoukset) vilityksella.

Osa haastateltavista piti sitd ehdottomasti positiivisena, tehokkuutta tuovana asiana, etti
vuorovaikutus ja yhteistyd on mahdollista edelld mainittujen ohjelmien ja sovellusten
kautta ja toivoivat jopa, ettd niitd hyddynnettdisiin enemmankin.

2

d nddn sen positiivisena ehdottomasti. Ndiden toimipisteiden vdlilld
litkkumiseen menee ihan tuhottomasti aikaa, niin sd pystyt oikeesti hoitaan ne
ihan lyhyet asiat Skypen kautta. Kylld kaikki tdllinen on positiivista mun
mielestd.”

Péddosin voimavarana tieto- ja viestintdteknologian vilitykselld tehtdvén yhteistyon
ndkevdt kokivat myds, ettd tyOyhteisollisyyttd on mahdollista ylldpitdd my0s

virtuaalisesti. Erdskin haastateltava totesi, etti:

“Mobiilissa tyossd se tydyhteisollinen tuki ja tyoyhteiséllisyys on tirkee asia ja
tehdddn tiimissd yhdessd myds toitd, niin onhan se voimavara ja mahdollisuus,
ettd tdlldsid jdrjestelmid tdnd pdivind on ja niitd tulee koko ajan tonne
pilvipalveluihin lisdd, missd voidaan yhdessd tyostid yhtd aikaa samoja
dokumentteja, pystytdidn oleen virtuaalisesti ldsnd ja tekeen tiimissd toitd, vaikka
ei samassa tilassa ollakaan. Kyllihdn se luo semmosta yhteisollisyyttd.”

Nekin, jotka kokivat virtuaalisen vuorovaikutuksen ja yhteistydn voimavarana
mainitsivat myds muutamia reunaehtoja, ettd se toimii. Esille tuli tdssékin yhteydessa,
ettd yhteydet pitdd toimia. Liséksi ei riitd, ettd itse osaa kayttdd kaikkia laitteita ja
ohjelmia, vaan my0s vastapuolen tdytyy osata niitd kdyttdd. Esille tuli myds, ettd
esimerkiksi verkkokokousten kohdalla tulee olla tiettyjd pelisdént6jd, jotta niistd

saataisiin kaikki hyoty irti. Yksi haastateltavista totesi muun muassa, etta:

"Tdaytyy olla hyvdt yhteiset pelisddnndt siitd, ettd miten ja milld tavalla muun
muassa verkkokokouksia johdetaan, niitd pitdd osata johtaa hyvin, pitid olla
selkeet agendat, pitid sopia, ettd ei puhuta pddlle, pidetddn taustakohut pois,
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mutet pddlld... Et sen kaltaiset asiat kun on kunnossa, niin se toimii vallan
mainiosti.”

Useat haastateltavista kuitenkin kokivat, ettd vaikka mahdollisuus virtuaaliseen
yhteistyohon ja vuorovaikutukseen on hyva asia, ei se tdysin korvaa fyysistd ldsnédoloa.
Virtuaalisen yhteistyon ja vuorovaikutuksen vaatimuksina pidettiin sitd, ettd ihmisié ei
opi samalla tavalla tuntemaan, jos yhteydessd ollaan vaan virtuaalisesti. Lisdksi
monessa haastattelussa tuli esille, ettd virtuaalisessa vuorovaikutuksessa saattaa helposti
syntyé joitain vddrinkisityksid. Tietyt sdvyt ja nyanssit eivédt tule samalla tavalla esille,
kuin face-to-face vuorovaikutuksessa. Virtuaalinen vuorovaikutus koettiin myds jollain

lailla virallisempana ja jaykempénd, kuin vuorovaikutus kasvokkain.

Osa haastateltavista koki virtuaalisen vuorovaikutuksen ja yhteistyon hieman kriittisesti,
enemmadn vaatimuksia, kuin voimavaroja sisdltdvind asiana. Voimavarana pidettiin
ndidenkin henkil6iden kohdalla sitd, ettd jotkut yksinkertaiset ja lyhyet asiat voi hoitaa
esimerkiksi Skypen tai Lyncin vilitykselld ja ndin vilttyd matkustamiselta. Koettiin
kuitenkin myds, ettd ldsndolonsa joutuu ikddn kuin korvaamaan virtuaalisella
vuorovaikutuksella.

2

-- se (virtuaalinen) vuorovaikutus ei oo, ainakaan mulle, kun en oo tdtd
diginatiivisukupolvea, niin luontevaa. Et kyl md koen sen haasteeks siind
vuorovaikutuksessa, ettd toki se helpottaa paljon sitd, ettd pystyy
kommunikoimaan ulkopuolelta, mutta ehkd tarvitsisin enemmdn sitd, ettd ollaan
vhdessd ja tuotetaan yhdessd juttuja.”

Vaatimuksina ndhtiin se, ettd laitteita ei vélttdméttd osata kdyttdd niin hyvin, ettd niitd
voitaisiin tdysiméérdisesti hyodyntdd. Myds esimerkiksi ideointi ja kouluttaminen
nédhtiin hankalana, kun ei oltu fyysisesti ldsnd. Mieluummin mentiin paikan péille, ja
koettiin, ettd enemmén voisi olla ihan fyysistd ldsndoloakin. Yhtend vaatimuksena
sdhkoiseen viestintdéin liittyen mainittiin myds se, ettd kun ldhestytddn jonkin
viestintdkanavan kautta, odotetaan, ettd vastauksen saa suurin piirtein heti ja on aina

tavoitettavissa ja sithen ei useimmiten pysty.
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5.4. Tyon imu mobiilissa tydssé

Ty6n imua késiteltiin sithen liittyvien tydn vaatimusten ja voimavarojen lisdksi tyon
imun ulottuvuuksien: tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kautta. Jokainen
ulottuvuus késiteltiin erikseen. Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he tydssddn
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista, ja jos kokevat, niin millaisissa

tilanteissa noita kokemuksia erityisesti esiintyy.

Kokemuksia tarmokkuudesta

Tarmokkuutta koettiin haastateltavien keskuudessa hyvin paljon, osa tunsi kokevansa
sitd ldhes jatkuvasti. Toki 16ytyi my0s niitd hetkid ja tilanteita, kun tarmokkuutta ei
koettu, mika liittyi esimerkiksi liialliseen tyokuormaan tai siihen, ettd omaan tyohon
kaivattiin jotain muutosta. Yksikddn haastateltavista ei kuitenkaan maininnut, ettd ei
kokisi sitd lainkaan tai vain harvoin. Osa koki tarmokkuuden liittyvdn osittain omaan
persoonaankin, haluttiin panostaa tyohon, ratkaista ongelmia eikd mennd siitd missé aita
on matalin. Osa mainitsi, ettd tarmokkuus liittyy erityisesti niihin hetkiin, kun kiirettd on
sopiva miird, saa paljon asioita aikaan, mutta ei kuitenkaan ole niin paljon asioita
hoidettavana, ettd tuntuu, ettei tyOstd endd selviydy. Liséksi mainittiin, ettd
tarmokkuutta koettiin erityisesti tiettyjen projektien yhteydessi, silloin, kun joku asia
pitdd saada vietyd loppuun. Myods onnistumisen kokemukset lisdsivdt tarmokkuuden
tunnetta. Erds haastateltavista mainitsi tarmokkuutta lisddvind tekijand myds sen, ettd
tyossd on selkedt tavoitteet sekd mittarit, joilla noiden tavoitteiden saavuttamista

mitataan.

Kokemuksia omistautumisesta

My0s omistautumista koettiin haastateltavien keskuudessa erittdin paljon. Moni kertoi,
ettd kokee omistautumista tydssd aina. Tatd perusteltiin silld, ettd kun on tydssd, josta
pitdd, kokee sen ihan jo sisdlloltddan merkitykselliseksi ja samaistuu tyohonsé, jolloin
omistautuminen on oikeastaan jatkuva tila. Omistautumisen koettiin liittyvin myos

sithen, ettd jakaa yrityksen arvot ja on tdissd yrityksessi, jonka tuotteisiin ja palveluihin
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uskoo. Omistautuminen néhtiin  kokonaisuudessaan melko merkityksellisend
tyohyvinvoinnin kannalta, erdskin haastateltava totesi, etti:

2

os md en omistautuis tdille tyolle, niin ei mulla olis motivaatioo, enkd md
Jaksais tdtd tehdd, ettd kylld ne kulkee ihan kdsi kddessd.”

