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The aim of this thesis was to create practical proposals for working in a new activity-
based office in Kela’s Centre for International Affairs and in a multi-location work
model. The aim was also to support employees” competence and occupational well-
being and to promote a sense of community. In addition to this, rules were created for
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The thesis was carried out as a qualitative study, which also had features of action re-
search. The basis of knowledge was formed by familiarizing oneself with the concept
of an activity-based office, multi-location work and its management, occupational well-
being, communality and supporting the employee’s competence. The data collecting
and developing methods used in the thesis were observation, interviews, benchmark-
ing and working in workshops.

The results of the thesis show that there is still work to be done to establish the versa-
tile use of an activity-based office in Kela’s Centre for International Affairs. The differ-
ent workspaces offered by an activity-based office are not yet very widely used, and it
would be useful to create and show examples of their different use and encourage
employees to try new ways of working more creatively. On the other hand, the activ-
ity-based office seems to support the well-being and competence of those working
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetydn tausta

Ihminen viettaa elamastaan suuren osan tyota tehden, milla on suuri vaikutus merkityksel-
lisen elaman rakentumisessa. Hyva ty6 tuo elamaan tarkoitusta, motivaatiota, turvallisuutta,
sosiaalisuutta ja mielekasta tekemista ja sen kautta voi myds oppia uutta. Seka esihenkilon
etta koko tydyhteison tuleekin tukea ja edistaa kaikkien tydntekijdiden hyvinvointia ja jaksa-
mista seka tarjota tukea, jos sille on tarvetta. Hyvan tyén muodostumisessa on rooli tyon-
antajan lisaksi myos tyontekijalla ja koko tyoyhteisolla. Myods tydymparistolla on suuri vai-
kutus tydssa suoriutumiselle. Tydymparistd vaikuttaa tydyhteisén toimivuuden ja tydssa
viihtymisen lisdksi tyoturvallisuuteen ja sitd kautta valillisesti myds tydssa jaksamiseen.
(STM 2021, 5.)

Viimeisten vuosikymmenten aikana tyoyhteisdjen toimintaymparistot ovat kayneet lapi no-
peita ja suuria muutoksia. (Tirkkonen 2014, Sydanmaanlakan 2014, 75 mukaan.) Suomen
sisainen muuttoliike on muuttamassa suuntaansa, vaikka kaupungistuminen ja asutuksen
keskittyminen kasvukeskusten ymparille jatkuukin edelleen. Tata kehitysta haastamaan on
noussut tydnteon monipaikkaistuminen. Koska ihnmiset yha useammin muuttavat tyon pe-
rassa, voi yleistynyt etaty6 tuoda joustavuutta asuinpaikan valintaan. (Sitra 2022.) Etatyén
lisaantymisella on ollut vahentava vaikutus tydmatkojen maaraan ja vastaavasti se on va-
hentanyt myds tarvetta yllapitaa perinteisia toimistoja ja toimitiloja. Sdhkoisten palveluiden
asioinnin lisdantyminen on vahentanyt entisestddn myds fyysisten toimitilojen tarvetta.
Kuisma ja Sauri (2021, 7,10, 38-39) esittavatkin, ettd esimerkiksi julkisella sektorilla on tu-
levaisuudessa kaytdossa nykyistd huomattavasti vahemman toimitiloja. Kannettavien alylait-
teiden ja langattomien verkkoyhteyksien my6ta tyd on yha vahemman sidottu yhteen tiet-

tyyn paikkaan. Myds avo- ja monitilatoimistot ovat yleistyneet entisestaan.

Koronapandemian jalkeinen, uudeksi normaaliksi kutsuttu aika, pitaa sisallaan myos uu-
denlaisen vapauden ja muiden arvojen valisen tasapainon. Liséksi tydn sosiaalisuus tulee
rakentumaan uusiksi. (Leikola Kuisman & Saurin 2021, 11 mukaan.) Julkinen sektori on
tarkeassa roolissa toimivan, tehokkaan ja turvallisen seka inhimillisen yhteiskunnan raken-
tumisessa. Tana paivana julkinen sektori myos kohtaa paljon haasteita ja esimerkiksi ta-
louskasvun hidastuminen, velkaantumisen lisaantyminen ja vaeston ikaantyminen edellyt-
tavat sen toiminnan olevan entistd tehokkaampaa. Myés julkisella sektorilla tulee saada
kayttéon jatkuvan uudistumisen periaatteet. Koska tehokkuus ei tyypillisesti enaa kasva te-
kemalla enemman, asiat tulisi pyrkia tekemaan uusilla tavoilla, on luovuutta ja innovatiivi-

