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ria. Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd minkélaisia vaikutuksia hajautetulla tyolla
on organisaatiokulttuuriin. Liséksi tarkoituksena oli selvittdd miten hajautetun tyon
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Opinnidytetyossd kédytetddn laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelméé ja tutki-
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Opinndytetyon teoriaosuudessa kaytiin ldpi organisaatiokulttuurin eri tasoja Scheinin
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kokemuksiin yksin jidmisestd. Hajautetulla ty61l4 huomattiin olevan myds positiivisia
vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Positiiviset vaikutukset ilmenivédt organisaa-
tiokulttuurissa ammattitaidon lisdéntymisend, lisddntyneend rohkeutena ja vastuunkan-
tamisena. Tuloksista saatiin myds viitteitd, ettd hajautettu tyo liséisi tasa-arvoa organi-
saatiokulttuurissa.
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The purpose of this thesis was to study decentralized work and organizational cul-
ture. The aim of this thesis was to identify the effects of decentralized work to the
organizational culture. The aim was also find out how the effects of decentralized
work to the organizational culture should be taken into account while organizing de-
centralized work in the future.

Research methodology of this thesis is qualitative research methodology. Semi-
structured interview was used as a research method. Three people in charge of HR
matters in three different organizations were interviewed for the research. The results
of the interviews are reviewed in research results and conclusions sections.

The theoretical part of the thesis was based on different levels of organizational cul-
ture through Schein’s organizational culture theory and theory of management of or-
ganizational culture. In addition, basics of decentralized work, challenges and bene-
fits of decentralized work and also management of decentralized work was dis-
cussed.
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1 JOHDANTO

Hajautettu tyd on nykypdivin tydeldmassd enemménkin sidéntd kuin poikkeus. Tie-
tenkdén kaikkiin aloihin ja organisaatioihin hajautettu tyo ei sovellu, mutta erityisesti
toimistoty0ssd ja asiantuntijatydssé virtuaalisesti tehtdvé tyo on lisdéntynyt Suomes-
sa. Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin mukaan tydpaikan ulkopuolella
tyoskenteli vuonna 2019 sddnnollisesti 23% palkansaajista. Satunnaisesti muualla
kuin tydpaikalla teki toitd 14% palkansaajista. Erityisesti sddannollisesti hajautettua
tyota tekevien midrd on kasvanut vuoden 2018 luvuista, jolloin hieman reilu viiden-
nes palkansaajista teki sadnnollisesti toitd muualla kuin tydpaikalla. (Tydolobaromet-

ritiedote 2019 — ennakkotiedot; Tydolobarometritiedote 2018.)

Hajautetussa tydssd on paljon positiivisia puolia, mutta erdiden tutkimusten mukaan
hajautettu toimintaymparisto saattaa kuormittaa tydntekijoitd enemmaén kuin samassa
toimipisteessd tehty vastaava tyd. Samat kuormittavat tekijat, jotka esiintyvét perin-
teisesti organisoidussa tydssd, kuormittavat tyontekijoitd paljon enemmin hajautetus-
sa toimintaymparistossi. Lisddntynyt kuormittavuuden tunne vaikuttaa myds tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 95.) Erityisesti vuoden 2020
aikana kotona tehdyn tyon méérd on noussut hurjiin lukemiin koronapandemian
myo6td. Ylen mukaan yli miljoona suomalaista on siirtynyt tekeméén toitd kotoa kasin
koronakriisin myd6td. Téstd joukosta puolet on ilmoittanut haluavansa jatkaa ja my0s
kykenee jatkamaan tdiden tekoa kotoa kdsin tulevaisuudessakin. Néin isolla tyon or-
ganisoinnin muutoksella on viistamatta vaikutuksia organisaatioihin ja myos yleises-

ti yhteiskuntaan. (Yle uutisten www-sivut 2020.)

Tutustuin organisaatiokulttuuri késitteeseen kolmannen lukuvuoteni aikana. Hyvén
organisaatiokulttuurin on todettu vaikuttavan positiivisesti erityisesti tyontekijoiden
sitoutumiseen, hyvinvointiin sekd tydmotivaatioon ja niilld tekijoilla taas on todettu
olevan positiivinen vaikutus tuottavuuteen. Perehtyesséni aiheeseen ja siihen vaikut-
vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Mikéli hajautettu tyd pahimmassa tapauksessa

toimii kuormittavana tekijénd tyontekijoiden kohdalla vaikuttaen samalla heidén hy-



vinvointiinsa, saattaisi se vaikuttaa titd kautta myos yrityksen organisaatiokulttuu-

riin.

Aihetta on tutkittu melko vdhén ja etenkin tdmén vuoden aikana aihe on muodostu-
nut mielesténi ajankohtaisemmaksi kuin koskaan aikaisemmin. Opinnédytetyon teo-
reettisessa viitekehyksessd kayddén lapi hajautetun tyon ja organisaatiokulttuurin pe-
rusteet. Tutkimusosuudessa pureudutaan aiheeseen kvalitatiivisen tutkimuksen avul-

la.



2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET

2.1  Opinndytetyon ldhtokohta ja tavoitteet

Opinndytetyon ldahtdkohtana on opinndytetydongelma, johon etsitddn tutkimuksen
avulla ratkaisua. Téssd opinndytetyOssd tutkimuksen tavoitteena on selvittdd minka-
laisia vaikutuksia hajautetulla ty6lld on organisaatiokulttuuriin ja miten vaikutukset

tulee jatkossa ottaa huomioon hajautetun tydn organisoinnissa.

Opinndytetyokysymys:

1. Miten hajautettu ty0 vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja miten vaikutukset tu-
lee jatkossa ottaa huomioon hajautetun tyon organisoinnissa?

2.2 Opinndytetyon menetelmalliset ratkaisut

Opinnidytetyossdni kéytetddn laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Laadullisella
tutkimuksella tarkastellaan ihmisten maailmassa sosiaalisessa ympdristossd esiinty-
vid erilaisia ilmioitd (Pitkdranta, 2014, 8-9). Kvalitatiivinen tutkimus valikoitui tut-
kimusmenetelmaksi opinndytetyohon, koska organisaatiokulttuuri on jotain sellaista,
mité ei ole helppo médritelld tai ndyttdd toteen numeroin tai taulukoin. Liséksi ithmis-
ten viliset suhteet ja kdyttdytyminen vaikuttaa organisaatiokulttuurin muodostumi-
seen ja ylldpitdmiseen. Pitkdrannan mukaan laadullisella tutkimukselle on ominaista
sen painottuminen tulevaisuuteen, lisdksi laadullisen tutkimusta hyddyntamélld voi-
daan kehittdd, parantaa tai uudistaa tutkinnan kohteena olevaa aihealuetta. (Pitkdran-
ta, 2014, 8-9.) Kuten kohdassa 2.1 mainitaan, on tutkimuksen tavoite kartoittaa ha-
jautetun tyon mahdollisia vaikutuksia organisaatiokulttuuriin ja 10ytdd keinoja, joilla
tutkimukseen osallistuneet organisaatiot voivat kehittdd toimintaansa tulevaisuudes-
sa. Toiminnan kehittimiseen tdhtddva tutkimus vaikutti suuresti siithen, ettd kvalita-

titvinen tutkimus valikoitui tutkimustavaksi.

Tiedon kerdédmisen keinona tutkimuksessa kiytetdin teemahaastattelua, toisin sanoen
puolistrukturoitua haastattelumenetelmééd. Teemahaastattelun aiheet on kohdennettu

tiettyihin teemoihin, joista haastattelija ja haastateltava keskustelevat. Haastattelua ei



ole tdlloin sidottu tiettyihin yksityiskohtiin erittdin tarkoilla kysymyksilld, vaan haas-
tattelu etenee keskeisten ennalta miérittyjen teemojen varassa. Teemahaastattelun
etuna onkin sen tutkijalle tuoma vapaus. Tutkimushaastattelu tuo myds haastateltavi-
en henkildiden d4nen kuuluviin paremmin kuin lomakehaastattelu. Teemahaastatte-
lun muistuttaa enemmaén strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Teema-
haastattelun teemat ja aiheet ovat kaikille samat, mutta muuten haastattelu on va-
paamuotoisempi kuin esimerkiksi lomakehaastattelu, eikd kysymyksilld ole véltté-
miéttd tarkkaa muotoa ja jérjestystd, vaan haastattelija voi muokata niitd haastattelun
edetessd. (Hirsjarvi, Hurme 2008, 47-48.) Niin teemahaastattelussa kuin kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa yleensikin, tutkimuksessa kaytettivit kysymykset eivit voi olla
erittdin yksityiskohtiin paneutuvia, koska tdlloin tutkimus alkaisi muistuttaa enem-

méin kvantitatiivista tutkimusta. (Kananen 2017, 33.)

3 ORGANISAATIOKULTTUURI

3.1 Organisaatiokulttuurin mééritelma

Organisaatiokulttuuria on ryhdytty perusteellisemmin tutkimaan péddasiassa vasta
1980-luvulla. Yksi syy siithen, miksi organisaatiokulttuurin tutkiminen aloitettiin, oli
Yhdysvaltojen halu selvittdd Japanilaisten kilpailukyvyn syitd. Hyvin nopeasti tutki-
joille kévi ilmi, ettd kilpailukyky ei ollut 14htdisin ainoastaan teknisestd osaamisesta
tai rakenteellisista tekijoistd vaan my0s kulttuurillisista tekijoistd. (Juuti 2013, 110.)
Organisaatiokulttuurista puhuttaessa voidaan kdyttdd my0s vaihtoehtoisesti termid

yrityskulttuuri (Luukka 2019,17).

Organisaatiokulttuurin mééritelmé on tarkedd kdyda lipi perusteellisesti, ennen kuin
tarkastellaan johtamisen vaikutusta organisaatiokulttuurin rakentamiseen ja yllapité-
miseen. Organisaatiokulttuurista on tehty tdhdn pdivddn mennessd paljon tutkimuk-
sia, mutta silti organisaatiokulttuuri ei késitteend ole tdysin yksiselitteinen. (Juuti
2013, 11.) Organisaatiokulttuuria on ldhtdkohtaisesti méaaritelty kahdella rinnakkai-
sella ajattelutavalla. Ensimmadinen on sosiologinen ja sen ydin ajatus on se, etti orga-

nisaatiolla on kulttuuri. Toinen ajattelutapa on sosiaaliantropologinen ja sen perus-



ajatus on se, ettd organisaatio itsessdin on kulttuuri. Yleisesti kdytetymmaéksi ajatte-
lutavaksi on muodostunut ensin esitetty teoria, jossa organisaatiolla on kulttuuri,

mutta organisaatio ei ole itsessdédn kulttuuri. (Luukka 2019, 18-19.)

Edgar Schein on kenties yksi tunnetuimmista tutkijoista, joka on méaritellyt ja tutki-
nut organisaatiokulttuuria ja sen eri tasoja. Schein toteaa kirjassaan, ettd yleisimmén
nidkemyksen mukaan kulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan ihmisten keskindisid suh-
teita jossakin tietyssd organisaatiossa. Hin myds maédrittelee kulttuurin olevan “ryh-
mén historiansa aikana oppimien, kaikkien yhteisten ja itsestdén selvien oletusten
loppusumma”. (Schein 2001, 42-43.) Puhuttaessa organisaatiokulttuurista voidaan
myoOskin tarkoittaa tapoja ja tottumuksia, joita organisaatioon kuuluville henkildille
on muodostunut. Téménkaltaisissa tapauksissa kulttuuri méérittyy organisaation ja-
senten toimintatapoina. Organisaatiokulttuuri voi ilmentyd myds symbolien ja arvo-
jen kautta silloin, kun ihmiset ajattelutapojensa ja selitysmallien kautta yrittdvat ym-
mértdd ymparilldén tapahtuvia asioita ja tapahtumia. Kulttuuria voidaan lisdksi aja-
tella tavaksi toimia tietylld tavalla, tdlloin kulttuuri méadritellddn “yleisesti omaksu-
tuksi tavaksi havaita, uskoa, arvioida ja kdyttdytyd”. Tamén kaltaisessa yhteydessi
kulttuurilla tarkoitetaan tapaa, jonka avulla ihmiset ovat ajan saatossa oppineet kasit-
teleméddn kokemuksensa niin, ettd niitd voi paremmin tulkita ja ymmartdd. (Juuti

2013, 111.)

3.2 Organisaatiokulttuurin tasot

Organisaatiokulttuuri ei kuitenkaan ole yksiselitteinen kisite, vaan sitd on tarkastel-
tava syvillisend ja monimutkaisena asiana. Kulttuuriviitekehyksen kéyttimisessd
vaikeuksia tuottaa organisaatiokulttuurin useat eri syvyystasot. (Juuti 2013, 111.)
Schein on jakanut Organisaatiokulttuurin kolmeen eri tasoon. Ensimmaiseen katego-
riaan kuuluu kulttuurin ulkoisen sédilymisen tekijit, toisessa tasossa on kulttuurin si-
sdisen yhdentymisen tekijdt ja kolmannessa tasossa kulttuurin syvit perusoletukset.
(Schein 2011, 45.) Suomalainen organisaatiokulttuurin puolestapuhuja Luukka kisit-
telee my0s Scheinin kulttuurin eri tasoja omassa kirjassaan. Kuviossa 1. nékyy

Scheinin organisaatiokulttuurin eri tasot Luukan esittimini. (Luukka 2019, 30.)



ULOSPAIN 3 - Rakenteet
NAKYVAT . « Prosessit
Ilmentymat - Toimintatavat
a. tuotteet « Rituaalit, symbolit
/ b. kayttaytymiset « Sankarit, traditiot
/
/
SISALLE ~ / 2. Arvot \ « Arvot, visiot
NAKYVAT / Eivat suoranaisesti havaittavia. - Strategiat, tavoitteet
Ovat ymmarrettavissa « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalla, miksi ihmiset « Tunteet
toimivat niin kuin toimivat. \
3. Perusoletukset + Maailmankuva
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin » Olettamukset
vahvasti jaettuja, ettd ne ovat paaosin « Ajattelutapa
/ tiedostamattomia ryhman jdsenille. \ + Ideologia
/ + Konsensus
Lihde: Schein

Kuvio 1. Scheinin Organisaatiokulttuurin tasot Luukan esittdmind. (Luukka 2019)

My®ds Juuti havainnollistaa kulttuurin syvirakennetta ja sen eri tasoja Jaetun johta-

juuden taito kirjassaan. Juutin esittdma kulttuurin syvarakenne kéy ilmi kuviossa 2.

Kulttuurin syvarakenne

Nakyva kulttuuri

Piilossa oleva kulttuuri

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin rakenne Juutin esittimana (Juuti 2013)



3.2.1 Ilmentymait eli artefaktit

Organisaatiokulttuurin ensimmadiselld tasolla ovat ilmentymdt, joita voidaan kutsua
myos artefakteiksi (Luukka 2019, 31). Ilmentymii ovat sellaiset asiat, jotka ndkyvit
organisaatiokulttuurista ulospdin organisaation ulkopuolisille henkildille. Taménkal-
taisia ilmentymid on esimerkiksi symbolit, kuten yrityksen logo tai toimitilat, toimin-
tatavat esimerkiksi rekrytoinnissa tai tyontekijoiden tapa vastata puhelimeen. My0s
organisaatiossa vallalla olevat rituaalit, kuten tyontekijoiden palkitseminen erindisis-
td saavutuksista ja organisaation tuottamat tuotteet ovat organisaatiokulttuurin ilmen-

tymid. (Luukka 2019, 31.)