Osa haastateltavista mainitsi myo0s tilanteita, joissa omistautumista erityisesti koetaan.
Omistautumista lisdsi mobiilin tyon voimavaratekijand usein mainittu tyon itsendisyys,
tyOstd saatu palaute, uudet asiat ja tehtdvit sekd kokemus siitd, etti omaa tyotd
arvostetaan. Omistautumiseen koettiin vaikuttavan pitkdlti my6s samat asiat, kuin
tarmokkuuteenkin: sopiva madrd kiirettd ja haasteita, projektit ja onnistumisen

kokemukset.

Vaikka omistautumista koettiin haastateltavien keskuudessa paljon, mainitsi muutama
haastateltavista, ettd tietyissé tilanteissa ja hetkissd omistautumista ei niin paljon koe.
Néami tilanteet taas liittyivdt mobiilin tyon vaatimuksina koettuihin kiireeseen ja
hektisyyteen. Koettiin my0s, ettd palautetta omasta tyOstd ei aina saa, joten
omistautumiseen liittyvd tyon merkityksellisyyden tunne ajoittain kérsii. Lisdksi
koettiin, ettd vaikka tyon tarjoamat haasteet yleensd lisdévit omistautumista, voi liian

isolta tuntuvat haasteet vihentii sita.

Kokemuksia uppoutumisesta

Tyon imun ulottuvuuksista uppoutumista koettiin tutkittavien joukossa kaikista vihiten.
Monet jopa mainitsivat, ettd kokevat uppoutumista harvoin. Syy sithen, miksi
uppoutumista ei koettu, liittyi yleensd mobiilin tyon mukanaan tuomaan tyon
hajautuneisuuteen, vaihtuviin ja usein hieman rauhattomiin paikkoihin tehdd tdita,
jatkuvaan liikkumiseen sekd keskeytyksiin ja hektisyyteen. Uppoutumisen puute liittyi
monen osalla myds siihen, ettd koettiin tarvetta olla aina tavoitettavissa. Yksi

haastateltavista pohti uppoutumista ndin:

"Ehkd se uppotuminen on tullu vdihdn haasteellisemmaks, kun tdd on niin
hektistd, niin tulee niitd, ettd on monta kertaa miettinytkin, ettd jotenkin rytmittdis
sitd omaa tekemistd paremmin niin, ettd ei kato niitd sdhkoposteja niin usein tai ei
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oo siind lyncin pddssd niin usein, ettd tavallaan ottaa niitd hetkid, jollon sd voit
uppoutua ja keskittyd syvemmin. Tdd on aika paljon kuitenkin semmosta jatkuvaa
reagointia ja kommunikointia johonkin suuntaan, niin tdmmonen uppoutuminen
saattaa jdddd vihdn vihemmdlle.”

Uppoutumista useammin kokevat olivatkin niitd, jotka asennoituivat tyohon niin, ettid
jotain keskittymistd vaativaa tehtdvad tehdessd on ihan ok sulkea hetkeksi puhelin, olla
katsomatta sdahkoposteja ja laittaa kaikki mobiililaitteet syrjdan. Liséksi uppoutumista
koettiin silloin, kun on oikein mukava ja mielenkiintoinen tehtdva sekd aika, paikka ja
tila, jossa keskittyminen on mahdollista. Eniten uppoutumista koettiin etétdissd kotona

ja esimerkiksi junassa silloin, kun tydtehtiviin saa rauhassa keskittya.

5.5. Millaista on hyvé tydhyvinvoinnin johtaminen mobiilissa tydssi?

Téssd tutkimuksessa tyohyvinvoinnin johtamista ei kdsitelty vain perinteisen
johtamisen, vaan myds itsensd johtamisen ja tydyhteison roolin kautta. Niin kuin jo
tutkimuksen teoriaosuudessa todettiin, on itsensd johtamisen merkitys kasvanut ja
erityisesti padtyopaikan ulkopuolella tehtdvd mobiili tyo lisdd tyontekijin omaa vastuuta
itsensd ja tyohyvinvointinsa johtamisessa. Tdmd ndkemys tuli vahvasti esille myos

haastatteluissa.

5.5.1. Itsensé johtaminen

Itsenséd johtaminen ja oma vastuu tydhyvinvoinnista koettin melko isoksi osaksi
tyohyvinvoinnin johtamista mobiilissa tydssd. Tamai tuli esille erityisesti organisaation
ja esimiehen tuen ja vastuun yhteydessd, jota késitellddn seuraavassa alaluvussa.
Keinoja, joilla omaa tyShyvinvointia edistettiin ja ylldpidettiin 10ytyi useita. Niitd
keinoja 16ytyi teoriaosuudessa esiin tulleen kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin (esim.
Virolainen 2012) kaikista osa-alueista. Moni keinoista liittyi fyysisestd ja psyykkisestd
hyvinvoinnista huolehtimiseen. Fyysisestd kunnosta huolehtimista pidettiin tirke&nd
perusedellytyksend tyShyvinvoinnille. Siitd huolehdittiin jérjestimilld aikaa kéyda
harrastuksissa, urheilla ja huolehtimalla ~mahdollisuuksien mukaan hyvésti

tydergonomiasta. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyi huolehtiminen riittdvastd unesta ja
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taukojen pitdmisestd sekd siitd, ettei tyOpdivét venyisi lilan pitkiksi. Téhdn liittyen
yhtend tirkednd asiana pidettiin pyrkimysti erottaa ty0- ja vapaa-aika toisistaan, 16ytda

se sopiva balanssi tyon ja muun eldmén vélill4.

Sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin liittyen esiin tuli hyvén fiiliksen ja vilittdmén
ilmapiirin tuominen tydyhteisdon, muiden auttaminen, rehellisyys ja avoimuus. Niilld
asioilla pyrittiin pitdmédén omalta osalta tydyhteison ilmapiiri hyvénd, jotta kaikkien
olisi kiva tulla toihin. Jaksamisen kannalta tirkednd pidettiin sitd, ettd tyokavereiden

kanssa puhuttiin muustakin, kun tydasioista ja kdytiin vaikka yhdessé lounaalla.

Teoriaosuudessa esille tuli, ettd itsensd johtamisessa on tdrkedd oman itsensd
tunteminen (Syddnmaanlakka 2011). Muutamassa haastattelussa tulikin esille se, ettd on
tarkedd tunnistaa itsessdin ne omat rajat. Sitten, kun tuntuu, ettd ei endd jaksa, niin on
tarkedd kiinnittdd jaksamiseen huomiota riittdvdn ajoissa ja pyytdd tarvittaessa apua.
Térkeédna koettiin myds omien vahvuuksiensa ja heikkouksiensa ymmartdminen. Yhteni
tekijdnd tuli esille my6s oma asenne. Hyvinvoinnista huolehdittiin miettimélld tyon
positiivisia puolia, pyrkimélld positiiviseen eldmédnkatsomukseen ja kykyyn ajatella

tyOstd niin, ettd kun tekee parhaansa, sen pitdd riittaa.

Omaa vastuuta pidettiin ty6hyvinvoinnin johtamisessa isona. Moni koki, ettd omilla
teoilla pystyy vaikuttamaan tyShyvinvointiin paljon, eikd kaivattu niin paljon apua
tyOyhteisoltd ja esimieheltd. Toisaalta muutama haastateltavista oli sellaisessa
tilanteessa, ettd omasta tyShyvinvoinnista huolehtiminen koettiin melko hankalana.
Ty6hon liittyvdan kiireen ja hektisyyden takia koettiin, ettd aika ja energia menee
“tulipalojen sammuttamiseen” ja siind kohtaa pyrittiin vain “’selviytyméédn hengissd”,

eikd varsinaisesta tyShyvinvoinnista ja itsensd johtamisesta voinut vilttimatta puhua.