suutta on Kkorostettava. (Syddnmaanlakka 2015, 15-16.) Tyo6eldman muutosten



vakiintuminen pandemian jalkeiseen aikaan ei voi tapahtua itsekseen, vaan sen edellytyk-
sena on oltava strategisia valintoja seka julkisella sektorilla etta yritystoiminnassa. (Kuisma
& Sauri 2021, 12.)

Opinnaytetydn taustalla on sen kohdeorganisaatiossa Kansaneldkelaitoksessa (jatkossa
Kela), tapahtuva siirtyma vanhoista toimitiloista uusiin monitilatoimistoihin, joissa tydsken-
telyyn vaaditaan uusia kaytantéja ja pelisdantéja sekd uudenlaista asennoitumista ko-
ronapandemian jalkeiseen tydelamaan. Muutos perinteisista toimistotiloista monitilatoimis-
toon on alkanut jo ennen koronapandemiaa, mutta tydskentely organisaatiossa jatkuu hyb-
ridimallissa osittain etdna ja osittain monitilatoimistossa, jossa tydskentely on uutta seka

tyontekijoille etta esihenkildille. (Kela 2022.)

Yksi Kelan kaltaisen ison julkisen alan organisaation merkittavimmista aineettomista paa-
omista ovat siella tyoskentelevat ammattitaitoiset ja hyvinvoivat tyontekijat. Henkiloriskeista
aiheutuvia kustannuksia ei ehkd ole koko organisaation tasolla toistaisesti taysin tunnis-
tettu. Henkiloriskit, eli tydntekijdihin kohdistuvat tai niistd organisaation toiminnalle aiheutu-
vat uhat, ovat yleisestikin edelleen melko tuntemattomia ja tunnistamattomia. Uhat ovat si-
doksissa tyontekijan koko palvelussuhteen elinkaareen, ja niiden kokonaisvaltaisella huo-
mioimisella on hyvin tarkea rooli organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamisessa.
(Halonen 2014, Sydanmaanlakan 2014, 188 mukaan.) Modernin organisaation ytimessa
onkin sen tehtava huolehtia sen tarkeimman resurssin, eli henkildston, hyvinvoinnista.
Tyontekijéiden hyvinvoinnin varmistamisesta on vastuussa koko organisaatio. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2021, 32-33.)

Tiimityoskentely on lisdantynyt ja muuttunut tydskentelyksi monipaikkaisissa ja virtuaali-
sissa tiimeissa. Tiimin jasenet tydskentelevat usein fyysisesti eri paikoissa yhteisen toimis-
ton sijaan. Tyota tehdaan hajautetuissa organisaatioissa ja johtaminenkin on Sydanmaan-
lakan (2014, 42) mukaan usein virtuaalista etdjohtamista. Organisaation toiminnan ja uu-
sien toimitilojen uudistusty6 toteutetaan usein eri projekteissa ja vuoropuhelu eri prosessien
valilla jaa vahaiseksi. Osallistuvan suunnittelun toimintatavat ja menetelmat kaipaavat myoés
kehittdmistd, koska kayttajalahtdinen tieto ei aina kulkeudu tehokkaasti mukaan suunnit-
telu- ja paatdksentekoprosesseihin. Lisaksi tallaisessa muutoksessa on usein mukana suuri
maara ihmisia, joilla on keskenaan erilaiset tavoitteet, ammatilliset kaytannoét ja kompetens-
sit. (Ruohomaki ym. 2017, 108-109.) Myds opinnaytetydn kohteena olevassa monitilatoi-
mistossa tydskentelee toimihenkildita tydnantajan eri organisaatioista ja tilojen kayttajilla on
eri toimenkuvista riippuen erilaisia tyétehtavia, joiden hoitamiseen tulisi pystyd samanaikai-

sesti tarjpamaan toimivat tilat.