Organisaatiokulttuurin ensimmadiselld tasolla esiintyvét ilmentymaét eivét valttimatta
ole selvilld edes kulttuurin vaikutuspiirissd oleskeleville henkildille, he eivit valtta-
mittd tiedosta omia aikaansaannoksiaan, eivitkd ndin ollen osaa nimeti niitd vaikka
niistd kysyttdisiin heiltd (Schein 1987, 32). Ensimmadiseen kulttuurin tasoon kuuluu
myo0s organisaatiossa kdytetty kieli ja muu kommunikointi. Kéytetty kieli ja muu
kommunikointi on tirkedd kulttuurin kannalta, koska se erottaa tietyn organisaa-
tiokulttuurin jésenet toisista organisaatioista. Lisdksi kommunikaatio erottaa organi-
saatioin sisélld olevat ryhmaét ja pienemmaét osakulttuurit toisistaan. Monen organi-
saation kielessd kdytetddn tiettyd slangia, yhteisesti omaksuttuja sanontoja ja piilo-
merkityksid, ndiden kielellisten piirteiden tarkoitus on testata onko yksilo ryhmén

jasen. (Kinnunen 2011, 172.)

3.2.2 Arvot

Organisaatiokulttuurin toisella tasolla Scheinin kulttuurimallin mukaan ovat arvot
(Schein 1987, 33). Toisin kuin kulttuurin ensimmadisen tason ilmentymaét, arvoja ei
ole mahdollista ndhdi tai muuten havaita. Arvot ovat voineet syntyd ajan saatossa
itsestddn tai ne on voitu tarkoituksella luoda, jokaisella organisaatiolla on kuitenkin
arvot, tarkoituksella luodut tai itsellddn syntyneet. (Luukka 2019, 31.) Arvoilla tar-
koitetaan sellaisia tavoitteita ja pddmaérid, joita organisaatio on omaksunut, arvoilla
myo0s annetaan vastaus sithen minkélaisia asioita ja toimintatapoja organisaatiossa

pidetddn hyvina ja mitd pahana. Arvojen perusteella organisaation jisenet myos “ra-
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kentavat yhteistd identiteettiddn ja hakevat oikeutusta organisaatiossa”. (Kinnunen
2011, 173.) Kun organisaatioon pyritdén luomaan tarkoituksellisesti tietyt arvot joh-
don toimesta, yritetdéin samalla viestittimdin mitd organisaatio pyrkii edustamaan.
Lisdksi ndilld arvoilla kyetddn ohjaamaan tyOntekijoitd jokapdivdisessd arjessa.
Tyontekijat myds tydskentelevit mieluiten sellaisessa organisaatiossa, jossa nihdidin
vaivaa kulttuurin luomiseen ja jonka kulttuurin perustana on vahva arvopohja. (Frost

2014, 124.)

Scheinin mukaan “’kulttuurinen oppiminen heijastelee alun perin joltakulta perdisin
olevia arvoja”. Organisaation jasenten arvot heijastuvat muille organisaation jdsenille
esimerkiksi heidén ratkaisumalleissa eteen tulevissa ongelmissa. Jos organisaatio tai
tietty ryhmi kohtaa ongelman ja johtajalla on ongelmaan jokin tietty ratkaisu, on-
gelman edesséd oleva ryhma kokee ratkaisun olevan johtajan arvojen ilmentymad, jos
ratkaisu toimii ja ongelma ratkeaa, toteaa ryhmé yhdessd onnistumisen asian suhteen.
Télloin “arvo kokee vihittdisen kognitiivisen muodonmuutoksen muuttuen usko-
mukseksi ja lopulta oletukseksi”. Kun arvot kokevat edelld mainitun kaltaisia muu-
toksia arvoista itsestdéinselvyyksiksi, ne muovaantuvat ajan kanssa alitajuntaan us-
komuksiksi ja oletuksiksi pois sellaiselta tasolta, jossa organisaation jésenet voivat ne

tiedostaa. (Schein 1987, 33-34.)

3.2.3 Perusoletukset

Scheinin kulttuurimallin kolmas taso muodostuu perusoletuksista. Scheinin mukaan,
jos johonkin tiettyyn ongelmaan toimii yksi ja sama ratkaisu, ratkaisusta muodostuu
ajan saatossa itsestddnselvyys. Télloin oletus, joka on aluksi ollut vain tunteilla tai
arvoilla perusteltu, on muuttanut muotoaan oletuksesta todellisuudeksi, jolloin orga-
nisaatiossa olevat henkildt uskovat eldmén toimivan juuri tdlla tavalla. (Schein 1987,
35.) Luukan mukaan perusolettamukset ilmaisevat organisaation maailmankuvaa,
olettamuksia ja ajattelutapaa. Myos Luukan mielestd perusoletukset ovat voineet olla
aluksi arvoja, mutta jos ne pysyvét kauan muuttumattomina, muuttuvat ne ajan kulu-
essa itsestddnselvyyksiksi. Itsestddnselvyyksiksi muuttuneista arvoista tai olettamuk-
sista ei juurikaan endé keskustella tai niitd ei kyseenalaisteta. Organisaatiossa vaikut-

tavat perusolettamukset ovat syntyneet pitkén ajan kuluessa ja ne ovat niin syvalld
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organisaation jésenten ajattelutavoissa, ettd niitd on erittdin hankala havaita organi-
saation sisaltd. Thmiset eivét usein tiedosta kulttuurillisia perusolettamuksia, koska ne

ovat juurtuneet niin syville organisaation jisenten ajattelussa. (Luukka 2019, 32.)

Kinnunen toteaa perusolettamuksien olevan selviditd ja usein toimijoille itselleenkin
tiedostamattomia”. Kun organisaation uusi jasen on sisdistdnyt vallalla olevan kult-
tuurin, hdn sopeutuu siihen, jolloin hén ei kasittele tai ajattele sitd jarkiperdisesti il-
man erityistd syytd. (Kinnunen 2011, 173-174.) Juutin mukaan perusoletukset ovat
sellaisia asioita, joita organisaation jdsenet ovat sisdistdneet selviytyessddn ympdris-
tossddn ja yrittdessddn pitdd yhteisonsa kiinteyden ennallaan. Hanen mukaansa orga-
nisaatiokulttuuri on kooste tdllaisista perusoletuksista. Edelld mainitut uskomukset ja
perusoletukset ovat niin syvélld heiddn alitajunnoissaan, ettd ne miirittelevit toimin-
tatavat, joita organisaation jdsenet pitdvat itsestddnselvyyksind ja joiden edesauttami-
na organisaatio pyrkii parhaansa mukaan selviytymddn toimintaymparistossién.

(Juuti 2013, 113.)

3.3 Organisaatiokulttuurin johtaminen

Kaikilla olemassa olevilla organisaatioilla on organisaatiokulttuuri. Kulttuuri muo-
dostuu organisaatioihin joko itselldén ilman organisaation jdsenten tietoista vaikutus-
ta, tai tietoisesti ja médrdtietoisesti rakentamalla. (Luukka 2019, 34.) Kinnunen on
myo0s samoilla linjoilla asian suhteen, hdnen mukaansa kaikilla organisaatioilla on
omat kulttuurijarjestelmansd. Organisaation jdsenet ovat ndin ollen kulttuurijérjes-
telmén vaikutuksen alaisia tydssddn joka pdivd. (Kinnunen 2011, 168.) Mikéli orga-
nisaatiokulttuurista halutaan tietynlainen, sitd tulee johtaa yrityksen alkutaipaleesta
ldhtien. Jos organisaatiokulttuuria ei johdeta méairétietoisesti, siitd tuskin tulee toivo-
tunlainen, silloin se muovautuu itsellddn organisaation jasenten tekojen ja tekemitta

jdaneiden tekojen mukaan. (Luukka 2019, 34.)

Schein korostaa ryhmin perustajien, voimakkaiden hahmojen ja ryhméssi vaikutta-
vien johtajien roolin merkitystd kulttuurin syntymisessd ja sen muokkaamisessa toi-
vottuun suuntaan (Schein 1987, 233-244). Organisaation johdon ja omistajien ithmis-

késitys médrittdd hyvin pitkalti sen, millaiseksi organisaation kulttuuri muodostuu.
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Organisaation arvot, rakenteet ja toimintamallit heijastavat aina sitd, millaiseen ih-
miskdsitykseen edelld mainitut asiat pohjautuvat. (Luukka 2019, 183). Vaikka orga-
nisaation perustajat eivét tarkoituksella yrittéisi vaikuttaakaan luomansa organisaati-
on jasenten ajattelumalleihin, heiddn maailmankatsomuksellaan ja ihmiskasityksel-
1d4n on iso rooli kulttuurin muodostumisessa. Organisaation perustajat ovat usein
vahvasti yrittdjdhenkisid ja heilld on usein erittdin vahva késitys siitd, miten asioiden
tulisi heidén mielestddn toimia. Liséksi heilld on yleensd erittdin vahva késitys ympé-
ristostdén, maailmasta yleisesti ja organisaatioiden roolista maailmassa. Tamén lisdk-
si heilld on erittdin vahva ihmiskésitys. Kaikki ndmi asiat vaikuttavat vahvasti orga-
nisaation kulttuurin muodostumiseen. (Schein & Schein 2017, 131-132.) My6s Luu-
kan mukaan yrityksen perustajilla tai omistajilla on aina vaikutus organisaatiokult-
tuurin muovautumiseen. Omistajat saattavat toimia enemmaén tai véhemmén organi-
saation arjessa, mutta arjen aktiivisuuden tasosta riippumatta heiddn persoonansa
vaikuttaa kulttuuriin aina jollain tasolla. Isommissa yrityksissé, kuten porssiyhtidissa,
joissa organisaation omistajat eivét ole piivittdisessd arjessa mukana omalla persoo-
nallaan, on kulttuurin johtamisen vastuu organisaation johdolla. (Luukka 2019, 51-

52.)

Luukka kayttad kirjassaan termid “’kulttuuristrateginen viitekehys”. Téll4 termilld hén
tarkoittaa johtamisen osa-alueita, jotka hdn kokee erityisen tédrkeiksi, kun halutaan

médritietoisesti johtamalla kehittdd organisaatiokulttuuria. Ndamé osa-alueet ovat

seuraavat:
1. valitseminen
2. innostaminen
3. viestiminen
4. kuunteleminen
5. kiittdminen
6. kehittiminen
7. vilittaminen
8. juhlistaminen
9. jakaminen
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Luukan mukaan on erittdin tirkeéd, ettd kulttuuri esiintyy samoin kaikissa organisaa-
tion rakenteissa ja prosesseissa. Organisaation kulttuurin tulee esiintyd samanlaisena
edelld mainitun listan ensimmaisestd kohdasta viimeiseen. Organisaation kulttuurilli-
set rakenteet tulee siis olla johdonmukaiset aina rekrytoinnista tyontekijan palkitse-

miseen asti. (Luukka 2019, 252-253).

Kiinnittdessddn huomiota toistuvasti tiettyihin asioihin organisaatiossa, johtajat il-
maisevat ja viestivédt alaisilleen omista arvoistaan ja siitd mihin he uskovat ja misti
he vilittdvat (Schein 1987, 233-244). Luukka on samoilla linjoilla johtajien merki-
tyksestd organisaatiokulttuurin muodostumisessa kuin Schein, hén toteaa johtajien
toiminnan, heidén puheenaiheidensa, puhetyylinsd ja sen kenen kanssa he keskuste-
levat médrittelevin suuressa miirin organisaatiokulttuuria. (Luukka 2019, 55.) Li-
sdksi johtajien kéyttdytyminen kriiseissd ja organisaatiossa tapahtuvissa kriittisissi
asioissa synnyttdd organisaatioon uudenlaisia normeja, arvoja ja tapoja tyoskennelld
(Schein 1987, 233-244). Schein pohtii kirjassaan johtajien roolia kulttuurin johtami-
sessa ja meneekin pohdinnassaan niin pitkélle, ettd hinen mukaansa johtajien ainoa
erittdin tdrked tehtdvi saattaa olla organisaatiokulttuurin luominen ja sen johtaminen
(Schein 1987, 20). Hian my®ds toteaa, ettd kaikkein tdrkein keino, jolla johtaja voi vai-

kuttaa organisaation kulttuuriin on hdnen oma kéyttdytymisensé (Schein 2001, 113).

Jos organisaation kulttuurista halutaan vahva, tulee johdon suunnitella kaikki asiat
organisaatiossa niin, ettd ne tukevat vallalla olevaa organisaatiokulttuuria. Talla tar-
koitetaan jokaista organisaatiossa tapahtuvaa prosessia, palkintoa, tapahtumaa tai
tunnustusta. Kun kaikki organisaation toiminta suunnitellaan kulttuurin ehdoilla, ra-
kennetaan edellytykset vahvalle organisaatiokulttuurille, joka eldd ja voi hyvin péi-
vittdisessd arjessa. (Luukka 2019, 86-87.) Kulttuurin johtaminen on aikaa vievéa,
mutta ajankdytolld on myos ratkaiseva rooli kulttuurin muodostumisen suhteen.
Ajankdytolld johtaja médrittelee sen mitd hin pitdd tirkednd, mutta myos sen millai-
sen esimerkin hin antaa muille organisaation jédsenille organisaation kulttuurista.
(Kuusela 2015, 146.) Yrityskulttuurin tulisi olla aina yrityksen johtajan ja johtoryh-
mén asialistalla ja sitd tulee johtaa tietoisesti. Organisaatioon muodostuva kulttuuri
riippuu erittdin pitkdlti johtajan omista toimista. (Luukka 2019, 56.) Vaikka kulttuu-

rin johtaminen vie paljon johtajien aikaa ja vaivaa, on se Kuuselan mukaan kaiken
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vaivanndon arvoista. Hin toteaa, ettd hyvin johdetun kulttuurin lopputulos nikyy or-
ganisaation asiakkaiden ja organisaation henkildston tyytyviisyytend. Edelld maini-
tut seikat ovat selkein merkki siitd, ettd positiiviset vaikutukset tulevat ndkymééin
myo0s organisaation tuloksessa ja asiakaskokemuksissa koska tyytymiton henkildstod
ei ole kiinnostunut tekemddn pitkdjénteistd tulosta organisaation eteen. (Kuusela
2015, 146-147.) Tutkimukset myods selkedsti todistavat, ettd hyvinvoivat tyontekijit
todella takaavat yritykselle paremman tuloksen (Martela & Jarenko 2014, 22).

Kulttuurin johtamisessa on erityisen tarkedd kiinnittdd huomiota siihen, ettd organi-
saation jésenet saadaan seuraamaan johtajaa ja tekeméén toitd yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Liséksi tavoite tilanne olisi, ettd organisaation jdsenet tekisivat tyota
yhteisten tavoitteiden eteen omasta tahdostaan, eiké vain sen takia, ettd heidén tiaytyy
tehdd niin. Johtajien teot ovat ratkaisevassa roolissa siind, seuraavatko organisaation
muut jisenet heitd. (Kuusela 2015, 146.) Myds Schein korostaa johdon toimien mer-
kitysté kulttuurin luomisessa ja johtamisessa. Mikéli johto haluaa saada omat arvonsa
ja oletuksensa vallalle organisaatioon ja muokata néin organisaatiokulttuuria halua-
maansa suuntaan, saavuttavat he tdmén lopputuloksen parhaiten paivittdisin kdyttay-

tymisen ja toiminnan kautta. (Schein 1987, 244.)