5.5.2. Organisaation ja esimiehen tuki ja vastuu

Organisaation ja esimichen vastuusta tyohyvinvoinnin johtamisessa oli haastateltavien
joukossa hyvinkin erilaisia nidkemyksid. Haastatteluissa korostui teoriaosuudessa

esitellyn dialogisen johtamisen mukaisesti erityisesti keskustelun tédrkeys. Siind oli
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kuitenkin eroja, kuinka hyvin tuon keskusteluyhteyden koettiin toimivan ja kuinka
paljon tukea esimieheltd haluttiin. Osa koki, ettd jokainen on pédasiassa itse vastuussa
hyvinvoinnistaan, eikd organisaation ja esimiehen vastuuta ndhty kovin suurena.
Esimiehen rooli ndhtiin niin, ettd on tdrkedd, ettd hin on tavoitettavissa ja vélilla
keskustellaan sekd apua on saatavilla silloin, kun sité itse pyytdd, mutta se riittdd. Erds
haastateltavista esimerkiksi totesi:

2

un mielestd esimiehen tuki on ihan tarpeellinen ja riittdvd, et ei tarvi mitddn
muuta. Hdn tietdd tasan tarkkaan mitd tdd tyo vaatii ja mitd se vatii meiltd, et
vaikka onkin etdesimies niin hdin on silti ldsnd oleva esimies silld, ettd hdn on
puhelimen pddssd aina tavotettavissa, omine rajoitteineen tietenkin, mut silleen
kuitenkin, et tietdd ja kyselee ja jutellaan niin en md vaadi ainakaan yhtddn
enemmdn.”

Toisaalta moni koki myds, ettd esimerkiksi kiire, useat alaiset ja etéjohtaminen on
johtanut siihen tilanteeseen, ettd esimies ei ole tarpeeksi ldsnd. Haastatteluissa mainittiin
myos, ettd tietty suunnitelmallisuus johtamisessa on ehkd véhén rapissut ja se koettiin
vieraana, ettd yhteydenpito jdd esimiesti enemméin alaisen harteille. Koettiin, ettid
esimies ei ehké tarpeeksi itse pidd yhteyttd ja kysele kuulumisia. Lisdksi mainittiin, ettd
asiantuntijaorganisaatiossa on se ongelma, ettd esimies ei véalttaméttd tdysin ymmaérri,
mitd alainen tekee ja kuinka kuormittavaa ty6 on. Koettiin, ettd joihinkin ongelmiin on
vaikea saada apua, koska on itse ehké jopa ainoa, joka tekee organisaatiossa samanlaista
tyotd ja ndin ollen esimies ei ehkd osaa kiytdnnon ongelmissa auttaa. Osa
haastateltavista toivoikin, ettd esimies ymmartdisi vihdn paremmin alaisen ty0ta ja sitd,

mitd se vaatii. Esimiehen roolia kuvailtiin haastatteluissa muun muassa néin:

2

o mun esimieheni on ihan ddrettomdn kiireinen, ettd ainoo ehkd semmonen
negatiivinen asia tdlld hetkelld on tdd esimies, hdnen kanssaan on kylld ihan
helppo toimia, mutta hdn ei ota mun mielestd semmosta vastuuta niistd asioista,
mitd ehkd pitdis. Hdnen kanssaan on helppo keskustella, mutta tdssdkin mun on
ollu pakko ottaa itse vihdn enemmdn vastuuta siitd, ettd md niinkun haastan
héntd niihin keskusteluihin. Mulle se on vihdn vieras asia et se toimii ndin pdin,
ettd md oon tottunu siihen, ettd esimies ottaa sen vastuun, eikd toisin pdin. Mut
ihan sama juttu, ettd md saan kylld suuni auki, on se sitten hyvd tai huono asia ja
md pystyn sitd rakentavasti viemddn esimieheni kanssa eteenpdin, mutta ehkd md
kaipaisin hdneltd enemmdn semmosta tietynlaista ohjaamista ja henkildjohtamista
nimenomaan. Mutta tieddn, ettd hdnen tilanteessa, jos sulla on oikeesti niinkun
kymmenid alaisia, niin ethdn sd voi antaa sillon sitd aikaa, ettd jos sd oot koko
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viikon palavereissa melkein joka tunti, et se on toinen asia mikd sen estdd, mutta
voisin saada hdneltd kylld enemmdnkin (tukea).”

"No ehkd timmdsen organisaation ongelmana on, ettd kun kaikki on
asiantuntijoita niin sitten se oma esimies ei Vvdlttimdttd ole asiantuntija yhtd
paljon, kun sind itse, niin sitten vdlilld on vihdn semmonen yksindinen olo, ettd
kukaan muu ei oo niissd asioissa yhtd syvilld, ettd vois aidosti auttaa, jos mulla
on vaikka joku kysymys tai ongelma. Se on ehkd se suurin haaste, ettd muita
substanssiosaajia ei loydy, jotka vois sparrata sen kans, mitd pitdis tehdd.”

Erityisen tdrkednd asiana tyOhyvinvoinnin kannalta pidettiin sitd, ettd tavoitteet on
tyossd selkedt, tavoitteiden toteutumista seurataan ja on myods niitd hetkid, jolloin
esimiehen kanssa ndhdéddn kasvotusten. Osa koki, ettd tdmi toimi melko hyvin, mutta

haastatteluissa tuli esiin my0os haasteita:

2

o mobiilissa tydssd on ihan ddrettomdn tdrkeetd, ettd on selkeet tavotteet,
sddnnolliset palaverit esimiehen kanssa siitd, ettd seurataan ja keskustellaan siitd,
ettd sekd esimiehelld, ettd minulla tekijind on selked kdsitys siitd, ettd mitd asioita
tehdddn ja mitkd ne tavoitteet on ja ettd tavotteet on oikean suuntaisia ja
tdammonen perus, normaali esimiestyé siind asiassa kylld riittdd, ettd ei mobiili
tyo ehkd muuten tarvitse sitd enempdd, mutta se, ettd on ne yhteiset ajankohdat,
jollon tavataan, varsinkin jos esimieskin tekee mobiilia tyétd, ettd on tdrkedd
ndhdd myoskin face-to-face ja seurata vdhdn sitd tavoitteita. Ja se tietysti, ettd jos
koko ryhmd tekee etdtyotd ja mobiilia tyétd niin huomioidaan ne mahollisuudet
myoskin niihin tapaamisiin.”

"~ mulla se tyohyvinvointi lihtee ihan siitd, ettd ihmisilld on selkedt tyonkuvat ja
tavotteet ja odotukset ja ndin, niin tolla alueella meilld ei kylld ole asiat kauheen
hyvin.”

Organisaation rooli tyShyvinvoinnin ylldpitdimisessd ndhtiin usein fyysisen
tyohyvinvoinnin kautta. Organisaatioissa jarjestettiin erilaisia ty6hyvinvointipéivid, oli
taukojumppaa seké erilaisia ryhmid ja jumppia, johon tyOntekijit voivat halutessaan
osallistua. Lisdksi oli mahdollista saada omaan tyohuoneeseen séhkopoytid ja muita
vélineitd, jotta ty0ergonomia olisi mahdollisimman hyvilld tasolla. Jos tuli jotain
ongelmia fyysisessd tyohyvinvoinnissa, koettiin, ettd esimerkiksi tyofysioterapeutille
padsee helposti. Kaiken kaikkiaan fyysisen tyohyvinvoinnin koettiin olevan

organisaation sisdlld hyvilli tasolla.
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Haasteet tulivat esille siind kohtaa, kun tyo6td ei tehtykddn toimistossa. Haastateltavat
ndkivédt tyohyvinvoinnin johtamisen haasteellisena, kun tydskenneltiin toimiston
ulkopuolella, eikd oikeastaan keksittykddn keinoja, joilla ty6hyvinvoinnista voitaisiin
tdlloin huolehtia. Vastuun koettiin jadvan hyvin pitkalti tyontekijén harteille. Muutamia
tydhyvinvoinnin johtamisen keinoja mobiilissa ty0ssé tuli kuitenkin esille. Niitd olivat
yhteiset pelisddnnot, etidtydsopimukset ja pyrkimys pitdd huolta siitd, ettd esimerkiksi
pidempien tyOpdivien tai tyomatkojen jdlkeen olisi mahdollista palautua. Kaytdnnon
vastuu tyohyvinvoinnista jdi kuitenkin useimmiten jokaisen omalle vastuulle. Eris

haastateltava totesikin:

”-- tietysti se, mikd on tosi vaikee kysymys, ettd miten organisaatio pystyy siitd
(tyéhyvinvoinnista) huolehtiin (mobiilissa tyossd), ettd sitten se kylld jdad aika
pitkdlti sen henkilon omalle vastuulle. En kauheesti keksi keinoja, miten siitd
pystyis hirveesti huolehtimaan muuta kun tietysti se, ettd on tietyt pelisddnnét ja
pyritddn niitd noudattaan ja luottaa sitten ihmisiin, ettd ihmiset huolehtii sitd ite.
Onhan siind riskejd.”