Rauhattomalla tyéymparistolla on vahva yhteys siihen, kuinka mielekkaaksi tydymparis-
toissa tyoskentelevat kokevat tyonteon. (STM 2021, 5.) Uudenlaisissa tyétiloissa ja erityi-
sesti monitilatoimitoissa tyérauha voi hairiintya ja tydhon keskittyminen olla vaikeaa. Lisaksi

tydn sujuvuus ja hyvinvointi voivat karsia. (Tyoterveyslaitos 2020, 82—83, 85.)

Koska monitilatoimistot ovat entistd suositumpia ja niita kaytetdan myos julkisella sektorilla,
olisi hyva saada liséa tietoa myds julkisten alojen organisaatioista, erityisesti siksi, ettd Ohr-
nin ym. (2021) mukaan vaikutukset tuottavuuteen ja terveyteen voivat vaihdella toimialojen
ja organisaatioiden valilla. Lisaksi on tarkeaa tutkia tarkemmin, miten erilaiset tyétehtavat
voivat vaikuttaa tuottavuuteen monitilatoimistossa tyéskenneltdessa. Helposti muunnelta-
vat ja yhteiskayttoiset tilaratkaisut yleistyvat, ja niiden avulla voidaan tukea uudistuvia tyon
tekemisen tapoja seka tila- ja energiatehokkuusvaatimuksia. Valtion toimitilastrategia 2020
vaikuttaa Suomessa tehtaviin tilauudistuksiin, ja linjaa muun muassa uudis- ja korjauskoh-
teiden tilatehokkuustavoitteita seka kannustaa lisaamaan muunneltavien ja entista energia-
tehokkaampien monitilatoimistojen kayttdéa. Uusien tilaratkaisujen toimivuuden edellytyk-
sena on oppiminen, eli mikali tyontekijat eivat ole valmiita opettelemaan ja sisaistamaan
uudenlaista toimintakulttuuria, ei parhaallakaan mahdollisella tavalla toteutettu tilaratkaisu
tule toimimaan. Uudistuvat tydymparistot ja niissa tehtava uudentyyppinen tyo edellyttaakin
tyontekijoilta entista parempaa itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista ja esihenkiloilta eta-
johtamisen kaytantdja. ltseohjautuvuus ymmarretdan yleensa ihmisen kyvyksi toimia ilman
ulkopuolista ohjausta ja sdantelya, eli se tarkoittaa yksilén kykya johtaa itse itsedan. (Sa-
vaspuro 2019, 24.) Itseohjautuvauutta tai itsensa johtamista voidaan kuvata myos kyvyksi
suorittaa tyétehtavansa ilman joutumista jatkuvaan vuorovaikutukseen muiden tydntekijoi-
den kanssa. (Van Zoonen ym. 2021,3.) Usein itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksittaisen
tydntekijan paatantavaltaa, vapautta ja vastuuta omasta tydstaan. Tiimitasolla itseohjautu-
vat tiimit ja tydryhmat tekevat ty6tadan ja organisoivat omaa toimintaansa itsenaisesti ilman
organisaation johdon vahvaa ohjausta. (Larjovuori 2021, 6.) Etgjohtaminen tarkoittaa eta-

tydn tai monipaikkaisesti tehtavan tyén johtamista. (Vilkman 2016, 15.)

Muutos on pysyvaa. Toimintaymparistomme tulevien muutosten lisaksi muuttuvat myos yk-
silot ja heidan toimintatapansa. Myos arvot ja suhde tyohon tulevat muuttumaan. Koska
muutostahti tuskin tulevaisuudessakaan tulee hiljenemaan, on jatkuva uudistuminen kilpai-
lukyvyn turvaamiseksi valttamatonta seka organisaatioille ettéa yksildille. (Hanninen 2014,
Sydanmaanlakan 2014, 108 mukaan.) Ojasalon ym. (2014, 13) mukaan yrityksissa ja orga-
nisaatioissa tehtavaa kehitysty6ta arvostetaan entistd enemman. Kun ymparoéivad maailma
muuttuu kaiken aikaa ja organisaatioiden on pysyttava mukana kehityksessa, ei menestyk-
sen takeena enaa ole organisaation sopeutuminen tapahtuviin muutoksiin, vaan parhaiten

onnistuvat ne, jotka itse ovat kyenneet edistamaan kehitysta.