Juutin mukaan on erittdin tirkedi, ettd johtajien toimet ja padtokset ovat samassa lin-
jassa vallitsevan organisaatiokulttuurin kanssa. Kun toimet ja pdatokset ovat samassa
linjassa kulttuurin kanssa, on todennékoistd, ettd organisaation muut jésenet tukevat
johdon tekemid pditoksid. (Juuti 2013, 115.) My®ds palkitseminen ja organisaatiossa
tehtévit ylennykset tulee suunnitella ja toteuttaa niin, ettd ne johdonmukaisesti tuovat
esiin perustajien ja johtajien arvoja (Schein 1987, 233-244). Johtamisen perusta on
johtajan kyky tarjota alaisilleen tunnetasolla hyviksyttdvid ratkaisuja. Ratkaisujen
tulisi tyydyttdd alaisten tarpeet niin ulkoisissa ja sisdisissé ristiriidoissa. Kun johtajan
alaisilleen tarjoamat ratkaisut ovat linjassa organisaation perinteiden kanssa, ovat ne
tunnetasolla hyvaksyttyjd. Myds moraalisesti oikeiksi koetut ratkaisut koetaan tunne-
tasolla hyvéksytyiksi ratkaisuiksi. Tunnetasolla hyvéksyttyjen ratkaisujen tekeminen
on tirkedd, jotta organisaation jdsenet kokisivat johtamisen oikeutetuksi. Esimichet ja
johtajat ovat organisaationsa ilmentymii ja néin ollen heidin tulee edustaa alaistensa
uskomuksia. Kun johtaja toimii edelld mainitulla tavalla, ihmiset kokevat esimiehen

ajavan heidin etuaan. (Juuti 2013, 119).
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Kuuselan mukaan samastuminen on suuressa roolissa kun johdetaan organisaa-
tiokulttuuria. Hinen mukaansa kulttuuria johdettaessa ollaan aina tekemisissd ithmis-
ryhmén kanssa. Johtajat ja esimiehet eivit tee tyotddn yksin vaan aina jonkin ryhmén
johtajana ja siind onkin ldahtokohtaisesti kyse samasta asiasta kuin johtamisessa
yleensd, eli esimiehen ja ryhmén jdsenten suhteesta. Yksi tarkeimmistd asioista orga-
nisaatiokulttuurissa johtamisen ja esimiesten nikokulmasta on saada ryhmén jésenet
samastumaan johtajaan ja yhteisoon. Kun esimies saa tyontekijat samastumaan it-
seensd, sekd organisaatioon, jossa he tydskentelevit, saavutetaan tilanne, jossa orga-
nisaation jisenet saadaan kiinnostumaan yhteisistd tavoitteista ja tydskenteleméédn
omasta halustaan niiden eteen. Samastumisen ldhtokohtana on se, ettd esimiehen
koetaan olevan ryhmin jdsen ja toimivan ryhmin asioiden ja tavoitteiden edistimi-
seksi. Samastumisen kannalta on térkedd se, ettd ryhmin jdsenten on koettava saa-
vansa etuja ryhmain kuulumisesta ja heiddn on my0s koettava, ettd ryhmé huolehtii

sen jasenistd. (Kuusela 2015, 134.)

Kuuselan mukaan samastumisen suurin haaste on se, ettd esimiehet ja johto ovat aina
erilaisessa asemassa kuin muu henkil6sto, lisdksi he ovat aina tarkemman huomion
kohteena. Samastumisen edellytyksend Kuusela mainitsee riittdvin samankaltaisuu-
den esimichen ja henkiloston vililld. Henkiloston samastuminen esimieheen ei vilt-
tamittd henkildidy esimiehen persoonaan, vaan enemmaénkin siithen, millaisia asioita
esimiehelld on tarjota juuri heille ryhmén ja organisaation avulla ja miten hédn pystyy
vastaamaan juuri heiddn odotuksiinsa ja tarpeisiinsa. Témén takia luottamuksen ra-
kentaminen alaisiin on kulttuurin johtamisen ndkdkulmasta erittdin tirkedssa asemas-
sa. Kulttuurin johtaminen samastumista hyddyntéen etenee portaittain tyontekijoista
ldhimmaiseen esimieheen, 1dhimmaiisestd esimiehestd hinen esimieheensd aina ylim-

pédén johtoon saakka. (Kuusela 2015, 144-146.)

Organisaatiokulttuurin muuttaminen on ldhtokohtaisesti erittdin haastavaa ja aikaa
vievidd ja onkin helpompaa aloittaa uuden kulttuurin rakentamisen tyhjésté, kuin se,
ettd muuttaa jo olemassa olevaa kulttuuria. (Luukka 2019, 102-103.) Kinnunen on
toteaa kulttuurinmuutoksen olevan hankala, monimutkainen ja useita vuosia kestivi
operaatio. (Kinnunen 2011, 180.) Scheinin mukaan yleisesti muutosta johdettaessa

on tarkedd, ettd ne organisaation jisenet joita muutos koskee, kokevat uuden opetel-
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tavan asian olevan heille ja organisaatiolleen parempi kuin vanha. Jotta timé onnis-
tuisi, on johdon luotava muutoksesta positiivinen visio, jota organisaation jésenet
eivdt voi vastustaa. Positiivisen vision luonti edellyttdd sité, ettd johto noudattaa ja
omalla esimerkilldédn eldé uutta visiota todeksi. Tdmé positiivisen vision luonti muu-

tosjohtamisessa pitee myos kulttuurinmuutoksen johtamiseen. (Schein 2009, 141).

Organisaatiokulttuurin muokkaaminen on erittdin pitkdjanteisen tyon takana, eika
sen suhteen kannata odottaa nopeasti néhtivid tuloksia. Kulttuuria voidaan kuitenkin
muokata ja muuttaa, mutta se on vain erittiin hidasta. Jos kulttuuria halutaan muuttaa
vaatii se johdolta selkeitd muutoksia organisaation jésenten ajattelutavoissa ja toimis-
sa, muutosten tulee olla sellaisia asioita, joita heidén alaisensa pystyvdt kokemaan.
Kun tdménkaltaiset kokemukset toistuvat uudestaan ja uudestaan, vahvistavat ne toi-
siaan ja ajan saatossa ne vihin kerrallaan muuttavat tyontekijoiden uskomuksia. Vas-

ta tdimédn jélkeen voidaan havaita tuloksia kulttuurin muuttumisessa. (Luukka 2019,

106-107.)

4 HAJAUTETTUTYO

Niin kuin organisaatiokulttuurinkin suhteen, tulee hajautetun tydn perusteet kdyda
ldpi huolellisesti, ennen kuin asiaan paneudutaan syvemmin. Hajautetulla tyolla esi-
merkiksi voidaan tarkoittaa eri asiaa kuin yleisemmin puhekielesséd kiytossa olevalla

termilld etétyo.

4.1 Hajautettu tyd

Hajautetusta ty0std puhuttaessa voidaan kdyttdd myos termejé virtuaalityd ja virtuaa-
litiimi ja sitd tehdddn yleensd osittain tai joissain tapauksissa kokonaan tietotekniikan
vilitykselld. Tunnusomaisin elementti hajautetulle tydlle on tydskentely yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatiossa, jossa tehdddn hajautettua tyotd, on
ominaista, ettd osa tyOntekijoistd on samassa toimipisteessd ja osa tyOntekijoistd on

hajautettuna eri toimipisteissd. Hajautettu tyd saattaa olla organisoitu my0s niin, etti
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kaikki tiimin jésenet ovat eri toimipisteissd. (Vilkman 2016, 13). Helle toteaa hajau-
tetun tyon olevan tyoté, jota tehddén poissa fyysiseltd tydpaikalta ja jossa tydt on or-
ganisoitu joustavalla tavalla tietotekniikkaa apuna kéyttden. Helle luonnehtii ha-
jautettua tyotd myos ryhmétyoksi, jota tehddén eri toimipisteistd tietotekniikkaa apu-
na kéyttden. (Helle 2004, 43-44). Aulan nikemyksen mukaan hajautettu organisaatio
tarkoittaa kaikessa yksinkertaisuudessaan organisaatiota, jossa tehddén e-tyotd. E-
tyolla tarkoitetaan tyOtd, jossa hyOodynnetddn viestintd- ja yhteistyovélineitd. E-tyd
kasittdd Aulan mukaan etityon, jota tehdddn kotoa kisin sekd mobiilityon eli litkkku-
van tyon, jota ei tehdd sdénnollisesti tyOpaikalla eikd kotona. Kaikki Aulan edelld
mainitsemat tyon organisointitavat tarkoittavat sitd, ettd organisaatio on fyysisesti

hajautunut. (Aula 2008, 162).

Vartiainen, Kokko ja Hakonen méérittelevdt hajautetun organisaation olevan organi-
saatio, jossa ryhmd ihmisid tydskentelee yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, vaik-
ka tekevitkin tyotd eri paikoissa. Hajautettu organisaatio voi olla joko miérdaikainen
tai pysyva organisaatio. Yhteisten tavoitteiden saavuttaminen vaatii eri pisteissa tyota
tekeviltd ithmisiltd keskindistd vuorovaikutusta ja kommunikointia ja juuri ndmai sei-
kat tekevit hajallaan tyotd tekevistd ihmisistd tydorganisaation. Hajautetusta organi-
saatiosta saatetaan kayttdd my0s Vartiaisen, Kokon ja Hakosen mukaan termié virtu-
aalinen organisaatio, 1dhinnd sen takia, ettd pddasiassa kaikki viestintd tapahtuu vir-
tuaalisesti tieto- ja viestintiteknologiaa hyddyntiden. Heiddn mukaansa hajautettu or-
ganisaatio ei vilttdimattd muodostu aina saman yrityksen tyontekijoistd, vaan hajau-
tettu organisaatio voi koostua esimerkiksi alihankkijoista, jotka tekevét yhteistyota
yhdessi. He toteavatkin erilaisten verkostojen, jotka ovat vuorovaikutuksessa ja vies-
tividt keskenddn, olevan hajautettujen organisaatioiden kasvualustoja. (Vartiainen,

Kokko & Hakonen, 2004, 14-19.)

Vartiaisen ja Hyrkkdsen mukaan useista eri paikoista tyotd yhdessd tekevdd ryhmaa,
joka kayttdd viestinndssd ja kommunikoinnissa tieto- ja viestintdteknologiaa, kutsu-
taan virtuaaliryhmiksi. Vartiainen ja Hyrkkénen ovat my0s sitd mieltd, ettd mééri-
telmé hajautettu tyo liittyy siithen, miten tydyhteison tydskentely on organisoitu. Jos
organisaation jisenet on sijoitettu niin, ettd he tydskentelevit alueellisesti toisistaan
erillddn olevissa tyOpisteissd, voidaan tyotd kutsua hajautetuksi tyoksi. (Vartiainen &

Hyrkkdnen 2010, 84-85.) Kédytdnndssd hajautetun organisaation tyontekijét voivat
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tyoskennelld samassa toimipisteessd, mutta eri huoneissa, eri kerroksissa, eri raken-

nuksissa, eri paikkakunnalla tai tdysin eri maassa (Vartiainen ym. 2004, 38).

My®0s Pyorian mukaan hajautettua tyotd voidaan kutsua termeilld virtuaalityd ja vir-
tuaalitiimi, mutta hinen mukaansa puhekielessd on yleisessd kdytossd my0s termit e-
tyd ja mobiilityd, mutta yleisin puhekielessd kdytossd oleva termi on etityd. (Pyorid
2006, 228.) Helle tosin toteaa hajautetun tyon tarkoittavan osittain samaa kuin etétyd,
mutta hajautetussa tydssd on olennaisena osana ryhmétyd, jota voidaan tehdé esimer-
kiksi organisaation eri toimipisteistd. Hajautettu tyd on Helteen mukaan laajempi ké-
site kuin pelkka etityd. (Helle 2004, 43-44.) Pydrid toteaa hajautetun tyon olevan
”joko osittain tai kokonaan tieto- ja viestintitekniikan vélitykselld tapahtuvaa tyon
organisointia tietyn yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi” (Pydrid 2006, 229). Hajau-
tettu ty0 késitteend kuvaa Pyoridn mukaan hyvin nykyajan tydeldmén vaatimuksia
erityisesti tietotyon saralla, jossa on luontevaa pitdd tyOympéristond erilaisia verkos-
toja ja organisaatioita. Néille organisaatioille tyypillisid piirteitd ovat matala hierar-

kia, joustavuus ja paikkasidonnaisuuden 16yhyys. (Pyo6rid 2006, 230).

4.2 Hajautetun tyon hyodyt

Hajautetulla tydlla on selkedsti positiivisia vaikutuksia, tarkastellaan asiaa sitten
tyontekijdn, organisaation tai yhteiskunnan ndkokulmasta. Hajautetun tyon muka-
naan tuomat hyodyt liittyvdt neljddn eri teemaan, ne ovat ympéristoystivillisyys,
joustavuus, nykyaikaisuus ja tuottavuus. (Pyorid 2006, 245.) Vilkman on samoilla
linjoilla hajautetun tyon hyddyistd. Hinen mukaansa hajautetulla ty6lld on paljon po-
sitiivisia vaikutuksia ja mitd enemmin hajautettu tyd kyetddn organisoimaan virtuaa-
lisia mahdollisuuksia hyodyntden, sitd suuremmiksi positiiviset vaikutukset kasvavat.
Tyontekijan nidkokulmasta selkein positiivinen tekijd hajautetussa tydssd on muun
eldmdn ja tyon yhdistdmisen helpottuminen, vertailtaessa ty6hon, jota tehdddn sa-
massa toimipisteessd muiden tydntekijoiden kanssa. (Vilkman 2016, 16-18.) Erityi-
sesti asiantuntijatydssd mahdollisuus vaikuttaa tyopdivan aloittamisaikaan ja tyOpdi-
vén pééttdmisen ajankohtaan vaikuttaa positiivisesti tyOssd jaksamiseen. (Ropponen,
Bergbom, Hiarmi & Sallinen 2018, 37.) Virtuaalisesti tehtidvissd tydssd korostuu

tyontekijan vastuu ty6tehtdviin liittyvistd paatoksistd, muutenkin virtuaalisesti tehté-
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véssd tyOssd on olennaisena osana tyontekijan mahdollisuus kontrolloida omia tdi-

tadn (Vilkman 2016, 16-18).

Hajautetun tydn organisoimisen puolesta puhuu hajallaan tydskentelyssd havaitut
positiiviset puolet, joita on esimerkiksi ldheisestd yhteistyOstd johtuvat paremmat
asiakassuhteet. Hajautetussa tydssd monipuolista osaamista on helppoa yhdistdé tyon
joustavuuden takia. Lisdksi eri aikavyohykkeilld tehty tyd mahdollistaa tehokkaam-
man ajankdyton organisaatiotasolla. (Vartiainen ym. 2004, 39.) Vartiaisen, Kokko ja
Hakonen toteavat hajautetussa tydssé kédytetyn teknologian vélittimén viestinnédn ja
kommunikoinnin olevan demokraattisempaa kuin kasvotusten kdydyn viestinnin
esimerkiksi tyopaikalla. Teknologian vilitykselld kdydyssd viestinnéssd ei ndy kes-
kustelukumppanin ennakkoluuloja tai valtaeroja, jolloin on helpompi keskittyé kasi-
teltyyn asiaan. (Vartiainen ym. 2004, 48-49.) Myos Vilkman on sitd mieltd, ettd ha-
jautetussa tyOssd on se etu, ettd se on usein tasa-arvoisempaa, jolloin se mahdollistaa
paremmin ryhmén jidsenten asiantuntemuksen kayttoon oton. Lisdksi oikein johdettu-
na hajautetussa tyOssd kyetddn tehokkaampaan pditoksentekoon. (Vilkman 2016,

18.)