Fyysisen tyohyvinvoinnin liséksi osa haastateltavista koki, ettd kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin ja psyykkiseen ja henkiseen jaksamiseen kiinnitetdéin organisaatiossa
entistd enemmdn huomiota. Se ndkyi muun muassa niin, ettd jaksamisesta ylipddtidan
puhutaan ja keskustellaan enemmén ja tydssd on joustavuutta. Yksi haastateltavista
mainitsi my0s sddnnolliset sykeanalyysiin perustuvat first beat -mittaukset, joilla
mitataan ja seurataan muun muassa sitd, kuinka hyvin yo6lld nukkuu ja palautuu
tyOpdivastd. Ylipadtddn useat koki, ettd tyOhyvinvointiin kiinnitetdén organisaatiossa
than hyvin huomiota. Toisaalta osa koki, ettd vaikka kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin
merkitystd on korostettu, niin sitd ei vilttimattd oteta organisaatiossa konkreettisesti
huomioon. Useammassakin haastattelussa tuli esiin, ettd parannettavaa 16ytyy, mutta ei
vélttdmattd haluttu eritelld millaisissa asioissa on ongelmia. Muutamia asioita kuitenkin
tuli esille, toivottiin esimerkiksi enemmén ymmaérrystd tyon kuormittavuudesta sekd
enemmadn palautetta omasta tyostd. Esiin tuli myds jo esimiehen vastuun kohdalla
mainitut selkedt tavoitteet ja sithen liittyen koettiin tirkedksi, ettd asioista tiedotetaan
mahdollisimman hyvin, jotta kaikki olisivat selvilld siitd, mitd tehdddn ja mihin

pyritéén.
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5.5.3. Tyoyhteiso ja tydyhteison tuki

TyOhyvinvoinnista ja sen johtamisesta puhuttacssa haastatteluissa otettiin huomioon
my0s tyoyhteisollinen ndkokulma. Mobiilissa ty0ssd ajatus tyOyhteisdstd voi olla melko
erilainen, kuin perinteinen kisitys tyOyhteisostd. Moni haasteltavista kertoikin, ettd he
kokevat, ettd heilld on useita, erilaisia ja eritasoisia tyOyhteisdjd. Ensisijaisena
tyOyhteisond usein mainittiin omalla pédédtyopaikalla oleva tyOyhteisd. Muita
tyOyhteisjd 10ytyi muista toimipisteistd, johtoryhmistd, kumppaneilta ja koko
konsernin laajuisista yhteisdistd, jotka perustuivat tydtehtdviin (ICT -yhteisd, HR -tiimi
jne.). Se, ettd tyOyhteisjd on erilaisia, néhtiin péddosin rikkautena. Yhdessd
tyOyhteisossd saattoi olla esimerkiksi omat kollegat, joiden kanssa puhuttiin paljon
tyOasioista ja joilta sai tyohon liittyvdd apua ja tukea. Toisessa taas ei ehkd ollut
samanlaista tyon substanssiosaamista, mutta heiddn kanssaan puhuttiin ihan muista,
tyohon liittyméttomistéd asioista, mikd taas tuki jaksamista ja hyvid ilmapiirid sekd vei

ajatuksia pois tydasioista. Molempia pidettiin tirkeana.

Muutamassa haastattelussa mainittiin myo0s, ettd koska esimiehet ovat yleensd hyvin
kiireisid ja monella haastateltavistakin oma esimies oli etdesimies, eikd tapaamisia
valttdméttd ollut kovin wusein, korostuu myds tydyhteison vastuu jokaisen
tyohyvinvoinnista. Koettiin, ettd tydkavereilla on johtoa paremmat edellytykset
huomata, jos joku ei voi hyvin. Tdlloin tydyhteison on tirkedéd puuttua asiaan ja viedd

sitd tarvittaessa eteenpdin.

Yleisesti  tyOyhteisoltd  kaivattiin = yhteen  hiileen  puhaltamista, erilaisten
eldméntilanteiden ja persoonien ymmairtimistd, yhteisten pelisddntdjen kunnioittamista,
hyvén mielen ja hengen luomista sekd kuuntelemista, tukemista ja yhdessd tekemista.
Suurin osa haastateltavista koki, ettd omassa tyOyhteisdssd tai -yhteisdissd on hyva
henki ja tyOyhteis® on ensisijaisesti voimavaroja lisddva ja tydhyvinvointia tukeva asia.
Muutamassa haastattelussa tuli kuitenkin myds esiin, ettd vililld syntyy ongelmia, kun
kaikki eivdt toimi yhteisten pelisdéntojen mukaan eikd ehkd osata tarpeeksi asettua
toisen asemaan. TyOyhteisoon toivottiinkin vield lisdd muiden ymmartdmistd sekd

yhteen hiileen puhaltamista.
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6. JOHTOPAATOKSET

6.1. Takaisin tutkimuskysymyksiin

Tdmidn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd millaisia erityisid tyOhyvinvointiin
vaikuttavia vaatimuksia ja voimavaroja mobiiliin ty6hon liittyy. Lisdksi esitin
tutkimuksen alussa kysymykset: miten mobiili ty0 médrittelee tyon tekemistd uudella
tavalla, mitd tyon imu tyohyvinvoinnin positiivisena késitteend tarkoittaa ja miten se
auttaa ymmartdmain mobiiliin tyohon liittyvid erityisid tyohyvinvoinnin haasteita sekd
miten mobiilin tydon mukanaan tuomia haasteita ja vaatimuksia voidaan hallita ja johtaa.

Seuraavaksi palaan noihin kysymyksiin.

Miten mobiili tyo mddrittelee tyon tekemistd uudella tavalla?

Téssd tutkimuksessa mobiili tyd mdiériteltiin Hyrkkdsen ja Vartiaisen (2009) tavoin
tyoksi, jota voidaan tehdéd erilaisissa toimintaympdristoissd sdhkoisten viestintd- ja
yhteistyovélineiden avulla. Mobiiliksi tyontekijaksi kutsutaan sellaista tyontekijad, joka
on poissa piidtyOpaikaltaan yli kymmenen tuntia viikossa. Téssd tutkielmassa
haastateltavat  olivat mobiilia tietotyotd tekevid tyOntekijoitd media- ja
energiateollisuuden aloilla. Ty6tehtdvét vaihtelivat muun muassa henkilostohallinnon
alalta toimittajan tehtdviin. Mobiili ty0 ndyttdytyikin tdssd tutkimuksessa melko
moninaisena ja esimerkiksi matkustamisen ja tyon tekemisen paikkojen médard vaihteli
haastateltavien joukossa paljonkin. Yhteistd haastateltaville kuitenkin oli se, ettd tyotd
tehtiin tieto- ja viestintdteknologiaa hyddyntden erilaisissa paikoissa, kuten kotona,
toimistossa, kumppaneiden luona, organisaation muissa toimipisteissd sekd
kulkuvélineissd. Tieto- ja viestintdteknologiaa myds hyddynnettiin vuorovaikukseen ja

yhteistyon tekemiseen kaikkien haastateltavien joukossa.

Mobiiliin tyohon liittyy vahvasti kisitteet liikkkuva tyd, monipaikkaisuus sekd hajautettu
tyd. Kaikki litkkuva ty6 ei ole mobiilia, mutta mobiili tyd on usein liikkuvaa. Useissa
eri paikoissa tehtdva tyo edellyttdd yleensd matkustamista. Yhtend mobiilin tyoén osa-
alueena tutkimuksen empiirisessd osuudessa korostui kuitenkin my0s perinteinen,

kotona tehtdvd etdtyd. Monipaikkaisuus tarkoittaa sitd, ettd mobiili tyontekijd voi
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perustaa tyOpisteensd tarpeen mukaan ldhes minne vain. Fyysisten paikkojen lisdksi
tyoskentelyn paikkoina voidaan mobiilissa tydssd nidhdd myds virtuaaliset paikat.
Virtuaalisilla paikoilla tarkoitetaan sdahkoistd tyOympéristdd tai virtuaalista tydtilaa.
Mobiilin tyon mukanaan tuoma hajautettu tyd on Suutarisen ja Vesterisen (2010)
mukaan yksi keskeisimmistd muutoksista vuosikymmenen aikana tapahtuneista
yhteistyon muodoista. Mobiili tyd mahdollistaa sen, ettd mobiilit tyontekijat voivat
tehdd yhteistyotd virtuaalisissa tiimeissd alueellisesti erilldin olevista paikoista

hy6dyntden tieto- ja viestintdteknologiaa.