1.2 Opinnaytetydn aihe ja perustelut sen valinnalle

Kelassa on vahitellen siirrytty perinteisista yhden tai kahden hengen toimistohuoneista yh-
teiskayttoisiin monitilatoimistoihin. Taman muutoksen taustalla on valtion toimitilastrategi-
assa maaritellyt tilankayton tehokkuustavoitteet, joiden tarkoituksena on seka tyonteon etta
asioinnin sujuvuuden edistaminen ja tilatehokkuuden parantaminen. Strategian mukaan li-
saantyneen etatydn ja sdhkoisten palveluiden mydta valtion omistamia toimitiloja ja niiden
kayttda on tarkasteltava uudelleen ja toimitilojen suunnittelun tavoitteena on jatkossa yh-
teiskayttoisten toimitilojen lisdaminen ja nykyisen eta- ja lasnaty6ta yhdistavan tyonteon ta-
van huomioon ottaminen. (Valtiovarainministerio 2021.) Tyoympariston muutoksen lisaksi
tydyhteiséssa pyritdan kehittdmaan uudenlaisia toimintatapoja uuteen koronapandemian
jalkeiseen tydeldmaan ja monipaikkaiseen tydntekoon. Pandemian ja sen mydta laajalti teh-
dyn etatyon vuoksi tydyhteisdn haasteena on koettu erityisesti yhteisdllisyyden puute, joka
nakyy myos vuosittain tehdyssa henkilostokyselyssad. Sen mukaan heikentynyt yhteisalli-
syyden tunne on nahty tydyhteisdssa muun muassa toimihenkildiden kuormittumisena.
(Kela 2022.)

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittda kaytadnnon toimenpide-ehdotuksia Kelan Kansain-
valisten asioiden keskuksen, mydhemmin Kv-keskuksen, tydntekoon monipaikkaisessa
tydnteon mallissa ja uusissa monitilatoimistoissa. Samalla on tarkoitus tukea tyontekijoi-
den osaamista, hyvinvointia sekd edistaa tydyhteisdn yhteisollisyytta. Kaytettavissa on jo
yhdessa osittain valmistuneessa monitilatoimistossa talla hetkella tydskenteleville toimihen-
kildille teetetyn kyselyn perusteella kerattya tietoa lahtétilanteesta ennen muuttoa uusiin
tiloihin. Kyselylla kerattiin tietoa monitilatoimiston kayttajien sen hetkisista uusiin toimitiloihin
liittyvista toiveista. Opinnaytetydssa tutkitaan Kv-keskuksen toimihenkildiden tydskentelya

ja luodaan uusia pelisaantoja ja kaytantoja toimimiseen monitilatoimistossa.
Aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset
Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

- Miten uudenlaista monitilatoimistoa hyodynnetaan parhaalla mahdollisella tavalla

Kv-keskuksen ty6ssa?
Paatutkimuskysymysta tukevat alakysymykset ovat:

- Miten monipaikkaisen tydnteon mallissa ja monitilatoimistossa voidaan tukea ja li-

sata tyoyhteison yhteisollisyytta?

- Miten monitilatoimistoissa tyoskenneltaessa tuetaan kaytannossa tyontekijan osaa-

mista ja tyohyvinvointia?



Kuviossa 1 on havainnollistettu opinnaytetyon tutkimuskysymyksia. Tyo rajattiin koskemaan
Kelan Kv-keskuksen paakaupunkiseudun monitilatoimistossa tydskentelevia toimihenki-

16ita.

Monipaikkainen Kv-keskuksen
tyonteon malli henkildstd

Kuvio 1. Opinnaytetyon aihe ja sen tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia Kv-keskuksen toimihenkildiden tyoskentelya uudenlai-
sessa monitilatoimistossa. Tyo6ta tehdaan monipaikkaisen tydnteon mallin mukaisesti seka
etana, ettad toimistolla. Tutkimustulosten avulla kehitetdan uusia tydskentelytapoja ja luo-
daan pelisaantgja ja kaytantoja tydskentelylle monitilatoimistossa. Samalla pyritdan tuke-

maan tydyhteisén tydhyvinvointia ja yhteisdllisyyttd seka toimihenkildn osaamista.
1.3 Aiemmat tutkimukset