Ty6uupumus ja stressi vaikuttaa seké tyontekijdin, ettd tyonantajaankin sairaslomien
ja tuottavuuden laskemisen muodossa. Useat organisaatiot kertovat huomanneensa,
ettd virtuaalisesti tehty tyo ei ainakaan lisdéd tyGuupumusta ja useissa tapauksissa tyo-
uupumus on vihentynyt joustavien tyotapojen kdyttoonoton jalkeen. Tutkimuksissa
on kuitenkin kdynyt ilmi, ettd virtuaalista tyotd tekevdt ihmiset eivét koe kuormittu-
mista tydssddn ldheskddn niin paljon kuin samassa toimipisteessé tyOtdédn tekevét ih-
miset, he voivat tyoskennelld enemmén ilman kuormittumisen tunnetta. (Vilkman

2016, 17.)

Virtuaalisen tydnteon on todettu parantavan tyOntekijoiden keskittymisté tyotehtivia
tehdessd, lisddntynyt keskittyminen taas vaikuttaa positiivisesti tehokkuuteen. Hajau-
tetussa tyossd tyontekijoiden tehokkuus kasvaa ja moni tyOntekijd kokeekin oman
tehokkuuden kautta virtuaalisen tydskentelyn palkitsevana, koska pdivéin aikana saa
enemman tuloksia kuin toimistolla tydskennellessd. Tutkimukset taas osoittavat, ettid
aikaansaamisen tunne liséd tyontekijin tyytyviisyyttd ja tdmé taas heijastuu positiivi-

sesti tyOntekijdn tydmotivaatioon. (Vilkman 2016, 17-18M.) Myds Nicholas Bloo-
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min mukaan tutkimukset puoltavat sitd tosiasiaa, ettd kotona tyoskentelevét tyonte-
kijit ovat tyytyvdisempid, sitoutuneempia ja tuottavampia verrattuna tyOpaikalla
tydskenteleviin organisaation jaseniin (Bloom 2014). Hajautettu tyd sopii erityisesti
sellaisissa tyotehtdvissd, joissa edellytetdén luovaa ongelmanratkaisukykyi, jolloin
paras mahdollinen tilanne olisi se, ettd tyd kyettdisiin tekeméddn joustavasti inspiraa-
tion mukaan. Hajautettu tyo sopii kuitenkin parhaiten ty6tehtiviin, jotka vaativat tyo-
rauhaa ja keskittymistd ja joita on jarkevédd organisoida tyontekijin oman tyOrytmin

pohjalta. (Pyorid 2006, 247).

Hajautetun tyon tuomiin etuihin voi laskea myds tydmatkojen pois jddmisen, tyomat-
kat saattavat aiheuttaa tyontekijille huomattavaa kuormitusta, vaikka itse tyoté ei ko-
ettaisi kuormittavaksi. Liséksi tydmatkojen puuttuminen pienentdd tyontekijoiden ja
yrityksen hiilijalanjdlked. (Vilkman 2016, 17-18.) Pydridn mukaan erityisesti kasva-
vissa kaupungeissa kyettdisiin helpottamaan pahimpia ruuhkahuippuja hajautetun
tyon avulla. Kun tyontekijat on hajautettu kasvukeskuksien ulkopuolelle, vihenee
yksityisautoilu kasvukeskuksissa. Yhteiskunnan tasolla olisi jarkevéd panostaa virtu-
aaliseen tyontekoon kestdavén kehityksen ndkokulmasta, liséksi virtuaalinen tydnteko
auttaa myonteisen ja positiivisen yrityskuvan rakentamisessa positiivisten ympéaristo-
vaikutuksien myotd. (Pyorid 2006, 245-246.) Lisdksi poissaolojen viheneminen on
suuri hydty kun tarkastellaan hajautettua tyontekoa tyonantajan nékokulmasta. Lie-
véd flunssaa sairastavan tyOntekijén ei ole pakko jadda sairaslomalle, vaan voi mah-
dollisuuksien mukaan tyOskennelld kotona oman jaksamisen rajoissa. (Vilkman
2016, 17-18.) Myos Telework Research Network:in julkaiseman raportin mukaan
virtuaalisia tydkaluja ja viestintdvilineitd hyodyntidvét tyontekijét, jotka tyoskentele-
vét kotonaan, ovat pois tdistd paljon vihemmén ja jatkavat tyoskentelyd vaikka olisi-
vat hieman kipeitd (Snyder 2012, 11). Liséksi perheellisten tyontekijoiden poissaolot
vihenevit, kun tyontekija voi yhdistdd tydskentelyn kotona ja sairaan lapsen hoita-

misen (Vilkman 2016, 17-18).

TyoOnantajan kannalta tarkasteltuna hajautetun tyon tyontekijoille tuoma joustavuus
luo positiivista tyonantajakuvaa, joka helpottaa ammattitaitoisten ja hyvien tyonteki-
joiden rekrytointia. (Vilkman 2016, 16-18.) My0s Pyoridn mukaan virtuaalisen tyds-
kentely kotoa kisin voisi toimia kilpailuetuna, kun mietitdén organisaation rekrytoin-

teja tai jo organisaatiossa olevien henkildiden motivoimista. (Pyorid 2006, 246.) Tut-
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kimukset my0s osoittavat, ettd ihmisistd joilla on mahdollisuus valita kahdesta mie-
luisasta tydnantajasta toinen, valitsee suurin osa mielummin tydpaikan, jossa tyOnte-
ko on organisoitu joustavalla tavalla. Samaisen tutkimuksen tulokset myds osoittavat,
ettd joustavasti organisoituja tydskentelymuotoja arvostetaan tydntekijoiden parissa
niin paljon, ettd tyontekijit todenndkdisemmin eivét vaihda tydpaikkaa organisaatios-
ta, jossa tyOskentelytavat ovat joustavia. Tyontekijoiden haluttomuus vaihtaa tyo-
paikkaa joustavien tydskentelymuotojen takia heijastuu positiivisesti tyonantajan ku-
luihin. Kun tyontekijét ovat haluttomampia vaihtamaan tydpaikkaa, ei tyonantajalle
koidu kuluja tyontekijdn ldhtemisen myotéd ja lisdksi rekrytointiin kaytetyt varat ja
vaiva vidhenevit, jos tyontekijit ovat haluttomia jéttiméédn tyopaikkaansa. Hajautetun
tyon etuja tyOnantajan perspektiivistd tarkasteltuna on lisdksi kokonaiskustannusten
viheneminen, kun toimitiloja ja toimitiloissa vaadittavia kalusteita tdytyy hankkia

vihemmén. (Vilkman 2016, 16-18.)

4.3  Hajautetun tyon haasteet

Hajautetussa tydsséd on haasteita, jotka liittyvit erityisesti ryhmin jésenten vuorovai-
kutukseen, yhteisollisyyden tunteeseen, vallitseviin tydskentelytapoihin seké luotta-
mukseen (Vilkman 2016, 19). Hajautettu ty0 on organisointia, kommunikoinnin
médrdd, yhteistyovaatimuksia, vastuuta, oppimistarpeita ja tydvaiheiden pituutta tar-
kasteltaessa monipuolisempaa kuin paikallisesti yhdessd toimipisteessd tehty tyd,
mutta ndmé samat tekijat ovat tutkimuksen mukaan yhteyksissd myos tydstressin
tuntemuksiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 95.) Ojala mainitsee erityisesti kotona
tyoskennellessd riskiksi ylitdiden tekemisen ja tydpdivien venymisen silloin, kun
tyOpdivit ovat kiireisid ja vaativia (Ojala 2014, 87). Kotoa kisin tyoté tekevilld tyon-
tekijoilla on my0s riski siihen, ettd tyopéivit venyvit pidemmiksi sen takia, ettd he
yrittdvit saada mahdollisimman paljon aikaan pédivdan aikana. Talld yritetddn kom-
pensoida sitd, ettd heidén tydopanoksensa ei ole samalla tavalla silminndhtdvia, mita
se olisi esimerkiksi toimistolla muiden tydntekijoiden joukossa tehtynd. (Gajendran,
Harrison & Delaney-Klinger 2015, 7.) TyOpdivien venyminen on haaste erityisesti
tyOstd palautumiselle, koska tyon venyessd normaalien toimistotydaikojen ulkopuo-

lelle tyontekijoiden tydstd palautuminen heikkenee merkittévisti (Miettinen 2014).
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Hajautetun tyon haasteet lisdéntyvét sitd mukaa, mitd hajautuneempi organisaatio on
kyseessd. Vartiainen, Kokko ja Hakonen toteavat, ettd heidin tutkimuksessaan haas-
tatellut henkil6t totesivat hajautetun tyon olevan padasiallisesti vaikeampaa kuin pe-
rinteisemmaén samassa toimipisteessd kasvokkain tehdyn tyon. Heidén mukaansa ha-
jautetussa ty0ssd ryhmin toimivuus riippuu paljolti sisdisistd ryhmédprosesseista ja
ilmapiiristid. Hajautettu organisaatio on kokonaisuus, jossa on suuri médédrd muuttujia,
jolloin muutos jossakin osa-alueessa saattaa luoda muutospaineita toisaalla. (Vartiai-

nen ym. 2004, 38.)

Kun ihmisten véliset etdisyydet pitenevét vihenee myds kommunikoinnin miérd, jo
pienienkin etdisyyksien tulo ihmisten viélille vihentdd kommunikoinnin aktiivisuutta.
Hajautetussa ty0ssi eristdytyminen muista ryhmén jisenistd on riskitekijd, varsinkin
jos ldhelld olevaa paikallista ryhmaéa ei ole ldhettyvilld. (Vartiainen ym. 2004, 38-39.)
Tieto- ja viestintiteknologian vilitykselld tehtdvisséd ty0ssd yhteisollisyyden tunteen
rakentaminen ja ylldpitdminen vaatii erityistd huomiota, silld sen syntyminen on vai-
keampaa kuin kasvokkain tehdyssa ty0ssd. Organisaation hajautuessa ja vélimatkojen
kasvaessa, sekd kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen véhentyessd yhteisollisyyden
tunne alkaa helpommin my0s hajoamaan. Tutkimusten mukaan yhteisollisyyden tun-
teen uupuminen vaikuttaa negatiivisesti viestinnin ja kommunikoinnin méérién, or-
ganisaation jdsenten moraaliin sekd organisaatioon sitoutumiseen ja tiimin yhtendi-
syyden tunteeseen. Yhteisollisyyden tunteen puuttuminen ja vuorovaikutuksen vi-
hyys muodostavat niin sanotun noidankehén, jossa negatiiviset vaikutukset ruokkivat
toinen toistaan. (Vilkman 2016, 41-42.) Aula pohtii viestimisestd aiheutuneita haas-
teita hajautetuissa organisaatioissa hieman eri nikokulmasta kuin Vilkman. Aulan
mukaan hajautetun tyon viestinndssd suuren haasteen aiheuttaa myos viestien ja
kommunikoinnin suuri méérd, joka saattaa kasvaa helposti liian suureksi. (Aula,

2008, 162.)

Vilkman kuvailee vuorovaikutusta liimaksi, joka solmii ryhméin ihmisid yhteistyota
tekeviksi tiimiksi. Ongelmaksi hajautetussa tyossé tulee kuitenkin se, ettd kaikki ei-
vit koe viestintdteknologian vililld kdytyd kommunikaatiota kovinkaan luonnollisek-
si. Ihmisen luonteeseen kuuluu tarve kuulua ryhméén ja kokea yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Jos ryhmén jisenet kokevat jddvinsa ryhmin ulkopuolelle, kommunikoin-

nin madrd vihenee ja ndin ollen ryhmisti ei muodostu tiivistd yhteisdd. Viestinndn
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vihentyminen vaikuttaa negatiivisesti myds tyontekijoiden moraaliin seké organisaa-
tioon sitoutumiseen. Ryhmédn kuulumattomuuden tunne ei kuitenkaan muodostu
fyysisestd etdisyydestd muihin ryhmén jdseniin, vaan psyykkinen ldheisyys on tarke-

dmpéd yhteenkuuluvuuden tunteen syntymisen kannalta. (Vilkman 2016, 19.)

Fyysisesti yhdessd tyoskenneltidessd muiden ryhmin jdsententen ldsndolon tunne ja
tietoisuus muista ihmisistd syntyy monien eri aistien yhteisvaikutuksesta, mutta téir-
keintd on keskustelun ja puheen kautta syntyvé vuorovaikutus. Pelkka suullinen vuo-
rovaikutus on kuitenkin vain yksi vuorovaikutuksen tapa muiden joukossa, ihmiset
viestivdt samassa tilassa toisilleen my0s teoin, toimimalla tietylld tavalla ja yleisen,
kenellekddn suuntaamattoman puheen kautta. Hajautuneessa organisaatiossa haastee-
na on siis tuottaa ja korvata nimd kommunikoinnin ja tietoisuutta synnyttdvit meka-
nismit jollakin muulla tavalla. (Vartiainen ym. 2004, 42-43.) Hajautetussa tydssd
kommunikoinnin tulisikin olla erittdin avointa. Mahdollisimman avoimella kommu-
nikoinnilla luodaan yhteisollisyytta ja parannetaan ihmisten sitoutumista organisaati-
oon. (Vilkman 2016, 33-34.) Viestinté- ja tietoteknologian kehittyessd, on ryhdytty
pohtimaan, ettd niiden avulla viimein kyetddn luomaan hajautetun organisaation jé-
senille yhteinen tietoisuus ja muista ryhmaéldisistd syntyvé ldsndolon tunne. On kui-
tenkin pohdittu my®0s sité, tuleeko teknologia ikind tuottamaan samanlaista ldheisyy-
den tunnetta kuin kasvokkain tapahtuva viestintid. Keskusteltaessa kasvokkain vain
osa viestinndstd tapahtuu sanoin ja iso osa viestinndstd muodostuu puhujan kehon
kielestd, puheen ajoituksesta ja puheen sdvystd. (Vartiainen ym. 2004, 42-43.) Vilk-
man korostaa kasvokkain ndkemisen tdrkeyttd digitaalisuuden lisddntyessd. Hanen
mukaansa kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat erityisen térkeitd, jotta organisaa-
tion jésenet oppivat tuntemaan ryhménsé jasenid paremmin. (Vilkman 2016, 43-44.)
Kasvokkain tapaamisesta muodostuukin erittdin térkedd juurikin sen takia, ettd ryh-
min jdsenten keskindiset suhteet kehittyisivit mahdollisimman l&heisiksi (Collins,
Hislop & Cartwright 2016). Ryhmén jdsenten tunteminen ja laheiset sosiaaliset suh-
teet taas edesauttaa tyonsujuvuutta, viestintdd ja vuorovaikutusta. Edelld mainittujen
asioiden positiiviset vaikutukset ndkyvét ryhmén hyvéssd yhteishengessd. Hyvén yh-
teishengen luominen pelkéstddn virtuaalisesti tapahtuvan kommunikoinnin avullakin
on mahdollista, mutta se on kuitenkin paljon haastavampaa kuin kasvokkain tapahtu-
van vuorovaikutuksen avulla, liséksi se edellyttdd kaikilta organisaation jisenilta hy-

véa tyovilineiden hallintaa ja hyvid vuorovaikutustaitoja. (Vilkman 2016, 43-44.)
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Kommunikoidessa kasvokkain samassa organisaatiossa tydskentelevien ihmisten
kanssa kaytetddn joko muodollista tai epdmuodollista kommunikointia. Muodollinen
kommunikointi on kdytdssd yleensi silloin, kun keskustellaan tuntemattoman henki-
16n tai eriarvoisen henkilon kanssa. Epdmuodollinen kommunikointi on kadytdssi ys-
tdvien ja samanarvoisten organisaation jisenten kanssa. Epdmuodollisen kommuni-
koinnin ehdoton etu on sen spontaanius ja suunnittelemattomuus, tdstd johtuen epé-
muodollinen kommunikointi on yleisesti rikkaampi kommunikoinnin muoto. Ha-
jautetuissa organisaatioissa viestintdteknologian avulla kdydyssd kommunikoinnissa
on koettu ongelmaksi juuri epdmuodollisen kommunikoinnin puute, jota viestinta-
teknologia ei tue optimaalisella tavalla. Viestimisessd kéytetty tilannetaju saattaa
myos olla hankalaa, koska ei kyetd varmuudella tietiméadn olosuhteita, joissa keskus-
telukumppani on. (Vartiainen ym. 2004, 47-48.) Suuri jinnitteitd aiheuttava tekija
hajautetuissa organisaatioissa onkin juuri sdhkdisen viestinnén takia tapahtuneet via-
rinkésitykset. Syntyneitd konflikteja on mydskin hankalampi selvittdd virtuaalisten
ohjelmien valitykselld, kuin kasvokkain keskustelemalla. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 95.) Lisdksi organisaation sisélld olevan hiljaisen tiedon levittiminen ja jaka-
minen saattaa olla hankalampaa digitaalisten viestintdkanavien kautta. Tdma johtuu
osittain digitaalisista viestintdkanavista, mutta usein my0s ihmisten kommunikointi-

taidoissa on timénkaltaisissa tapauksissa kehitettavad. (Chujfi & Meinel 2015.)