Kaiken kaikkiaan mobiili ty0 on uudistanut ja uudistaa tydeldméd niin, ettd se
mahdollistaa tyon viemisen toimiston ulkopuolelle, mikd tekee mobiilista tyOstd
joustavan tavan tehdd tditd niin ajan kuin paikankin suhteen. Mobiilin tyén suurimpina
hy6tyind on nédhty tehokkuuden ja tydon vapausasteen lisddntyminen, joustavuus,
taloudelliset edut ja henkiloston voimaantuminen (esim. DasCupta 2011). Toisaalta
mobiili tyd voi luoda haasteita muun muassa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiselle,
tydeldmén laadulle ja tydstd suoriutumiselle (esim. Chen & Nath 2008). Mobiili tyd on
lisddntynyt viimeisen vuosikymmenen aikana hurjasti ja antaa mahdollisuuden
maédritelld tyd aivan uudella tavalla. Mahdollisuuksien lisédksi mobiili tyd tuo kuitenkin
mukanaan myo0s useita haasteita. Jotta mobiilin tyon mukanaan tuomia mahdollisuuksia
voidaan parhaalla mahdollisella tavalla hyddyntéd, pitdd haasteita pystyd hallitsemaan ja

johtamaan.

Mitd tyon imu tyohyvinvoinnin positiivisena kdsitteend tarkoittaa ja miten se auttaa

ymmdrtdmddn mobiiliin tyohon liittyvid erityisid tyohyvinvoinnin haasteita?

Tyon imu on Schaufelin ym. (2002) méiéritelmédn mukaan “pysyvd, myOnteinen,
affektiivis-motivationaalinen tila, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen”. Hakanen (2002) mukaan tarmokkuus tyon imun ulottuvuutena on
sinnikkyyttd, halua panostaa aikaa ja energiaa tyohon, kokemusta energisyydestd seké
kykyd selvitd yli vastoinkdymisistd. Omistautuminen kuvaa kokemuksia tyohon
samaistumisesta, inspiraatiosta, tyon merkityksellisyydestd, ylpeydestd tyotd kohtaan

sekd kokemusta siitd, ettd ty0 tarjoaa sopivasti haasteita. Uppoutuminen taas on
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kokemusta syvéstd keskittyneisyyden tilasta ja tyohon paneutumisesta. Uppoutumista

on verrattu myds “flown” kaltaiseen tilaan.

Téssd tutkimuksessa tyon imun ulottuvuuksista tarmokkuutta ja omistautumista koettiin
tyossd melko paljon. Mobiilin tyon piirteistd erityisesti tyon itsendisyys ja joustavuus
lisdsivdt tarmokkuutta ja omistautumista. Toisaalta niin ikd&n mobiiliin tyohon téssd
tutkimuksessa yhdistetyt kiire ja hektisyys saattoivat vdhentdd tarmokkuuden ja
omistautumisen kokemuksia. Tarmokkuutta koettiin haastateltavien joukossa pddosin
hyvin usein. Osittain tarmokkuuden koettiin liittyvin omaan persoonaan. Erityisen
paljon tarmokkuutta koettiin silloin, kun ty6td oli sopivan paljon, mutta ei kuitenkaan
litkkaa ja tyGtehtévit olivat sopivan haastavia ja mielenkiintoisia. Tarmokkuutta esiintyi
paljon my0s projektien yhteydessd. Sitd lisdsi myds positiivinen palaute ja selkedt

tavoitteet. Toisaalta sitd saattoi vihentdi liiallinen kiire seka liian haastavat tyGtehtévit.

Omistautuminen liittyi siihen, ettd tydssddn viihtyy, tyd motivoi ja sen kokee jo ihan
siséllollisesti merkitykselliseksi. Moni haastateltavista mainitsi, ettd omistautuminen on
tyossd oikeastaan jatkuva tila. FErityisesti sitd kuitenkin lisdsi muun muassa
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, onnistumisen kokemukset sekd kokemus siité,
ettd omaa tyotéd arvostetaan. Vaikka omistautumista koettiin paljon, osa haastateltavista
mainitsi, ettd tietyissd tilanteissa erityisesti tyon merkityksellisyyden kokemus ja sitd
kautta omistautuminen ty0ssa kérsii. Tahén liittyi tyon hektisyys, palautteen puute seki

litan suurelta tuntuvat haasteet.

Mobiilin tyon haasteet ndkyivit tyon imun ulottuvuuksista erityisesti uppoutumisen
kohdalla. Tyon luonteesta johtuen yhteen asiaan keskittyminen syviéllisesti koettiin
usein hankalaksi ja uppoutumista koettiin melko harvoin. Vaihtuvien paikkojen ja
tilanteiden lisdksi uppoutumisen puute liittyi muun muassa kokemukseen siitd, ettd
pitdisi olla aina tavoitettavissa. Eniten uppoutumista koettiinkin silloin, kun tditd tehtiin
esimerkiksi kotona tai muussa rauhallisessa paikassa ja tyotehtdvidt olivat
mielenkiintoisia ja sopivan haastavia. Mobiiliin tyohon liittyvdt keskeytykset ja tyon
hektisyys nayttiytyivitkin tyon imun ja erityisesti uppoutumisen kannalta suurimpina

haasteina. Osalle tyon hektisyys, paikkojen vaihtaminen ja tyohon liittyvét keskeytykset
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eivit aiheuttaneet sen suurempaa stressid, mutta kaikille se ei sovi yhtd hyvin. Niin kuin
haastateltavatkin pohtivat, uppoutumista ja tydn imua ylipddnsd saattaisi mobiilissa
tyOssd lisdtd se, ettd antaisi itselleen luvan olla hetken tavoittamattomissa, sulkisi

puhelimen ja muut viestintdlaitteet ja keskittyisi vélilld yhteen tehtdvain kerrallaan.

Millaisia erityisid tyohyvinvointiin vaikuttavia vaatimuksia ja voimavaroja mobiiliin

tyohon liittyy?

Tdmdn tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend toimi tyon vaatimusten ja
voimavarojen -malli (Bakker & Demerouti 2007). Malli tarkastelee tyon imua
kokonaisvaltaisena prosessina, joka siséltdd terveyden heikentymisen prosessin sekd
motivaatioprosessin. Mallin perusoletuksena on, etti liialliset tyon vaatimukset johtavat
tyduupumukseen ja lopulta terveyden heikentymiseen. Riittdvit tyon voimavarat taas
johtavat tyon imuun seki positiivisiin yksildllisiin ja organisatorisiin vaikutuksiin. Tyon
voimavaratekijdt ovat psykologisia, sosiaalisia, fyysisid tai organisatorisia tekijoitd,
jotka voivat johtaa henkilokohtaiseen oppimiseen, kehittymiseen ja kasvuun seké auttaa
viahentdméddn tyon vaatimuksia. TyOn vaatimukset ovat vastaavasti esimerkiksi
sosiaalisia, organisatorisia tai fyysisid piirteitd, jotka edellyttdvét ylldpitamédn fyysisié

tai psyykkisid ponnisteluja.
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Kuvio 4. Mobiilin tydn vaatimukset ja voimavarat tdssd tutkimuksessa

Tutkimuksen empiriaosuudessa esille nousseet mobiilin tyon vaatimukset ja voimavarat
on koottu kuvioon 4. Haastatteluissa esiin nousseet vaatimukset ja voimavarat tukivat
teoriaosuudessa esiin noussutta késitystd mobiilin tyon “kaksiterdisestd miekasta”.
Haastatteluissa tuli esiin niin mobiiliin tyohon liittyvid vaatimuksia, kuin
voimavarojakin. Isoimpina ~ voimavaroina  tdssd  tutkimuksessa  ndhtiin
teoriaosuudessakin esiin tulleiden tutkimusten (esim. Fujimoto ym. 2016) tavoin tyon
itsendisyys, joustavuus, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja sen aikatauluttamiseen
sekd vapauden tunne tyOssd. Teoriaosuudessa ldpi kdydyn aineiston perusteella

matkustaminen koettiin usein kuormitustekiji. Sen sijaan tissd tutkimuksessa
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matkustaminen néhtiin voimavarana. Sen koettiin katkaisevan tyOpdivdd ja lisddvéin
vapauden tunnetta. Lisdksi koettiin, ettd matkustusajan pystyy nykypdivini
hy6dyntiméan hyvin tyontekoon, joten tydaika ei vilttimatta matkustamisen johdosta
pitene ja ndin aiheuta kuormittumista. Osittain matkustamisen ndkeminen voimavarana
johtui ehkd my®ds siité, ettd haastateltavien joukosta ei 16ytynyt ulkomailla matkustavia,

eikd matkustusmadrit olleet niin suuria, ettd se olisi koettu vaatimuksena.