Osittain valmistuneen monitilatoimiston kayttajille teetettiin tydymparistdkysely, jossa kar-
toitettiin toimistolla tydskentelyn eri tarpeita seka yksilon tyon ettd yhdessa tydskentelyn
nakokulmista. Kysely toteutettiin tammikuussa 2022 ja siihen vastasi 316 toimihenkil6a use-

asta eri yksikoista. Kyselyn vastausprosentti oli 32 %. Siina kartoitettiin tilojen kayttgjien



tybajan jakautumista eta- ja lasnatyon valilla seka syita tulla tydskentelemaan toimistolla.
Lisaksi kyselyssa tiedusteltiin toimihenkildiden oman ty6ajan ja erilaisten tydtehtavien ja-
kautumista toimistolla tydskennellessa. Kyselyn vastausten perusteella monitilatoimistojen
kayttajista muodostettiin erilaisia tydskentelyprofiileja, jotka auttavat jatkossa mallintamaan

tilojen erilaisia kayttajia. (Kela 2022.)

Kyselyn jalkeen jarjestettiin tydpaja, johon osallistui n. 30 tilojen tulevaa tai nykyista kaytta-
jaa eri yksikoista. Tydpajassa tydskenneltiin pienryhmissa ja tarkoituksena oli tarkastella jo
aiemmin hankkeessa yhdessa tehtyja suunnitelmia valmistuneesta monitilaymparistosta
kokonaisuutena. Pienryhmat tekivat omat ehdotuksensa eri kerroksiin tarvittavista vyohyk-
keistad ja kommentoivat lisdksi sisustussuunnitelmia ja kalustusta. Kyselyn ja tyépajan tu-

losten pohjalta suunniteltin mm. vield keskeneraisten tilojen kalustetilauksia. (Kela 2022.)

Ruohomaki ym. (2017) tutkivat suuren suomalaisen asiantuntijaorganisaation tydymparis-
téomuutoksen toteutusta ja muuttoa avotilasta monitilatoimistoon. Samalla arvioitiin monitila-
ratkaisun toimivuutta ja vaikutuksia, joiden lisaksi tarkasteltiin henkiléston tyon sisaltdja,
tyotyytyvaisyytta seka tydhyvinvointia. Hanke organisaatiossa aloitettiin tammikuussa 2013
ja uudet tilat otettiin kayttddn seuraavana vuonna. Tutkimus henkildstolle toteutettiin 14 kuu-
kautta monitilatoimiston kayttdonoton jalkeen ja tutkimusmenetelmana kaytettiin tyo-, ym-
paristd- ja hyvinvointikyselyd seka teemahaastattelua. Naiden lisdksi uutta tydymparistda
ja toimitilojen muutosta koskevaa aineistoa kerattiin organisaation omista dokumenteista.
Tutkimuksessa yhdistettiin sekd maarallista etta laadullista aineistoa ja sen johtopaatdksina
todettiin, ettd tyontekijat olivat kokonaisvaltaisesti tyytyvaisia omiin tyétiloihinsa, eli tydpis-
teidensa toimivuuteen, niiden seka neuvottelutilojen riittdvyyteen ja lisaksi taukotilojen viih-
tyisyyteen. Monitilatoimiston katsottiin olevan turvallinen ja sopiva ty6tehtavien hoitamiseen
ja lisdksi se mahdollisti tehokkaan tydskentelyn. Tydtilojen koettiin myds tukevan hyvin vuo-
rovaikutusta ja tyoskentelya ryhmassa. Lisaksi yhteistyo koettiin sujuvaksi ja monitilatoimis-
tossa kollegat olivat helposti tavoitettavissa. Myos yhteisollisyys ja vuorovaikutus arvioitiin
paremmaksi edellisin tydskentelytiloihin verrattuna. Tutkimuksen tulosten perusteella toimi-

henkilét olivat siis paasaantdisesti tyytyvaisia tydbhénsa ja he kokivat tydén imua.

Toisaalta arvio tydtilan psykologisista vaikutuksista sen tydntekijoihin oli melko kriittinen. Yli
kolmannes monitoimitilassa tydskentelevista henkildista koki toimintaympariston rauhatto-
maksi ja koki tydrauhan heikentyneen. Uusissa tiloissa oli my6s valilla vaikea I0ytaa sopiva
paikka rauhalliselle keskustelulle. Stressia tydyhteisdssa koettiin enemman ja tyén kuormi-
tuksesta palauduttiin hieman heikommin kuin suomalaiset julkishallinnon tydntekijat keski-
maarin. Tutkimus siis osoitti alustavasti tyOympariston tyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin va-
lisen yhteyden. (Ruohomaki ym. 2017 113-129.)