Yksittdisen tyontekijan kohdalla suurin haaste hajautetussa organisaatiossa on se,
miten tyOntekijd pystyy luomaan tietoisuuden ja ldsndolon tunteen muista ryhmén
jasenistd. Tavanomaisessa ryhmaétydssé, jota tehdddn yhdesséd toimipisteessd, tietoi-
suus ja ldsndolon tunne syntyy automaattisesti jaettaessa yhteiset toimitilat. Yhdessi
toimitilassa toimiessa tulee automaattisesti tietoiseksi toisten ihmisten teoista ja ai-
komuksista. Tietoisuus muista ryhmén jdsenistd ja heidén teoistaan auttaa ryhmaa
toimimaan tehokkaasti. Hajautetussa organisaatiossa tdmé tietoisuus ja ldsndolo ei
synny itsellddn. (Vartiainen ym. 2004, 42.) Vilkmanin mielesti suurin haaste virtuaa-
lisesti tapahtuvassa tyon teossa on luottamuksen rakentuminen. Erityisesti asiantunti-
jatason tehtévissd on muutenkin hankalaa havaita tekevitko ihmiset toitddn vai eivit,
taméd muuttuu kuitenkin vield hankalammaksi kun tydskentely tapahtuu hajautetusti.
Luottamuksen rakentuminen vaatii erittdin aktiivisti ja avointa viestimistd esimiehen

ja hénen tiiminsd vélilld. Vilkmanin mukaan hajautetussa tydsséd luottamuksen raken-
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tuminen kestdd jopa neljd kertaa kauemmin kuin samassa toimipisteessd tehdyssd

tyossd. (Vilkman 2016, 26-27.)

Globaalilla tasolla hajautetun tyon haasteet liittyvit aikavyohykkeisiin ja niiden eroi-
hin. Palaverien sopiminen saattaa olla haastavaa jos organisaation jésenilld ei ole ol-
lenkaan yhteistd tyOaikaa eri aikavyOhykkeilld tydskentelystd johtuen. TyOpdivien
venyminen globaalisti hajautetussa tydssé liittyy usein juuri toimipisteiden aikaeroi-
hin. Jos yhteistd tydaikaa ei muuten ole, voi tydpdivdd joutua venyttdméédn yhteisen
tydajan saavuttamiseksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 95.) Eri aikavyohykkeilld
toimiminen saattaa aiheuttaa myds suuria haasteita kommunikoinnin suhteen. Jos
tyopdivd loppuu yhdessd toimipisteessd samaan aikaan kun toisessa toimipisteessi
tyopdivd on alkamassa, tulee kommunikoinnissa ja viestimisessd ongelmia ja viiveitd
jos vuorovaikutus organisaatioin sisilld ei ole hyvélla tasolla. Globaalilla tasolla ha-
jautuneessa organisaatiossa on myds todenndkdisesti monista eri kulttuureista 1htoi-
sin olevia ihmisid, jolloin monien eri kulttuurien takia tydskentely saattaa monimut-
kaistua. (Vartiainen ym. 2004, 45-46.) Myo6s Vilkmanin mukaan organisaation mo-
nimuotoisuus voi olla haastavaa yhteistyon kannalta. Monimuotoisuus kattaa niin
ikd- ja sukupuolitekijat kuin myos kansallisuudet ja kulttuuritaustoihin liittyvét teki-
jat. Organisaation monimuotoisuus voi tarkoittaa mitd vain edelld mainituista neljista
tekijéstd, mutta se nikyy kuitenkin ldhes aina toimintatyyleissd ja vuorovaikutusta-
voissa esiintyvissd eroissa. (Vilkman 2016, 53.) Suutarinen ja Vesterinen ovat myos
samaa mielti siitd, ettd monikulttuurisissa hajautetuissa organisaatioissa stressin tun-
temuksia syntyi ajattelu- ja toimintatavoissa esiintyneissd eroissa, jotka johtuivat or-
ganisaation jdsenten kulttuurieroista. Myds erot englannin kielen ymmaérryksessd on

yksi stressid aiheuttava tekijd. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 95.)

4.4 Hajautetun organisaation johtaminen

Vaikka organisaatiossa otettaisiin kdyttdon uusia tyon organisointitapoja hajautetun
tydn muodossa, se ei automaattisesti tarkoita, ettd yrityksen toiminta tehostuisi. Jos
yrityksen organisaatiomalli on jaméhtanyt 1990- luvulle ja sitd yritetddn johtaa vii-
meisimpien johtamiskdytdntdjen mukaan, vaikuttaa tdma ristiriita vdistiméatta organi-

saation suorituskykyyn. (Kok, Koops & Helms 2014, 3.)
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Hajautetun organisaation johtaminen edellyttdd esimieheltd pitkille kehittynyttd tai-
toa johtaa ihmisid, sekd teknistd osaamista tieto- ja viestintiteknologian suhteen.
Tutkimuksen mukaan virtuaalitiimin johtaminen ei ole sen vaikeampaa kuin samassa
toimipisteessd tapahtuva esimiestyd, mutta jonkin verran eroja kylld 16ytyy, kun ver-
taillaan virtuaalitiimin johtamista samassa toimipisteessé tapahtuvaan esimiesty6hon.
Toisen tutkimuksen mukaan taas 90 prosenttia tutkimukseen vastanneista esimiehisti
oli sitd mieltd, ettd virtuaalisesti tapahtuva johtaminen on haastavampaa. Tutkimustu-
losta voi selittdd se, ettd esimiestyOtd yritetddn tehdd samalla tavalla kuin ennenkin,
vaikka tyon olosuhteet muuttuvat. Organisaatioiden tuleekin pitdd huoli siitd, ettd

esimiesten toiminta vastaa uusia olosuhteita. (Vilkman 2016, 21.)

Yleiselld tasolla tarkasteltuna johtaminen on asioiden jirjestelyé ja kykyé saada or-
ganisaation jisenet toimimaan (Aberg 2006, 65). Erdmetsin mukaan johtajan tehtivi
on johtaa omaa vastuualuettaan, varmistaa tavoitteiden saavuttaminen sekd mahdol-
listaa organisaation jdsenten onnistumiset (Erdmetsd 2009, 25). Vartiaisen, Kokon ja
Hakosen tutkimuksen mukaan hajautetun organisaation johdolta edellytetdin jimak-
kdd, madritietoista ja tulosorientoitunutta johtamista. Koska organisaatio kokonai-
suudessaan on hajautettu, tulee johdon ottaa kokonaisuus kontrolliin ja ohjata organi-
saation jisenid yhteisié tavoitteita kohti. Jotta tavoitteet saavutettaisiin, tulee ryhmén
jasenten kisitys tavoitteista ja tavoitteiden saavuttamiseksi tehtévistd toimista var-
mistaa useammin kuin yhdessd toimipisteessd tehdysséd tydssd. Hajautetussa organi-
saatiossa yhteiset tavoitteet saattavat eriytyd ja jokainen ryhmin jdsen muodostaa
omat tavoitteensa, jotka eivit ole vélttimittd samat kuin organisaation tavoitteet.
Johdon tulisikin valttdd tilannetta, jossa ryhmén jésenille tulee unohdettu olo. Myds
Vartiainen, Kokko ja Hakonen korostavat ihmisten johtamisen taidon tarkeyttd, jos-
kin he toteavat heti perdén, ettd tyOsuoritusten johtaminen korostuu hajautettua orga-
nisaatiota johdettaessa vieldkin enemmain. Erityisind haasteina hajautetun organisaa-
tion johtamisessa he mainitsevat ryhmén jasenten huomioimisen, motivoimisen, si-
touttamisen ja osallistamisen. (Vartiainen ym. 2004, 84.) Vilkmanin mukaan virtuaa-
lisen tiimin johtamisessa on erittdin haastavaa hyvin toimivan tiimin muodostaminen

ja yhteistyon synnyttaminen (Vilkman 2016, 19).
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Hajautetussa organisaatiossa johdolta vaaditaan kykyi luottaa organisaation jdsenten
ammattitaitoon ja tydmoraaliin. Esimiehen tulisi vdlttdd ylimdérdista kontrolloimista,
koska se kuormittaa niin johtoa kuin hdnen alaisiaan. Yliméaérdiseltd tuntuva kontrol-
lointi saattaa tuntua kyttdédmiseltd, joka helposti luetaan johdon osoittamaksi epaluot-
tamukseksi. Koettu epédluottamus organisaation jdsenten keskuudessa heikentdd mo-
tivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Liiallisen kontrolloimisen sijasta johdon
tulisi keskittyd tuen antamiseen, kommunikointiin ja tiedon jakamiseen. (Vartiainen
ym. 2004, 84.) Pyoridn mukaan yksi ongelma hajautetun tyon suhteen liittyy juurikin
perinteiseen johtamiskulttuuriin ja esimiesten haluun pitéé kiinni vallasta. Pyorid pe-
rddnkuuluttaakin tydnantajan luottamuksen tarvetta tyontekijoitd kohtaan. (Pyorid
2009, 40.) Vilkman toteaa luottamuksen olevan virtuaalisen tydskentelyn johtamises-
sa yksi isoimmista kompastuskivistd. Hinen mukaansa luottamuksen puute virtuaali-
sen tyon johtamisessa johtuu kontrollin menettdmisen pelosta. (Vilkman 2016, 26-
27.) Myos Pollanen puhuu luottamuksen tarkeydestd virtuaalisesti tehdysséd tydssd,
hén toteaa luottamuksen olevan tirkein asia menestymisen kannalta, mutta sen saa-

vuttaminen on haastavaa. (P6llanen 2015, 28.)

Hajautetussa tydssd johdolta vaaditaan erityistd huomiota ja kuuntelemisen taitoa,
jotta saataisiin selville saada selville organisaation jésenten hyvinvointiin liittyvid
ongelmia ja tarpeita. [hmisen kehonkieli ja sanattomat viestit antavat varmimmin il-
mi sen jos ihmistd hdiritsee jokin, johdon onkin siis erityisen haastavaa saada selville
pelkdstddn sdhkoisesti tapahtuvasta viestinnésti vihjeitd ryhmaldistensd hyvinvointiin

liittyvistd ongelmista. (Vartiainen ym. 2004, 84.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Kuten opinndytetyon alussa todettiin, tutkimuksessa kiytetty empiria keréttiin tee-
mahaastatteluiden avulla. Haastattelut toteutettiin videoyhteyden vélitykselld haasta-
teltavien kanssa erikseen sovittuina ajankohtina. Haastattelut kestivit kolmestakym-
menestd minuutista kuuteenkymmeneen minuuttiin haastateltavan vastauksien pi-

tuuksista riippuen. Haastatteluissa kédytettiin runkona ennalta mietittyjd kysymyksia,
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mutta haastatteluissa pyrittiin mahdollisimman vapaamuotoiseen keskusteluun, jol-
loin haastateltavilta saataisiin keréttyd aiheeseen liittyvad tietoa mahdollisimman laa-
jasti. Haastattelut nauhoitettiin, jotta kerétty aineisto kyettiin litteroimaan, jakamaan
vastaukset teemojen mukaan ja timén jilkeen analysoimaan haastatelluista saadut
vastaukset teemoittain. Haastateltavien yritysten toimialaa ei ollut rajattu tiettyyn
alaan, vaan yhdistévi tekijd haastateltaviksi valittujen yritysten kohdalla oli se, ettd
niissd hajautettu tyd on ollut tydn organisoinnin muoto jo vuosien ajan, mutta timén
vuoden kuluessa hajautetun tyon médird on lisddntynyt merkittdvasti. Tdmé on my0s

syy, miksi kyseiset yritykset valikoituivat haastateltaviksi tutkimusta varten.

Niihin yrityksiin on jo ajansaatossa muodostunut tai on tietoisesti rakennettu kunkin
organisaation nékdinen kulttuuri, johon hajautettu tyd osaltaan on ollut vaikuttamas-
sa. Tdmankaltaisten yritysten haastatteleminen mahdollistaa sen, ettd kerdtyn aineis-
ton avulla pystytddn selvittimdin minkélaisia vaikutuksia hajautetun tyon mairén
kasvulla on ollut yritysten organisaatiokulttuuriin. Kaikissa haastattelemissani yri-
tyksissd koettiin olevan erittdin vahva organisaatiokulttuuri, joten heidén kokemuk-
sistaan hajautetun tyon lisddntymisestd ja heiddn nidkemyksistddn yrityksen organi-
saatiokulttuurin nykytilasta voidaan péitelld helpommin hajautetun tyon vaikutuksis-
ta organisaatiokulttuuriin kuin sellaisista yrityksistd, joissa henkilosto kokee vallitse-

van organisaatiokulttuurin olevan heikko.

Tutkimuksen eettisestd ndkOkulmasta tarkasteltuna on tirkeédd, ettd haastateltavien
henkildiden ja heiddn edustamien organisaatioiden anonymiteetti pystytddn takaa-
maan. Téstd johtuen tutkimustulosten analysointivaiheessa on tdrkedd huolehtia
anonymiteetistd, mutta samalla tutkimustulosten raportointi tulisi olla mahdollisim-
man tarkkaa ja lapindkyvad. (KvaliMOTYV, 2020.) Téstd syystd analysointi ja haastat-
telut on suoritettu siten, ettd haastateltujen henkildiden ja heiddn edustamien yritys-

ten anonymiteetti pystytdén varmistamaan.

Hyvirinen, Nikander ja Ruusuvuori toteavat kirjassaan, ettd sopivaa haastattelujen
médrdd on pyritty tieteellisesti ratkaisemaan 16ytdmalla teoreettinen kyllastymispiste,
jonka jdlkeen uudet haastattelut eivét tuo tutkimukselle enii lisdarvoa ja uutta tietoa,
tama on kuitenkin kdytinndssa erittdin vaikea toteuttaa ja yleensé haastattelujen méa-

rd paitetddn kaytdnnollisilla perusteilla. (Hyvérinen, Nikander & Ruusuvuori 2017,
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28.) Téssd tutkimuksessa haastatteluja suoritettiin kolme kappaletta. Haastattelujen
méérdlla pyrittiin takaamaan tarpeeksi kattava otanta ja kerdtyn informaation miéra,
mutta samalla haastattelujen madréd pyrittiin rajaamaan niin, ettd haastatteluista saa-
dut vastaukset eivét alkaisi toistaa itseddn. Haastateltavat henkil6t tyoskentelevét or-
ganisaatioissaan HR-asioista vastaavana henkilond. Kdytdn tuloksia késittelevéssi
osiossa ja johtopédétds osiossa haastateltavista nimityksid haastateltava 1 (H1), haas-

tateltava 2 (H2) ja haastateltava 3 (H3).