Mobiilin tyon vaatimuksina tdssd tutkimuksessa korostui niin ikddn muissakin
tutkimuksissa (esim. Ninaus ym. 2015) vaatimuksina ndhdyt tekijat, kuten jatkuva
saavutettavuus, joka johti siihen, ettd tyd levisi vdhédn joka puolelle eldméda, tydssd oli
jatkuvasti keskeytyksid sekd koettiin paineita olla koko ajan tavoitettavissa. Myos
tydajat venyivit usein ja kotona tehtiin tyopdivén jialkeenkin melko paljon t6itd. Yhtend
isona vaatimuksena néhtiin jatkuva kiire ja hektisyys, miki taas vaikeutti ajan jakamista
jokaiselle tyon osa-alueelle ja heikensi mahdollisuutta keskittymistd yhteen
tyotehtavddn kerrallaan. Toisaalta tissd tutkimuksessa vaatimuksina ei mainittu
teoriaosuudessa  esiin  noussutta erillisyyden tunnetta tyOyhteisostd.  Useat
haastateltavista kokivat, ettd heilld on useita tyOyhteisdjd ja ndkivdt nuo tydyhteisot
padsddntodisesti voimavarana. Koettiin, ettd tyOyhteisollisyyttd voi ylldpitdd esimerkiksi

virtuaalisesti, vaikka ei tydoskennelldkéén jatkuvasti samassa tilassa.

Osa mobiiliin  tyohon liittyvistd tekijoistd néhtiin niin  vaatimuksena, kuin
voimavaranakin. Vaihtuva ty0ympéristd toi mukanaan vaihtelevuutta ja erilaisia
tyoyhteis6jd, miké koettiin ennen kaikkea rikkautena. Liséksi koettiin, ettd asiat hoituvat
paremmin niin, kun vililld matkustaa esimerkiksi toisiin toimipisteisiin ja voi hoitaa
asioita yhdessd kollegoiden kanssa sen sijaan, etti aina oltaisiin vain virtuaalisesti
yhteydessd. Se, ettd vililli oli mahdollista jaddd kotiin etdtdihin ndhtiin jaksamista
lisddvénd ja joustavuutta tuovana tekijand. Toisaalta, kun tydskentelyn paikkoja
vaihdettiin usein, toi se mukanaan tyohon paljon keskeytyksid ja ajan hallinta oli
hankalaa. Lisdksi vaatimuksina koettiin joihinkin tydskentelypaikkoihin liittyvd huono

ergonomia ja huonot yhteydet.



71

Tieto- ja viestintiteknologian hyddyntdminen tydssd ja sen kautta tapahtuva
vuorovaikutus ja yhteistyd ndhtiin my0s niin vaatimuksena, kuin voimavaranakin.
Ehdottomina voimavaroina néhtiin, ettd se ylipddtdéan mahdollistaa joustavuuden tyossi,
lisdd tehokkuutta, helpottaa tiedon saavutettavuutta ja lyhentdd vélimatkoja. Yhteistyon
tekeminen ja kommunikointi on tieto- ja viestintdteknologian avulla mahdollista
pitkienkin vélimatkojen pééstd, mikd taas vdhentdd tarvetta matkustaa. Toisaalta
koettiin, ettd erilaisia laitteita, ohjelmia ja sovelluksia on nykypéivina niin paljon, ettd
niiden kaikkien hallitseminen on vililld hankalaa. Lisdksi koettiin, ettd vaikka tieto- ja
viestintdteknologia helpottaa yhteistyon tekemistd, ei se silti korvaa fyysistd ldsnédoloa.
Viestintd  erilaisten laitteiden  vélitykselld ndhtiin  kasvokkain tapahtuvaa
kommunikointia pinnallisempana ja jaykempidnd. Se toi mukanaan myds sen, ettd
kommunikoinnissa saattoi tapahtua vadrinymmarryksid. My0s hitaat ja huonot yhteydet

olivat ajoittain vaatimuksia.

Niin kuin teoriaosuudessa jo tuli esille, tyon vaatimusten ja voimavarojen kokemus on
pitkélti my0s yksilollistd. Haastateltavien joukossa olikin melko paljon yksildllisid eroja
siind, miten erilaiset, mobiiliin ty6hon liittyvét tekijét koettiin. Toisen vaatimus saattoi
olla toisen voimavara. Tyon vapaus ja itsendisyys lisdsivit tyon viihtyvyyttd ja tyon
imua, toisaalta tyon hajautuneisuus ja levidminen véhin joka puolelle eldméé véhensivit
sitd. Kaiken kaikkiaan tissd tutkimuksessa mobiili tyd kuitenkin niyttidytyi melko
positiivisessa valossa. Vaikka mobiilissa ty0ssd koettiin useita vaatimuksia, korostui
haastatteluissa kuitenkin se, etti voimavaroilla koettiin olevan suurempi merkitys
hyvinvointiin, kuin tyon vaatimuksilla. Tétd késitystd tuki my0s se, ettd haastateltavat
kokivat tyShyvinvointinsa pddsddntdisesti hyvaksi. Tamén tutkimuksen tulokset olivat
linjassa teoriaosuudessa esiin tulleen kisityksen (Hakanen 2009) kanssa, jonka mukaan
tydon voimavarat ovat olleet vahvemmin yhteydessd tyon imuun, kuin sithen monesti
kéédnteisessd yhteydessd olevat tyon vaatimukset. Tdmédn tutkimuksen tuloksista voisi
paitelld myds, ettd mobiilin tyon vaatimukset néissd esimerkkiorganisaatioissa hallitaan

melko hyvin, vaikka tiettyjd haasteitakin 19ytyi.



72

Miten edelld esitettyjd vaatimuksia ja haasteita voidaan sitten hallita ja johtaa?

Iso rooli tdmén tutkimuksen perusteella oli itsensd johtamisella. Itsenséd johtamisessa
tarkedd on itsensd tunteminen, jotta oman tyon ja tavoitteiden hallinta on mahdollista.
Itsenséd johtamisen keinoina esille tuli fyysisestd kunnosta ja riittdvastd levosta
huolehtiminen, tydpdivien tauottaminen, positiivinen asenne, hyvdn ilmapiirin
ylldpitaminen tyopaikalla sekd mahdollisuuksien mukaan tyon erottaminen vapaa-ajasta.
Téarkednd pidettiin sitd, ettd tuntee omat rajansa ja tietdd, koska tydssd alkaa uupua ja
osaa myos reagoida sithen nopeasti ja pyytdd tarvittaessa apua. Lisdksi merkittdvind
asiana pidettiin sitd, ettd pystyy nidkemddn tyon tyond, eikd siitd tule liian isoa ja
hallitsevaa osaa eldmid. Pddsddntoisesti koettiin, ettd itsensd johtamisella ja omilla
teoilla pystyy vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiin hyvin paljon. Se kuitenkin edellytti
sitd, ettd tyotd ei koettu liian hektiseksi. Joidenkin kohdalla tyon hektisyys ja liiallinen
kiire vaikutti niin, ettd mahdollisuuksia itsensd johtamiseen ei koettu olevan riittévasti.
Organisaatiotasolla huomiota voisikin kiinnittda siihen, etti itsensd johtamiseen on sekd

mahdollisuuksia ettd valmiuksia.

Vaikka itsensd johtamisen merkitys on kasvanut, vaatii tyohyvinvoinnin johtaminen
mobiilissa tydssd myos esimiehen ja organisaation panosta. Esimieheltd odotettiin
erityisesti dialogisen johtamisen korostamaa (esim. Isaac 1999, Juuti & Rovio 2010)
kykya aitoon keskusteluun ja vuorovaikutukseen alaisen kanssa. Dialogisen johtamisen
idean mukaisesti kyky kuunnella ja kysyd on johtamisen perusedellytys. Myos
luottamus ja tunne siitd, ettd omaa tyOtd arvostetaan koettiin merkitykselliseksi. Osa
haastateltavista koki, ettd keskusteluyhteys esimiehen kanssa on hyvilld tasolla, mutta
toisaalta osa koki, ettd vuorovaikutuksen ylldpitiminen esimiehen kanssa jdi paljolti
alaisen vastuulle. Esimieheltd toivottiinkin sitd, ettd kaiken kiireenkin keskelld olisi

aikaa soittaa ja kysya kuulumisia seké néhda tasaisin véliajoin my0s kasvokkain.

Erityisen tdrkednd osana tyOhyvinvoinnin johtamista néhtiin selkedt tydnkuvat,
tavoitteet ja odotukset. Osa haastateltavista koki, ettd ndiden osa-alueiden kohdalla on
organisaatiossa parannettavaa. Lisdksi toivottiin enemmin palautetta tyostd sekd

ymmaérrystd kunkin tyontekijan tyon kuormittavuudesta. Fyysisen ty6hyvinvoinnin
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koettiin olevan esimerkkiorganisaatioissa hyvélld tasolla, mutta kokonaisvaltaisessa
tyohyvinvoinnin johtamisessa oli vield joitain puutteita. Tilanne koettiin erityisen
haastavaksi, kun tyOntekijéd tekee tditd organisaation ulkopuolella. Télloin korostui

yhteisten pelisddntdjen merkitys sekd luottamus tyontekijdan.

Kaiken kaikkiaan haastateltavien joukossa tyon vaatimukset ja voimavarat nayttiytyivit
yksilostd riippuen erilaisina ja mielipiteitd esimiehen ja organisaation roolista
tyohyvinvoinnin johtamisessa 10ytyi useita. Vastauksissa korostuikin jokaisen
yksilollisyys. Toiselle mobiili tyd on tydon vapautta, itsendisyyttd ja sitd kautta tyon
imua lisddva tekijd, kun toiselle se taas voi ndyttdytyd tyon pirstaloitumisena ja
levidmisend vapaa-aikaan ja perhe-eldméédn. Siksi onkin tdrkedd ottaa huomioon
erilaiset tavat ja yksilolliset ominaisuudet mobiilin tyon haasteiden kohtaamisessa.
Tutkimuksen teoriaosuudessa (Tyoturvallisuuskeskus 2011) esiin tulleita keinoja tukea
tukea mobiilia ty6td tekevien hyvinvointia olivat ensisijaisesti neuvonta, ohjaus ja
perehdytys. Lisdksi tyokuormitusta voi tarvittaessa arvioida erityisselvityksilld ja

yksilollisilld menetelmilld (esim. paivékirjat).

Kaiken kaikkiaan mobiilin ty6n ja virtuaalisen johtamisen keinot ovat timén
tutkimuksen perusteella vield jokseenkin puutteellisia. Esimicheltd kaivattiin kykya
aitoon keskusteluun, avoimeen viestintddn ja ldsndoloon siitdkin huolimatta, ettd
kasvokkain tapaaminen voi olla haastavaa. Tavoitteiden asettelu, selkeit tyonkuvat sekd
avoin viestintd ja keskustelu ovat tirkeitd johtamisen osa-alueita tyGssd kuin tyossi,
mutta mobiilissa ty0ssd noiden osa-aluiden tirkeys ndyttdd entisestddn korostuvan.
Organisaatioissa ei vield juuri ollut erityisesti mobiiliin tydn tarpeisiin luotuja
kaytantdjd. Mobiilin tydn johtamiseen tarvittaisiinkin parempia valmiuksia, dialogista
johtamisotetta ja wuusia tyOkaluja. Tyokaluja tarvittaisiin erityisesti tavoitteiden
asettamiseen ja seuraamiseen nimenomaisesti mobiilin tydn ndakokulmasta. Huomiota
tulisi myos kiinnittdd erilaisiin palautteen antamisen keinoihin ja sitd kautta

tydmotivaation ja hyvinvoinnin seurantaan.

Téssd tutkimuksessa otettiin huomioon my0ds tydyhteison rooli tyShyvinvoinnissa.

Muutama haastateltavista mainitsi, ettd tydyhteison roolin térkeys tulee esiin erityisesti
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siind, ettd he kiinnittdvit huomiota tydkavereiden hyvinvointiin, ja jos huomataan, etté
joku voi huonosti, sithen puututaan. Koettiin, ettd tyOyhteisolldi on paremmat
edellytykset huomata heikentynyt hyvinvointi kuin johdolla. Tydyhteis6é tuki
tyohyvinvointia ja ty0ssd jaksamista myds esimerkiksi ymmartdmalla erilaisia ihmisid ja
persoonia, puhaltamalla yhteen hiileen, kuuntelemalla, keskustelemalla ja
kunnioittamalla yhteisid pelisddntdjd. Useimmiten tyOyhteisd koettiin  tyon
voimavaratekijdnd, mutta se saattoi myOs heikentdd hyvinvointia silloin, kun edelld
mainitut asiat eivét toimineet. Tydyhteison ilmapiiri vaikuttaa monesti tydhyvinvointiin
merkittidvisti, joten koettiin tarkeédksi, ettd jokainen osaltaan panostaa hyvén ilmapiirin

luomiseen, pyrkii asettumaan myds toisten asemaan ja puhaltamaan yhteen hiileen.

6.2. Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimuskohteet

Laadullinen tutkimus on aina aikaan ja paikkaan sidottu, eiké saatuja tuloksia niin ollen
voidakaan liioin yleistdd (Hirsjdrvi ym. 2008: 202). Tutkimuksen tuloksia ei siis voi
yleistdd kaikkiin mobiilia ty6td tekeviin, mutta ne antavat kuitenkin melko hyvén
kuvauksen mobiilin tydon vaatimuksista ja voimavaroista sekd vaatimusten hallinnasta
ndissd esimerkkiorganisaatioissa sekd lisdd ymmaérrystd mobiiliin tyohon liittyvistd
hyvinvointitekijoistd. Tutkimuksessa ei ollut mukana haastateltavia, jotka matkustavat
tyossdén ulkomailla ja osa haastateltavista matkusti tydssdén vain hyvin vahén, mika
saattoi vaikuttaa sithen, ettd matkustamista ei itsessddn ndhty mobiilin tyon
vaatimuksena. Liséksi kaikki haastateltavista tekivit tyoviikon aikana keskimiérin
ainakin muutaman pdivdn t0itd myds pididtyOpaikallaan, vaikka osalla
tyoskentelypaikkoja olikin useita. Tdméd taas saattoi vaikuttaa siihen, ettd
teoriaosuudessa yhdeksi vaatimustekijaksi noussutta erillisyyden tunnetta tydyhteisosta

ei tutkittavien joukossa koettu.

Haastattelujen haasteena on aina se, ettd niitd ei voi irrottaa arvoldhtdkohdistaan, koska
niin tutkittavan, kuin haastattelijankin arvot muovaavat sitd, miten tutkittavaa ilmiota
pyritddn ymmartdmiin. (Hirsjarvi ym. 2008: 157). Jos haastattelija antaa kysymyksiin
tarkennuksia, voi hidn myds helposti tarkoituksettomasti johdatella haastateltavan

vastausta tiettyyn suuntaa. Yksi haastatteluiden luotettavuuteen vaikuttava tekiji voi
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olla my0s haastateltavan taipumus antaa sosiaalisesti hyvéksyttivid vastauksia, kun taas
sairauksista ja vajavuuksista mielelldin vaietaan. (Hirsjarvi ym. 2008: 202). Tassi
tutkimuksessa esiin tuli voimavarojen lisdksi paljon mobiiliin tyShon liittyvid haasteita
ja hyvinvointiin heikentivisti vaikuttavia tekijoitd, joten kovin suuria ongelmia kyseiset
ilmidt eivdt tdssd tutkimuksessa aiheuttaneet. Erityisesti omasta hyvinvoinnista
puhuminen on kuitenkin melko herkki aihe, joten kaikista kriittisimpid asioita ei ehka
haluttu tuoda esiin. Haastattelut toteutettiin tutkittavien tydpaikalla. Vaikka haastattelut
tehtiin rauhallisessa paikassa, saattoi ympéristd vaikuttaa vastauksiin niin, ettd
tyOnantajaan liittyvid vaatimuksia ja haasteita ei ehkd haluttu kovin suurissa miérin

korostaa.