6 TULOKSET

6.1 Hajautetun tyon organisointi

Jokaisessa haastatellussa yrityksessé hajautettu ty6 on ollut tyon tekemisen muoto jo
useiden vuosien ajan, mutta kaikissa néissd organisaatioissa hajautettu ty tyon orga-
nisoinnin muotona on kasvanut radikaalisti timin vuoden kevédstd ldhtien. Ko-
ronapandemian takia vuoden 2020 kevéén ja kesén aikana ollaankin kaikissa yrityk-
sissd oltu tilanteessa, jossa hajautetun tyon osuus on ollut jopa 100% kaikesta tehdys-
td tyOstd. Haastateltava numero yhden organisaatiossa hajautetun tydon miérd ennen
tatd vuotta on keskiarvollisesti ollut 20% tyon méérdstd, mutta tdlla hetkelld hajaute-
tun tyon médrd on noin 60% kokonaistydpanoksesta organisaatiotasolla. Haastatelta-
va numero kahden organisaatiossa on ollut aina mahdollisuus tehdd tyonsd 100%
muualla kuin toimistolla, mutta yleensd ihmiset ovat kuitenkin tulleet toimistolle
tyoskentelemddn hyvin yhteishengen ja yhdesséd tyoskentelyn tuomien hyoétyjen ta-
kia. Kyseisessd organisaatiossa hajautettua tyotd tehdéddn tilld hetkelld noin puolet
kokonaisty0ajasta. Haastateltava numero kolmen organisaatiossa on ennen kuluvaa
vuotta toivottu, ettd tyontekijét viettdisivét vahintdin 40% tydajasta toimistolla, jotta
organisaatiossa pystyttéisiin takaamaan hyvéa yhteishenki. Tamé 40% tyoaika toimis-
tolla ei ole kuitenkaan ollut sééntd, vaan johdolta tullut toive ja ohjeistus. T&lld het-
kelld organisaatiossa ollaan tilanteessa, jossa suuri osa tyontekijoistd tyOskentelee

jopa 100% tydajastaan muualla kuin toimistolla.
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6.2  Organisaatiokulttuurin maérittely

Kaikki haastatellut henkil6t méérittelivét organisaatiokulttuurin hyvin samoin tavoin.
Kaikkien mielestd organisaatiokulttuuri on kdytdnnon tasolla sitd, miten organisaati-
on jisenet yhdessd toimivat organisaation sisilld jokapdividisessd arjessa. Haastatte-
luissa organisaatiokulttuuria mairiteltdesséd korostui my0s toimintatapojen ja tottu-
muksien rooli, ndilld haastateltavat tarkoittivat sellaisia tapoja, jotka tulevat niin sa-
notusti automaationa ja joita ei ole kirjoitettu erikseen ylos yrityksen toimintavoiksi.
Haastateltava numero yksi totesi organisaatiokulttuurin olevan monimutkainen kasi-
te, antaen esimerkin heidén organisaatiossa esiintyvistd alakulttuureista. Hinen mu-
kaansa markkinoinnissa on erilaiset toimintatavat ja erilainen tekemisen meininki
kuin vaikka asiakaspalvelussa. Néin hén korosti tiimien omien alakulttuurien merki-
tystd koko organisaation kulttuurissa. Haastateltava numero kaksi mééritteli organi-
saatiokulttuurin olevan ihmisid ohjaava kdyttdytymismalli, joka muotoutuu aina ih-

misten kaltaiseksi.

“Mielldn organisaatiokulttuurin organisaatiossa tyoskentelevid ihmisid ohjaavana
kdyttdytymismallina ja se muodostuu aina niiden ihmisten kaltaiseksi ja tavallaan se
aina toimii myos siihen toiseen suuntaan ja se vaikuttaa tosi pitkdlti sithen minkd

tyyppisid ihmisid rekrytoidaan ja minkdlaisia ihmisid meilld on toissd” H2

Hénen mukaansa organisaatioon tulevat uudet ihmiset muokkaavat aina yrityksen
organisaatiokulttuuria hieman omalla persoonallaan, timéan takia rekrytointeihin pa-
nostaminen on heiddn yrityksessdéin niin tirkeédssd roolissa. Myds haastateltava nu-
mero 3 pohti organisaatiokulttuurin ja rekrytointien vélistd suhdetta. Hén kertoo yri-
tyksen pyrkivin rekrytoinneissaan siihen, ettd ne tukisivat yrityksen organisaatiokult-

tuuria mahdollisimman paljon.

“Me ollaan aina rekrytoinneissa pyritty satsaamaan siihen et valitaan ihmisid, jotka
pystyy myos omalla toiminnallaan tukemaan semmosta positiivista ilmapiirid, se on
tietysti vaikeeta. Me etsitddn semmosia proaktiivisia ihmisid, jotka omalla persoonal-

laan ja toiminnallaan tukee sitd organisaatiokulttuuria ja on sopivia palasia siihen.’

H3
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Hinen mukaansa organisaation rekrytoidut ihmiset ajetaan tietylld tavalla yrityksen
organisaatiokulttuuriin sisdén. Tdlld hdn tarkoittaa yrityksessd vallitsevien toiminta-

mallien ja tapojen oppimista.

Kaikki haastateltavat kokivat edustamansa yrityksen organisaatiokulttuurin olevan
vahva ja sithen pyritdén panostamaan. Organisaatiokulttuuriin panostamalla pyritdén
myo0s erottautumaan kilpailijoista. Kaksi kolmesta haastateltavasta myos kertoi yri-
tyksen pyrkivin ldpindkyvyyteen organisaatiokulttuurin suhteen ja siihen, ettd orga-
nisaation kulttuuri vilittyisi totuudenmukaisesti my0s yrityksestd ulos pdin. Haasta-
teltava numero kahden mukaan yrityksen arvojen selked nidkyminen on olennainen

osa heidin organisaatiokulttuuriaan.

“Meilld on tosi selkeesti meiddn yrityksessd esilld meiddn arvot ja se, ettd miten
meilld asioita tehdddn, miten meilld toimitaan tietyissd tilanteissa ja minkdlaisien
arvojen mukaan me sitten ratkaistaan mahdollisia haasteita, joita meille yrityksessd

tulee.” H2

Kaikki haastateltavat ihmiset kokivat oman organisaatiokulttuurin nékyvén parhaiten
organisaation jdsenten toiminnassa. Organisaatiokulttuurin todettiin ndkyvén ihmis-
ten puheesta, organisaation jisenten vilisistd ja yrityksen ulkopuolisten ihmisten
kanssa kdydyistd keskusteluista ja siitd miten keskustelukumppania puhutellaan.
Kaikilla vastaajilla nousi my0s esiin tasa-arvoisuus ja rentous, kun puhuttiin heidén

yrityksensd organisaatiokulttuurista.

6.3 Hajautetun tyon vaikutukset organisaatiokulttuurissa

Haastateltava numero 1 kuvaili heidén yrityksensd organisaatiokulttuuria rennoksi ja
valittomédksi, joskin kulttuuri on muuttunut muodollisempaan suuntaan hajautetun
tyon lisddntymisen myotd. Spontaanius ja ravikkyys olivat sellaisia asioita, joita hdn

kuvailee organisaationsa kulttuurista hivinneen hajautetun tyon myota.
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"Kylld md ndin sanoisin, ettd se (organisaatiokulttuuri) on edelleenkin rento ja vili-
ton ja epdmuodollinen, mutta on joitain semmoisia asioita missd on tarvittu struktuu-

ria ja muodollisuutta. Jossain mddrin kulttuuri on muuttunut ohjailevammaksi.” HI

Haastateltava numero kahden mukaan heidén organisaatiokulttuurinsa rentous nékyy
thmisissd samoin kuin aina ennenkin, eikd hdn huomaa tdméin asian suhteen muutos-
ta. Hinen mukaansa ennen selkeésti néhtivilld oleva yhteisollisyys on osalla organi-
saation jdsenilld laskenut sosiaalisten kontaktien vdhenemisen myotd. Toisesta nako-
kulmasta tarkasteltuna organisaatiokulttuuri on hinen mukaansa muuttunut roh-
keammaksi ja ihmisten on helpompi ottaa vastuuta omista paatoksistdén. Rohkeus ja
vastuunkantaminen on ennenkin ollut selkeésti ndkyvissé yrityksen kulttuurissa, mut-
ta hajautetun tyon myotd ndmai asiat ovat kasvaneet aivan uudelle tasolle. Liséksi en-
nestidén vahvana yrityksessd ndkynyt lapindkyvyys on hajautetun tyon lisddntymisen
myOtd voimistunut entisestdin. Jos ennen asioiden dokumentointi aiheutti osalle
henkilOstostd negatiivisia tuntemuksia, nyt hajautetun tydn myotd ihmisille on kir-
kastunut syy miksi asioita dokumentoidaan niin perusteellisesti. Haastateltava nume-
ro kolme toteaa huomanneensa tietyn rentouden hédvinneen yrityksen kulttuurista,
joka oli ennen selkeimmin ndkyvilld, kun ihmiset tydskentelivdt enemmain yhdessi

konttorilla.

"Kyl se on varmaan muuttunut, se on vaikee saada sitd rentoutta ndkymdcdn virtuaa-
lisessa maailmassa. Se on yks semmonen asia mikd ehkd ei loista niin vahvasti, mitd
se on loistanut aikaisemmin, se on hyvin paljon sidottu siihen et mimmonen se fiilis

on toimistolla. Nyt kun sielld toimistolla ei olla, niin se ei vdlity niin hyvin.” H3

Hinen mukaansa myds uusien tyontekijoiden tottuminen samankaltaiseen sosiaalisen
kanssakdymiseen on haasteellista, kun suurin osa ajasta tehddin hajautettua tyota.
Lisdksi hén toteaa, ettd sitoutumisen taso organisaatioon heikkenee, kun sosiaaliset
kontaktit organisaation muihin jdseniin vahenevit. Yrityksessd on hinen mukaansa
kaytantd, jossa uusi tyontekijd tydskentelee ensimmdiset 2-3 kuukautta konttorilla,
jotta yrityksen kdytdnnét, toimintatavat ja ihmiset tulevat tutuiksi. Ndin organisaation
kulttuuri tulee uudelle tyontekijélle tutuksi mahdollisimman nopeasti ja hdnen kans-
sakdymisensd tyokavereiden kanssa helpottuu. Haastateltava numero kolmen mukaan

tyontekijoiden kohdalla, jotka ovat suoraan aloittaneet tyoskentelyn hajautetusti,
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huomaa selkeén eron kommunikoinnin ja kanssakdymisen tasossa ja laadussa verrat-
tuna niihin, jotka ovat tyoskennelleet toimistolla ensimmadiset kuukaudet yrityksessd

aloitettuaan.

Organisaatiokulttuurin tasa-arvoisuudesta keskusteltaessa haastateltava numero 1
uskoi organisaationsa kulttuurin muuttuvan tasa-arvoisemmaksi hajautetun tyon
myotd, koska viestintdkanavat ovat kaikille samat virtuaalisessa ty0ympéristossa.
Haastateltavat 2 ja 3 uskoivat organisaatioidensa kulttuurin olevan yhté tasa-arvoinen
kuin ennenkin, koska viestinndssé ja palautteen annossa kdytetyt kanavat ovat tdysin
samoja kuin ennenkin. Haastateltava numero 3 tosin toteaa, ettd ei voi puhua asiassa
koko organisaationsa puolesta, koska ei voi tietdd organisaation muiden jésenien tun-

temuksia asian suhteen.

"Itse koen ettd se on tasa-arvoista, mutta se on eriasia miltd se tuntuu niistd ihmisis-
td jotka tekee sitd pdivittdistd tyotd. Sielld se saattaa nékyd ihan henkilostd riippuen.
Pyrkimys on se ettd kaikkia kuunnellaan tasapuolisesti. Kaikkien ajatuksia arvoste-
taan ja niitten eteen pyritddn tekemdcdn jotain ja ainakin pyritddn viestimddn miksi
tota asiaa ei ole viety eteenpdin. Toi on hyvd kysymys, md en vdlttamadttd kylld usko
ettd se on siihen kauheasti vaikuttanut, koska ne kanavat missd ne ajatukset on aikai-
semminkin esitetty et ne on olemassa edelleenkin. Saattaa sielld olla ihmisid jotka
kokee ettd se on mennyt huonommaksikin, koska sitd esimiestd ei ole vieressd kuka
kuuntelisi ni sitten jos kokee et sitd asiaa ei jaksa kirjoittaa minnekkddn. Et se on

taas ihan henkilostd riippuvainen.” H3

6.3.1 Esimiesty0

Kahdessa yrityksessd esimiesten toiminta ja kdyttdytyminen on haastateltavien mu-
kaan johdonmukaista ja tdysin linjassa organisaatiokulttuurin kanssa. Haastateltava
numero 1 mukaan yrityksen toiminnassa pyritdéin johdonmukaisuuteen, jotta esimies-
ty0 olisi linjassa organisaatiokulttuurin suhteen, mutta hajautetun tyon myoti siind on

koettu haasteita. Erityisesti lisdéntynyt etdisyys johdon ja henkiloston vililld on koet-
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tu ongelmalliseksi ja haastavaksi. Liséksi johdon ja esimiesten toiminta on yleiselld

tasolla koettu muuttuneen hankalammaksi hajautetun tyon myota.

“Osallistaminen ja vuorovaikutus ei ylld samalle tasolle teams-palavereissa mitd
tavallisessa kokouksessa. Tdamd tuo muodollisuutta lisdd johdon tyéhon, ettd semmo-

nen vuorovaikutteisuus on haasteellisempaa.” HI

Kahdessa yrityksessd, joissa ei ole koettu haasteita esimiestyon linjaamisessa organi-
saatiokulttuurin mukaisesti, on pyritty pitdimdan hierarkia ja organisaatiorakenne
mahdollisimman matalana, jolloin véltytdén vallan keskittymiseltd johtoasemissa
oleville henkil6ille. Matalalla hierarkialla pyritddn haastateltavien mukaan jakamaan

vastuuta kaikille organisaation jdsenille.

“"Me ollaan pyritty menemddn hyvin matalalla organisaatiolla ja hyvin matalalla
hierarkialla ja se ndkyy ehkd sellaisena vastuunantamisena ja vastuunottamisena.
Ihmisten johtaminen on tosi haastavaa, timmoses asiantuntijaorganisaatiossa ku me
ollaan ni se on tietysti vihdn eri tyyppistd ku siel on paljon asiantuntijoita jotka tie-
tdd sen oman juttunsa ja siind on tdrkedd et se esimies on siind tukena ja auttaa nii-

den tavoitteiden saavuttamisessa.” H3

Haastateltava numero 2 mukaan heiddn organisaatiossaan esimiestyd on hajautetun
tyon lisddntymisen myotd helpottunut verrattuna aiempaan. Esimiestydn helpottumi-
nen liittyy siihen, ettd hajautetun tyon lisddntymisen myotd ihmiset ottavat enemmén
vastuuta omista tekemisistddn ja pyrkivét tekemddn enemmin itsendisid padtoksid
paivittdisessd arjessa. Liséksi yrityksen tyontekijoiden ammattitaito on haastateltavan
mukaan kehittynyt hajautetun tyon myotd. Hinkin tosin ndkee esimiestydssd haas-

teena kommunikoinnin méarén hajautetun tyon lisdantyessa.

“Onhan se kommunikaatio vihentynyt myos tossa mielessd toiseen suuntaan, et jos-
kus niistd huonoistakin asioista saattaa kuulla myéhemmin kun normaalisti ehkd

toimistolla” H2

Haastateltava numero kolmen mukaan hajautetun tyon lisdéntyminen ei ole vaikutta-

nut suuremmin esimiesten tai johdon ty6hon heiddn organisaatiossaan. Hénen mu-
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kaansa kaikki toimintatavat ovat sdilyneet ennallaan, ainoastaan tyon tekemisen
paikka on vaihtanut ihmisten koteihin ja tapaamiset ja kommunikointi on muuttunut

entistd enemman virtuaaliseksi.

6.3.2 Organisaation jésenet

Jokainen haastateltava koki, ettd hajautetun tyon lisddntymisen myo6téd tyontekijoiden
yksinjddmisen tunne on jossain miérin lisddntynyt yksittdisten henkildiden kohdalla,
mutta suuremmaksi ongelmaksi tdmé ei ole yhdessdkéddn haastatellussa yrityksessd
muodostunut. Yksindisyyden tunnetta on ldhinnd esiintynyt sellaisilla henkildilld,
joille ihmisten léheisyys ja vuorovaikutus ovat erittdin térkedssd roolissa omaa hy-
vinvointia tarkasteltaessa. Jokainen haastateltava korosti sitd, ettd kommunikointi ja
toisten tukeminen onnistuu myo0s virtuaalisesti, jonka lisdksi oman tiimin aktiivisen
viestinndn merkitys kasvaa. Kaksi haastateltavaa kertoi organisaation panostaneen
erityisesti sithen, ettd tiimin vetdjdt pitdisivat aktiivisesti yhteyttd tiimin jéseniinsi ja
huolehtisivat tarvittavasta vuorovaikutuksesta tiimin jdsenten kesken. Haastateltava
numero 1 mainitsi téllaisena vuorovaikutuksen lisdédmisen keinona erikseen pidetté-

vét tiimin jdsenten viliset videopalaverit, joissa ei ole erityisesti mitddn tydagendaa.

6.3.3 Viestintd ja tiimien merkitys

Viestinndssé tapahtuviin vadrinkdsityksiin kaikilla haastatelluilla oli hieman erilaisia
ndkokulmia. Haastateltava numero yhden mukaan heidén organisaatiossaan lisdénty-
nyt hajautettu ty6 on tuonut mukanaan haasteita viestinnin suhteen. Hinen mukaansa
heididn epdmuodollinen organisaationsa tuo mukanaan haasteita eri toimintojen viélil-

14 tapahtuvassa viestinnéssa.

“Eri toimintojen vdlinen viestintd on jossain mddrin ehdottomasti kdrsinyt hajaute-
tun tyon lisddntymisestd. Semmoset tiedot mitd olisi voinut vdlittdd tyokaverille toi-
sessa toiminnossa, niin on voinut jdddd kokonaan vdlittamdttd ja se on jossain tilan-

teissa voinut aiheuttaa vddrinymmdrryksid. On se viestinndllisesti haastavampaa.’

HI
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Hinen mukaansa viestintd on muuttunut suppeammaksi ja keskittyykin nykyéén 1a-
hinni tiimin sisdiseen viestintddn, kun ennen viestintd on ollut verkostomaisempaa.
Oman tiimin sisdisen viestintd taas kasvattaa etdisyyttd yrityksen toimintojen vililla
ja vahvistaa ryhmdytymistd vain oman tiimin kesken. Hén toteaa, ettd hajautetun
tydon myotd on mahdotonta kommunikoida ja viestid niin kuin toimistolla tydskennel-
lessd. Haastateltava numero 2 mukaan heidén organisaation viestinndsséd tapahtuvat
virheet ovat vihentyneet hajautetun tyon lisddntymisen myotd. Hinen mukaansa ha-
jautettuna tyoskentelyn mydta viestintd on lisdéntynyt, mutta samalla se pakottaa ih-
miset kommunikoimaan selkedmmin ja enemmén omista tekemisistddn sekd oman
tiimin tekemisisté, joka taas vidhentdd viestinnissd tapahtuvia védarinkésityksid. Ha-
nen mukaansa myos heiddn organisaatiossaan oman tiimin merkitys on korostunut
entisestdédn, kun tarkastellaan viestinndn mairaa hajautetun tyon lisddntymisen myo-

ta.

Haastateltava numero kolmen kokemuksien mukaan hajautetun tyon lisddntymisen
myotd myos heiddn organisaatiossaan viestinndn méérd on kasvanut hieman. Hinen
mukaansa viestinndn méairian kasvu ei kuitenkaan ole suurta, koska viestiminen ta-
pahtuu edelleen samoissa kanavissa kuin toimistollakin. Hén toteaa my®ds, ettd hinen
kokemuksiensa mukaan viestien tulkinnassa tapahtuneiden virheiden médrd on li-
sadntynyt hieman, hdn my0s korostaa vddrinymmairrysten liittyvén 1dhinnd kirjoitet-

tujen viestien tulkintaan.

“Kirjoitettu viestintd voidaan tulkita eri tavoin, et jokainen ihminen tulkitsee sen eri

lasien ldpi. Et varmasti on tullut tilanteita jossa joku asia on ymmdrretty vddrin.” H3

Hinen mukaansa viestinndn vadrinymmarryksissd tapahtuva muutos ei ole suuri,
koska iso osa heiddn viestinnistddn tapahtui sdhkdisesti jo ennen kuin hajautetun
tyon mddrd kasvoi nykyisiin mittoihin. Hinen mukaansa organisaatiossa kommuni-
koidaan myds paljon teams:in vilitykselld videoyhteyden avulla, jolloin riski viestin-
néssd tapahtuviin véddrinkisityksiin pienenee, kun kirjoitettu viestintd korvataan vi-
deoyhteydelld. Suurin muutos on hénen kertomansa mukaan tapahtunut tydajan ul-
kopuolisessa viestinndsséd, ennen hajautetun tyon middrdn kasvua tyon ulkopuolella
tapahtuva aktiivinen yhteydenpito organisaation jasenten vélilld on vdhentynyt huo-

mattavasti.
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6.3.4 Tuottavuus

Haastateltavat 2 ja 3 totesivat organisaation tuottavuuden parantuneen hajautetun
tyon lisddntymisen myotd. Haastateltavan numero yksi totesi, ettd yksittdisten ithmis-
ten tyOsuoritus ei ole ainakaan heikentynyt. Haastateltava numero kahden mukaan
heiddn organisaatiossa tydskentelevien henkildiden tyon luonne on sellainen, ettid
kotona tehty ty0 auttaa ihmisid keskittyméién paremmin, joka taas vaikuttaa positiivi-
sesti tyon tuottavuuteen. Haastateltava numero kolmen mukaan heiddn organisaatios-
sa tehokkuus on selkeisti kasvanut hajautetun tyon yleistymisen myd6td. Tehostumi-
sen hdn arvelee johtuvan ainakin osittain siitd, ettd tyomatkoihin kdytetyn ajan voi
kayttad tyoskentelyyn. Hdn myds uskoo muutoksen johtuvan myds siité, ettd kotoa

kisin tehty ty6 tehokkaampaa kuin toimistolla tydskentely.

“Osittain siind on syynd se et ihmisilld ei mene niin paljon aikaa siirtymiin ja muu-
tenkin on todettu et etdtyo hyvin organisoituna on tehokkaampaa kuin toimistotyo,

kun sielld ei ole sellaisia keskeytyksid mitd helposti tulee toimistotyossd.” H3

6.3.5 Toimintatavat ja kiytannot

Organisaatioiden toimintatavoista keskusteltaessa haastateltava numero yhden mu-
kaan suurimmaksi muutokseksi toimintavoissa on muodostunut sdédnndllisten tiimi-
palaverien jdrjestiminen teams-yhteyden avulla. Ennen sdénnéllisid tapaamisia ei
juurikaan ole ollut, joten hinen mukaansa kéytinn6t ovat muuttuneet muodollisem-
miksi. Esimerkiksi ylldttden ja nopealla aikataululla sovittavat palaverit eivét onnistu,
vaan sellaiset tdytyy sopia hyvissd ajoin ennakkoon, jotta kaikkien asianomaisten ka-
lentereista 16ytyy sopiva aika palaverille. Haastateltava numero kahden mukaan
myo0s heididn organisaatiossaan suurimmat kdytdnnén muutokset ja toimintatapojen
muutokset liittyvit erikseen sovittujen pdiva- tai viikkopalaverien pitdmiseen. Hén
nostaa myds esiin niin sanottujen turhien palaverien pois jddmisen. Hajautetun tyon
myoOtd osa palavereista on jddnyt pois ja asiat on saatu sovittua viestintdkanavia hyo-

dyntéen.
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“"Moni asia pystytddn ratkaisemaan vaikka chatti-kanavalla, et siihen ei tarvii mi-
tddn palaveria, tin ihmiset on oppinut aika nopeasti. Et semmoset turhat palaverit

on tippunut pois.” H2

Uusina kaytintdind haastateltava numero 2 mainitsee yhteiset virtuaaliset kahvihet-
ket, joita heiddn organisaatiossaan pidetdén aika ajoin. Lisdksi yhteiset taukoaktivi-
teetit ovat tulleet uutena asiana yrityksen arkeen hajautetun tyon lisdéintymisen myo-
td. Haastateltava numero kolmen mukaan aikaisemmin luonnollisesti tulleet sosiaali-
set tilanteet on vdhentyneet huomattavasti hajautetun tyon myotd. Esimerkkind hén
antaa joka perjantai jirjestettdvit yhteiset aamupalat, joita jérjestettiin toimistolla ko-
ko organisaatiolle. Hajautetun tyon mydtd he ovat ottaneet kdytdnnoksi jérjestda vir-
tuaalisesti pdivittdisen yhteisen kahvihetken, mutta haastateltavan mukaan tdméi ei
aja samaa asiaa kuin toimistolla vietetyt yhteiset aamupalat. Lisdksi organisaatiossa
on ruvettu jarjestimddn yhteisid virtuaalisia tapahtumia, kuten joogaa, korvaamaan
vihentyneitd sosiaalisia tapahtumia. Thmisten kdyttdytyminen toisia organisaation
jdsenid kohtaan ei ole hinen mukaansa muuttunut, vaikka paivittdiset kanssakdymiset

ovatkin vihentyneet.

6.3.6 Tavoitteet ja pddmadrat

Organisaation tavoitteista ja padmadristd puhuttaessa kenenkddn haastateltavan mu-
kaan organisaation tavoitteissa tai paddmaérissi ei ole tapahtunut muutoksia hajaute-
tun tyon lisddntymisen mydtd. Haastateltava numero yhden mukaan heiddn organi-
saatiossaan halutaan ldhinné terdstdd vanhoja pddmairié ja tavoitteita, nyt kun suurin

osa henkildstostd tyoskentelee hajautetusti.

"Kulttuuriin liittyen halutaan laittaa painoarvoa siihen et me halutaan sdilyttdd yh-
teinen tekemisen, sparraamisen ja vahvan me hengen kulttuuri. Ja siihen on pakko

satsata lisdd.” HI

Haastateltava numero kahden mukaan hajautettu tyd on ollut yrityksessd niin arki-
pdivaistd jo vuosien ajan, ettei hajautetun tyon lisdéntyminen ole vaikuttanut yrityk-

sen tavoitteisiin ja pddméériin milldén tavalla. Yrityksessd vallalla olevat ajatteluta-
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vat ja olettamuksetkaan eivit ole hajautetun tydn my6td muuttuneet suuntaan tai toi-
seen. Osa organisaation jdsenistd tosin on muuttanut mielipidettdén hajautetusta tyds-
td tyon organisoinnin muotona, huomattuaan sen sittenkin olevan heille sopiva tyon
tekemisen muoto. Haastateltava numero kolmen mukaan hajautetun tyon lisddntymi-
nen ei vaikuta yrityksen varsinaisiin tavoitteisiin ja pddmaériin. Organisaatiossa on
pyritty panostamaan siihen, ettd kehitettdisiin keinoja lisdtd sitoutuneisuutta ja luotai-
siin keinoja olla yhdessi ja pyritty lisidmédin ihmisten huomioimista. Mutta varsinai-
siin organisaation paddméériin ja tavoitteisiin hajautettu tyo ei ole vaikuttanut. My0s-
kddn ajattelutavoissa ja olettamuksissa ei ole organisaatiossa huomattu muutoksia

hajautetun tyon lisdéntymisen myota.

7 JOHTOPAATOKSET

Tédmin opinndytetyon empiirisen aineiston tuloksia tarkastelemalla voidaan todeta,
ettd hajautetulla tyolld on selkeitd vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Haastatelluissa
yrityksissd havaittiin selkeitd muutoksia organisaatiokulttuurissa, mutta muutoksien
voidaan todeta olevan hieman pinnallisia ja ne tapahtuivatkin pelkéstdén organisaa-
tiokulttuurin ensimmaiselld tasolla. Scheinin organisaatiokulttuuriteorian ensimmai-
selld tasolla on artefaktit, eli ilmentymét. Ensimméiinen taso kasittda sellaiset asiat
organisaatiokulttuurissa, jotka nékyvit kulttuurista ulospéin ja ovat nédin helpoimmin
havaittavissa kuin kaksi muuta kulttuurin tasoa. Tdméankaltaisia asioita on esimerkik-
si prosessit, toimintatavat, rituaalit ja traditiot. Muutoksia ei havaittu juuri ollenkaan
Scheinin médrittelemilld kahdella syvemmalld organisaatiokulttuurin tasolla, eli ar-

voissa ja perusoletuksissa.
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ULOSPAIN - Rakenteet
NAKYVAT 1. * Prosessit
Ilmentymat » Toimintatavat
a. tuotteet + Rituaalit, symbolit
b. kayttaytymiset + Sankarit, traditiot
SISALLE 2. Arvot « Arvot, visiot
NAKYVAT / Eivat suoranaisesti havaittavia. - Strategiat, tavoitteet
Ovat ymmarrettavissa « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalld, miksi ihmiset « Tunteet

toimivat niin kuin toimivat.

3. Perusoletukset + Maailmankuva
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin « Olettamukset
vahvasti jaettuja, ettd ne ovat padosin « Ajattelutapa
tiedostamattomia ryhman jasenille. « Ideologia

« Konsensus

Lidhde: Schein

Kuvio 3. Scheinin Organisaatiokulttuurin tasot Luukan esittdmina. (Luukka 2019)

7.1  Hajautetun tyon vaikutukset organisaatiokulttuuriin

Yksi suurimmista muutoksista, jota organisaatioihin on hajautetun tyén myotéd il-
mennyt, on sddnndlliset palaverit joita pidetdén yleensd tiimien kesken joka viikko
tai jopa pédivittdin. Tdménkaltaisista muutoksista saattaa ajansaatossa muodostua au-
tomaattisia toimintatapoja ja perusoletuksia, jolloin kulttuurillisesta muutoksesta tu-
lee syvempi, mutta ainakaan télld hetkelld, hajautetun tyon vaikutukset eivit ole tu-
loksien mukaan ulottuneet ensimméistd organisaatiokulttuurin tasoa syvemmidlle.
Voidaankin pohtia, ettd onko hajautetun tyon vaikutukset organisaatiokulttuuriin ol-
leet ainoastaan ensimmaiselld tasolla, vai onko muutoksia kahdessa syvemmaéssi ta-
sossa vain vaikeampaa havaita organisaatioon kuuluvan henkilén toimesta. Teoriasta
kidy ilmi, ettd sisdlle ndkyvid organisaatiokulttuurin tasoja on hankala havaita, koska
organisaation jdsenet eivit itse tiedosta niitd. Téstd johtuen voidaankin pohtia, onko
hajautetun tyon vaikutukset organisaatiokulttuuriin syvempid kuin empiriasta kiy

ilmi, mutta haastateltavat henkil6t eivét vain itse kykene havaitsemaan niita.