Téssd tutkimuksessa tutkittavat eivdt matkustaneet tdidensd puolesta ulkomailla.
Jatkotutkimuskohteena mielenkiintoinen aihe olisikin tutkia ulkomailla ja eri
aikavyohykkeilld matkustavia sekd globaalia virtuaalista yhteistyotd tekevid mobiileja
tyontekijoitd. Erilaisten kulttuurien sekd eri aikavyohykkeilld ja vierailla kielilld
tyoskentelyn vaikutuksia mobiilin tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin olisi
mielenkiintoista tarkastella. Toisena jatkotutkimuskohteena voisi olla tutkia kokonaan
mobiilia tyotd tekevid henkilditd, jotka eivdt tydskentelisi toimistossa ja yhdessd
tyOyhteisdssd juuri laisinkaan. Se, miten tydyhteison ja esimiehen ldsndolon puute

vaikuttaa mobiilin tyontekijén hyvinvointiin olisi niin ikd4n mielekds tutkimuskohde.

Tadma tutkimus kasitteli mobiilia ty6td ja sen vaatimuksia ja voimavaroja ensisijaisesti
mobiilin tydntekijin nidkokulmasta. Osalla haastateltavista oli kuitenkin myds omia
alaisia ja muutamassa haastattelussa tulikin esille mobiilin tyontekijan johtamiseen ja
etdesimiehend toimimiseen liittyvid ndkdkohtia ja haasteita. Mielenkiintoista olisikin
tutkia mobiilia tyotd myds esimiehen nidkokulmasta: mitd haasteita ja vaatimuksia liittyy
mobiilin tyon ja virtuaalisten tiimien johtamiseen ja miten noihin vaatimuksiin pyritdén

ja onnistutaan vastaamaan.
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LIITTEET

LIITE 1. Haastattelupyynto

Hei,

Olen hallintotieteiden opiskelija Vaasan yliopistosta. Teen julkisjohtamisen pro gradu -
tutkielmaa aiheesta: Tyohyvinvointi mobiilissa tydssd. Tutkimukseni tavoitteena on
selvittdd mobiilin tydon vaikutuksia tyShyvinvointiin. Tutkimuksen avulla pyrin
vastaamaan kysymykseen: millaisia vaatimuksia ja voimavaroja mobiili tyd tuo
mukanaan ja millaisin keinoin noita vaatimuksia ja haasteita voidaan hallita ja
johtaa? Tutkimustani varten haluaisin kuulla mobiilien tyontekijéiden ndkemyksid
hyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoistd sekd kisityksid siitd, kuinka mahdollisia

tyohyvinvointia heikentdvié tekijoitd, tyon vaatimuksia, voidaan hallita ja johtaa.

Etsin haastateltavaksi noin viittdtoista mobiilia tyotd tekevdd henkilod. Haastettelun
teemoina ovat hyvinvointi mobiilissa tydssd, mobiilin tyon vaatimukset ja voimavarat,
tydn imu mobiilissa tydssd sekd tyShyvinvoinnin johtaminen mobiilissa tyOssa.
Haastetteluun osallistuminen ei vaadi ennakkotietoja aiheesta, vaan tarkoituksena on
kerdtd haastateltavien omia ndkokulmia ja kisityksid mobiilista tydstd. Haastattelut
tullaan  nauhoittamaan. Haastattelumateriaalia  tulen  kdyttdmddn vain  téssd
tutkimuksessa. Haastattelumateriaali tullaan kéisittelemédan luottamuksellisesti niin, ettd
yksittdisid henkil6itd ei voida vastauksista tunnistaa. Tutkimuksessa voi esiintyé joko

omalla nimelldédn tai halutessaan nimettoGmana.

Toivoisin, ettd voisin jédrjestdd joko kaikki tai osan haastatteluista teiddn
organisaatiossanne. Haastattelut tulisivat vieméédn aikaa noin puolesta tunnista tuntiin
haastateltavaa kohden. Haastattelut tultaisiin toteuttamaan teille sopivana ajankohtana,

mielellddn elo- tai syyskuun aikana. Liitteend on haastattelukysymykset.

Mikili teiddn organisaatiossanne on kiinnostusta osallistua tutkimukseen, voitte ottaa
minuun yhteyttd esimerkiksi sdhkopostitse. Vastaan mielelldni kysymyksiin ja kerron

lisdd niin graduni aiheesta kuin haastatteluistakin.
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LIITE 2. Haastattelukysymykset

TUTKIMUSKYSYMYKSET:

Teen tutkimusta tyohyvinvoinnista mobiilissa tyossd. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja mobiili tyé tuo mukanaan ja millaisin
keinoin kyseisid vaatimuksia ja haasteita voidaan hallita ja johtaa. Termit tyon
vaatimus ja tyon voimavara esiintyvdt myds haastattelukysymyksissd.  Tdssd
vaatimuksilla  tarkoitetaan ty6hon ja tydympdristoon liittyvid, tyéhyvinvointia
heikentdvid, kielteisid seikkoja. Voimavaroilla taas tarkoitetaan tyéhyvinvointia lisddvid

Jja tyon vaatimuksia vihentdvid, myéonteisid puolia tydssd.

Taustatietoja

1. Tyon kuva/ asema

2. Kuinka suuren osan tydajastasi teet tditd muualla kuin paityopaikalla?

3. Millaisissa paikoissa teet toitd? (Kulkuneuvot, kahvilat, hotellit, asiakkaan tilat,
koti..)

4. Kuinka paljon tyohosi liittyy matkustamista?

Hyvinvointi mobiilissa tydssi
5. Mitki ovat mobiilin tyon vetovoimatekijat?
6. Mitkd ovat mielestéisi mobiilin tydn suurimmat haasteet hyvinvoinnin kannalta?

7. Millaiseksi koet oman hyvinvointisi mobiilissa tydssi?

Mobiilin tyon vaatimukset ja voimavarat
8. Millaisia vaatimuksia ja voimavaroja koet liittyvén:
* Matkustamiseen mobiilissa tydssi?
* Padtyopaikan ulkopuolella, esim. kotona tai kulkuneuvoissa tyoskentelyyn?
* Tydaikoihin (esim. tydaikojen venyminen, joustavat tydajat)?
* Tieto- ja viestintidteknologian hyddyntdmiseen tydvélineend?
*  Yhteistydhon ja vuorovaikutukseen mobiilissa ty0ssd? (Yhteistyotd ja

vuorovaikutusta helpottavia tai vaikeuttavia tekijoitd)
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* Millaisia muita vaatimuksia tai voimavaroja koet mobiilissa tydssi?

Tyo6n imu mobiilissa tyossi

9. Koetko tydssési tarmokkuutta? (Kokemusta energisyydestd, sinnikkyyttd, halua
panostaa aikaa ja energiaa tyohon ja halua pdidstd yli vastoinkdymisistd.) Jos koet,
millaisissa tilanteissa tarmokkuutta esiintyy ja mitka asiat sithen vaikuttaa?

10. Koetko tydssdsi omistautumista? (Tyohon samaistuminen, inspiraatio, tyon
merkityksellisyys, ylpeys tyotd kohtaan, kokemus, ettd ty tarjoaa riittdvésti haasteita.)
Jos koet, millaisissa tilanteissa omistautumista esiintyy ja mitké asiat sithen vaikuttaa?
11. Koetko tydssdsi uppoutumista? (Keskittyneisyys, tyohon uppoutuminen, “flow”.)

Jos koet, millaisissa tilanteissa uppoutumista esiintyy ja mitka asiat sithen vaikuttaa?

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen mobiilissa tyossi

12. Millaisin keinoin itse edistédt hyvinvointiasi mobiilissa tyOssi?

13. Miten hyvinvointi mobiilissa ty0ssd otetaan organisaatiossasi huomioon?
14. Millaista tukea ja johtamista kaipaat esimieheltdsi?

15. Millaiseksi koet tyOyhteisosi? Millaista tukea kaipaat tydyhteisolta?
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LIITE 3. Henkilolista haastatelluista

Nimi Haastattelun paivimaira
Aalto Hanne 19.09.2016
Eloniemi Johanna 28.10.2016
Hakakoski Anu 29.08.2016
Happonen Kiira 28.10.2016
Heurlin Pekka 29.08.2016
Kammonen Minna 10.08.2016
Koskiahde Piia 29.08.2016
Lehtonen Elina 28.10.2016
Nurmi Pirkko 28.10.2016
Nuutila Leena 28.10.2016
Piiroinen Heli 28.10.2016
Rautaparta-Ojala Marja-Leena 19.09.2016
Smrha Marika 29.08.2016
Toivonen Jari P. 19.09.2016
Vilimdki Lassi 19.09.2016