Kerdtyn tiedon perusteella hajautettu ty0 vaikuttaa selkeésti organisaatiokulttuurin
epamuodollisuuteen ja rentouteen. Rakenteiden ja muodollisuuden lisdéintyminen ja
kulttuurista katoava epdmuodollisuus ja rentous voidaankin paitelld johtuvan hajau-

tetussa tyOssd kiytettdvistd sdhkoisistdi kommunikointi- ja viestintdkanavista, joissa
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rentous ja epdmuodollisuus on vaikeampaa tuoda esiin kuin kasvotusten tapahtuvassa
kanssakdymisessd. Yhteisollisyyden tunne on toinen selked asia, joka kokee muutok-
sia hajautetun tyon myd6td. Vaikka haastateltujen yritysten organisaatiokulttuuri koet-
tiin vahvaksi, niin silti yhteisollisyyden tunne laski osalla organisaation jdsenistd ha-
jautetun tyon lisddntymisen myotd. Yhteisollisyyden tunteen heikentyminen saattaa-
kin olla suoraa seurausta organisaation jésenten sosiaalisten kontaktien vihenemises-
td. Teoriassa kdyddin ldpi sitd, miten yhteisollisyyden tunne hajoaa helpommin vir-
tuaalisissa tyOyhteisOissd, joten teoreettinen viitekehys puoltaa tdtd nikemystd. Ha-
jautetun tyon lisddntymisen myOtd viestintd siirtyy védistdmattd sahkoiseen muotoon,
jolloin perinteinen kasvotusten tapahtuva kommunikointi ja sosiaaliset kontaktit j&a-
vét vahiin ja joissain ddrimmadisissd tapauksissa ne jddvit kokonaan pois. Empiirisen
aineiston mukaan télld viestinndssé tapahtuvassa muutoksessa onkin selkedsti vaiku-
tuksia organisaatiokulttuureihin. Haastatteluun osallistuneista yrityksistd kaikissa ko-
ettiin vallitsevan kulttuurin olevan erityisen rento ja epimuodollinen. Kulttuurille
ominainen rentous ja epdmuodollisuus ei selvéstikdin vélity samoin sdhkoisid vies-
tintd- ja kommunikointi kanavia pitkin, jolloin tdmé taso kulttuurista muuttuu muo-

dollisempaan suuntaan hajautetun tydn myota.

Teoriaosuudessa kisitelladn epdmuodollisen kommunikoinnin vaikutusta kommuni-
koinnin laatuun ja luonteeseen. Epdmuodollisen kommunikoinnin eduiksi mainitaan
spontaanius ja suunnittelemattomuus, jotka tuovat kommunikointiin rikkautta. Virtu-
aalinen kommunikointi karsii tdimén spontaaniuden, joka empirian perusteella vaikut-
taa organisaatiokulttuuriin, muokaten sitd muodollisempaan suuntaan. Koska kaikki-
en haastateltujen yritysten edustajien mukaan heidin organisaatiokulttuurit on koettu
epamuodollisiksi ja rennoiksi, oltaisiin laajemmalla haastateltavien organisaatioiden
joukolla voitu tutkia olisiko hajautetun tyon vaikutukset organisaatiokulttuurin muo-
dollisuuteen ja rentouteen olleet samat myos erittdin muodollisiksi koetuissa organi-

saatiokulttuureissa.

Hajautettu ty0 vaikuttaa selkeédsti myds viestintddn ja kommunikointiin organisaation
jasenten vililld. Organisaatiokulttuurille ominaiset tavat ja keinot viestid eivit vélt-
taméttd toimi endd hajautetussa tyOsséd ja viestintd siirtyykin vdistdméttd sdhkdisiin
viestintd- ja kommunikointikanaviin. Jos sidhkdiset kommunikointikanavien kayttd

on ollut organisaatiossa vihéistd, saattaa se tuoda omat haasteensa viestinnin maa-
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rdén ja viestien ymmartdmiseen. Kuten haastattelujen tulokset ndyttéva toteen, kah-
dessa tapauksessa kolmesta yrityksien kommunikoinnissa tapahtuneet virheet ja vaa-
rinymmaérrykset ovat kasvaneet hajautetun tyon lisdéntymisen myotd, kun taas yh-
dessd organisaatiossa on kdynyt tdysin pdinvastoin kuin kahdessa muussa yritykses-
sd. Heilld kommunikoinnissa ja viestinndssd tapahtuneiden virheiden mééra on las-
kenut. Védrinkisitysten viheneminen johtuu viestinnén suuresta miérastd ja hyvasta
viestinndn laadusta, jolloin organisaation jésenet ovat paremmin selvilld muiden ih-
misten ja tiimien tekemisistd. Kuten edelld kdy ilmi, hajautettu ty6 vaikutti kaikkien
yrityksien kommunikoinnissa tapahtuvien virheiden ja vddrinymmaérrysten madrdan,
kahdessa kolmesta organisaatiossa vaikutus oli negatiivinen ja yhdessd vaikutus oli
positiivinen. Tuloksien mukaan voidaankin siis todeta, ettd hajautettu tyd vaikuttaa
organisaatiokulttuurille ominaiseen viestintdén ja siind tapahtuviin vaérinkasityksien

maaraan.

Haastatteluista saatujen tulosten perusteella voidaan myds todeta hajautetun tyon
vaikuttavan yksittdisten tyontekijoiden yksinjddmisen tunteeseen. Vaikka organisaa-
tiokulttuurille olisi ominaista erittdin yhteis6llinen ja tiivis tydyhteiso, hajautetussa
tydsséd yksinjddmisen tunne korostuu sellaisilla tyontekijoilld, jotka kokevat sosiaali-
set kontaktit muihin ihmisiin erityisen tiarkeiksi. Yksinjddmisen tunne ja eristdytymi-
nen muista organisaation jdsenistd saattaa vaikuttaa pitkddn jatkuessa negatiivisesti
organisaatiokulttuuriin ja ihmisten yhtendisyyden tunteeseen. Hajautettu tyd voi toi-
saalta muokata organisaatiokulttuurista myds rohkeampaa ja lisdtd organisaation ja-
senten ammattitaitoa ja padtoksentekokykyéd. Kun oma esimies ja ldhimmat tydkave-
rit ovat fyysisesti kaukana, nousee my0s viestimisen kynnys. Teoriassa kdy ilmi, ettd
jo pienikin etdisyys ihmisten vililld vihentdd kommunikoinnin méérad. Téall4 saattaa
olla positiivinen vaikutus ihmisten ammattitaitoa ajatellen, koska on usein nopeam-
paa ja helpompaa tehdd pditoksid itse, kuin kyselld asioita organisaation muilta jé-
seniltd sdahkoisten viestintdkanavien kautta. Pitkdssd juoksussa tdmé ilmenee organi-
saation jdsenten lisddntyneend ammattitaitona, vastuunottamisena ja itseluottamuksen
kasvamisena, joka ajan kuluessa heijastuu viistdiméttd organisaatiokulttuuriin, muut-

taen sitd rohkeampaan suuntaan.

Yksi hajautetun tyon vaikutuksista organisaatiokulttuuriin on selkedsti oman tiimin

merkityksen korostuminen organisaation jésenille. Kerdtyssd aineistossa nousi esiin
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myo0s haastateltava numero yhden toimesta organisaatiokulttuurissa vaikuttavat ala-
kulttuurit. Sama haastateltava nosti myds esiin tulleista hajautetun tyon vaikutuksista
oman tiimin roolin korostumisen ja vahvemman ryhméytymisen oman tiimin jisen-
ten kesken. Hajautetun tyon mydta sahkoisesti tapahtuva viestintd véistimattd lisddn-
tyy ja viestintd alkaa todennikoisesti keskittymién enemmin oman tiimin sisdiseen
viestintddn, tdmé taas vaikuttaa oman tiimin ryhméhengen vahvistumiseen. Fyysises-
ti samassa toimipisteessd tyoskenneltdessd on helpompi kommunikoida pdivén mit-
taan useampien ihmisten kanssa ja ndin ollen pitdé sosiaalisia suhteita ylld eri tii-
meissd tai toiminnoissa tyoskentelevien henkildiden kanssa. Hajautettu tyd vaikuttaa
karsivan sosiaalisten kanssakdymisten méérdd ja rajaavan sitd oman tiimin jésenten
kanssa kdytdvddn kommunikaatioon ja viestimiseen. Voidaankin pohtia korostuuko
hajautetun tyon lisdéntymisen mydtd tiimien ja toimintojen omat alakulttuurit, samal-
la kun koko organisaation kulttuuri heikkenee eri tiimien ja toimintojen vélisen

kommunikoinnin vdhentyessa.

Tutkimuksessa ilmenneiden tulosten perusteella tiimien ja ldhimpien organisaation
jasenien merkitys korostuu hajautetussa tyOssd. Koska hajautettu tyd luo fyysisen
etdisyyden ihmisten vilille, on vuorovaikutteisuus haastavampaa myos esimiehien
toiminnassa. Liika viestiminen saattaa vaikuttaa vahtimiselta, kun taas liian vahille
jdavd kommunikointi saatetaan kokea yksin jattdmisend. Hajautettu tyd vaikuttaa
ndin ollen organisaatiokulttuurissa vallalla oleviin esimieskdyténtoihin ja toimintata-
poihin. Kun tiimien jdsenet hajautuvat fyysisesti kauas toisistaan, tulee tiimin vetijin

tai esimiehen olla liima, joka pitéé tiimin palat yhdessé.

Hajautettu tyd saattaa muokata organisaatiokulttuurista myos tasa-arvoisempaa. Jos
organisaatiossa ei ennen ole ollut selkeitd viestintdkanavia tai tapoja vaikuttaa ja an-
taa palautetta. Hajautetun tyon myota tdllaiset viestintdkanavat saattavat syntyé sih-
koisiksi ja tasavertaisiksi véyliksi kaikille organisaation jésenille vaikuttaa yhteisiin
asioihin. Hajautetun tyon myotéd organisaation jdsenet, jotka eivét ole kokeneet miel-
lyttédviksi antaa palautetta tai keskustella kehitysideoista kasvotusten tavatessa, saat-
tavat kokea sdhkoiset kanavat miellyttivammiksi ja helpommiksi tavoiksi viestid ja

kommunikoida.
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7.2 Vaikutuksien huomioiminen tulevaisuudessa

Yritysten johdon ja pdittdvissd asemissa olevien henkildston jdsenien tulee tulevai-
suudessa miettid hajautetun tyon vaikutuksia organisaatiokulttuuriin pééttdessddn
tyonteon organisointitavoista. Yritysten tulisi kiinnittdd erityistd huomiota henkilds-
ton sitouttamiseen ja yhtendisyyden tunteen luomiseen. Erityisesti tiimin vetdjien
rooli tulee korostumaan tulevaisuudessa ja tdmi tulisikin huomioida organisaation
ylintd johtoa myoéten, jotta tiimien vetdjiksi rekrytoidaan tarpeeksi hyvét sosiaaliset
taidot omaavia henkilditd. Esimiesten ja tiimin vetdjien viestiminen alaisilleen tai
tiimin jdsenille tulisikin olla tulevaisuudessa sddannéllistéd, jotta ihmisille ei paisisi
muodostumaan yksindisyyden tunnetta. Viestimisen ei valttimatta tarvitse koskea
tybasioita, vaan viestimisen aihetta tirkedmpéé on sen sadnnollisyys. Myods sdanndl-
listen ja ennestdén sovittujen virtuaalisten palaverien ja tapaamisten merkitys tulee
tulevaisuudessa korostumaan, eikd tdminkaltaisille tapaamisille ole tirkeintd tyoasi-
oiden kisittely, vaan tarkedd on yhteishengen ja yhteisen tietoisuuden ja ldsnédolon
tunteen luominen ja vahvistaminen. Yhtendisyyttd vahvistavia tapahtumia voi jérjes-
tad myoOs hajautetulle organisaatiolle, kuten empiriaosuudessa kdvi ilmi. Téménkal-
taisia tapahtumia voi olla esimerkiksi yhteiset virtuaaliset kahvihetket tai yhteiset
videoyhteyden avulla suoritetut aktiviteetit. Jokaisen organisaation johdon tuleekin
tulevaisuudessa miettid omalle organisaatiolleen sopivia tapoja vahvistaa organisaa-
tion yhtendisyyttd. Organisaation jdsenien huomioiminen, yhteisen tekemisen ja ta-
paamisten rooli tulee tulevaisuudessa korostumaan jos valtaosa tydskentelysti tapah-

tuu hajautetusti.

Lisdksi yksittdisten ihmisten yksindisyyden tunteet tulisi huomata ajoissa ja esimies-
ten tulisi reagoida niihin tarpeen tullen nopeallakin aikataululla. Jokaiselle organisaa-
tion jdsenelle tulisi pystyd suunnittelemaan tyon organisoinnin muoto, joka tukee hé-
nen hyvinvointiaan. Yksittdisten organisaation jésenten yksindisyyden huomaaminen
on kuitenkin erittdin haastavaa virtuaalisia kommunikointikanavia kéytettiessé, kos-
ka keskustelukumppanin kehonkieli ja muu kommunikoinnin taso ei vélity keskuste-
lukumppanille. Organisaatiokulttuuria rakentaessa tulisi kiinnittdd huomiota viesti-
misen sddnnéllisyyden lisdksi myds laatuun, jotta viestinnéssd tapahtuvat vadrinkasi-
tykset pystyttédisiin minimoimaan. Empiria toi esille, miten hajautetun tyon lisdénty-

misen myo6td viestinndsséd tapahtuneet vaarinkésitykset ovat vahentyneet laadukkaan
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viestimisen ansiosta. Hajautetun tyon lisddntyessd esimiesten tulisi my0ds korostaa
vastuunottamista ja rohkaista organisaation jésenid tekemdin omia padtoksid joka-
padivaisessd arjessa. Pitkéssd juoksussa timé helpottaa esimiehen toimintaa, kasvattaa
alaisten ammattitaitoa ja ajan kuluessa muokkaa organisaatiokulttuuria rohkeampaan

suuntaan.

8 JATKOTUTKIMUSEHDOTUKSET

Empiriaosuudessa havaitut hajautetun tyon vaikutukset nékyvét selkeind muutoksina
organisaatiokulttuurin ensimmaiselld tasolla, eikd kahdella syvemmadlld tasolla vai-
kuttaisi olevan hajautetusta tyOstd johtuneita muutoksia. Otanta-aika haastatteluja
tehdessé oli kuitenkin vield melko lyhyt, jotta kahdella syvemmalla tasolla ehtisi ta-
pahtua selkeitd muutoksia. Kuten teoriassa kdyddén lépi, erityisesti Scheinin organi-
saatiokulttuurin kolmas taso kehittyy vasta ajan saatossa kdytdnnon toimintatapojen
kautta itsestddn selviksi perusoletuksiksi. Empiriaosuudessa haastatelluissa organi-
saatioissa hajautettua tyGtd on tehty nykyisessd médrin haastattelu hetkelld vain noin
puolen vuoden ajan. Téstd johtuen tulevaisuudessa voitaisiinkin tutkia sitd, miten ha-
jautettu ty0 vaikuttaa organisaatiokulttuurin syvempiin tasoihin. Tétd aihetta voitai-
siin tutkia kuitenkin vasta sen jilkeen, kun hajautettua tyotd on tehty lisdéntyneessi
médrin vihintddn vuoden ajanjakso. Télloin otanta-ajasta saadaan tarpeeksi pitka,
jolloin mahdollisille vaikutuksille ja muutoksille organisaatiokulttuurin syvemmilld

tasoilla on annettu tarpeeksi aikaa kehittya.
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