1.4 Tutkimusote

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Kanasen (2015, 71) mukaan laadulli-
sen tutkimuksen avulla voidaan saavuttaa syvallinen nakemys ja laaja ymmarrys tutkitta-
vasta ilmidsta. Taman tutkimusmenetelman erityispiirteena onkin sen tavoite, joka on tutkit-
tavan asian totuuden loytaminen sijaan pyrkimys kuvata tutkimisen aikana kehittyneiden
tulkintojen kautta esimerkiksi ihmisen toiminnasta jotakin, jota on muuten vaikeaa havaita.
(Vilkka 2021, 120.) Laadulliselle tutkimukselle keskeisin ominaispiirre on ihmisten subjektii-
visten kokemusten ja nakemysten tarkastelu. Luonteeltaan laadullisen tutkimuksen on tar-
kasteltava mm. teorian, empirian ja kaytannon valistd yhteytta. Sen tyypillisena pyrkimyk-
sena on halu ymmartaa tutkimuksen kohteena oleva ilmiéta sen kohteena olevien henkildi-
den nakokulmasta. Kaytannossa tutkijaa tuleekin kiinnostaa tutkittavien henkildiden koke-
mukset, ajatukset ja tunteet sekd merkitykset, jotka tutkimuksen kohteelle annetaan. (Puusa
& Juuti 2020, 9, 59.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuvata ja ymmartaa ilmiota ja tutkimuksen
perusteluksi riittda halu ymmartaa sitd. (Kananen 2019, 25-26, 75.) Laadullista tutkimus-
menetelmda voidaan mukaan kuvata tutkimusmenetelmaksi, jonka tavoite on yksilon tai
ryhman toiminnan ymmartaminen ihmisten niille antamien merkitysten avulla. Naita voivat
olla mm. halut, arvot, ihanteet tai uskomukset. Lahtokohtana kvalitatiiviselle, eli laadulliselle,
tutkimukselle on todellisen elaman kuvaaminen, mika sisaltda ajatuksen todellisuuden mo-
ninaisuudesta. (Vilkka 2021, 22, 224.) Sen kautta pyritdan Hirsjarven ym. (1997, 161) mu-
kaan tutkimaan kohdeaihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, eikd sen ole tarkoitus
tuottaa yleistettavaa tietoa, vaan saada aikaan osuvaa, ymmarrysta lisdavaa ja hyodyllista
tietoa tutkittavasta iimidsta ja lisatd ymmarrysta sen rakenteista ja mekanismeista seka sen

toimijoiden ja ilmididen valisesta dynamiikasta. (Puusa &Juuti 2020, 188.)

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelun, kyse-
lyn ja havainnoinnin lisaksi erilaisten dokumenttien avulla koottu tieto. Eri menettelytapoja
on mahdollista kayttaa seka yksittain tai rinnakkain etta yhdistettyna eri tavoilla. Valinnat
voivat perustua tutkittavaan ongelmaan tai tutkimusresursseihin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
83.)

Opinnaytetydssa on myos piirteitd toimintatutkimuksesta, jossa yhdistyvat tutkimus ja toi-
minta ja joka liittyy oleellisesti kdytannon tydeldamaan ja sen kdytanndn ongelmiin. (Kananen
2014, 11.) Toimintatutkimus on luonteeltaan osallistavaa ja sen avulla pyritdan yhteistyon
kautta ratkaisemaan ongelmia ja saamaan aikaan muutosta. (Ojasalo ym. 2014, 37.) Kana-
sen (2019, 84) mukaan toimintatutkimuksen tavoitteena olevan muutoksen aiheena on ih-

misen toiminta, jossa tutkija my0s itse toteuttaa tavoiteltua muutosta. Toimintatutkimus



nahdaankin toimintana, joka kumpuaa toimijoista itsestaan eikd noudata ulkoapain annet-
tuja ohjeita tai kaskyja. Toimintatutkimuksen avulla pyritdan ratkaisemaan jokin organisaa-
tion toiminnassa ilmennyt kdytannén ongelma ja samalla tavoitteena on uuden tiedon luo-
minen ja ymmarryksen kasvattaminen. (Ojasalo ym. 2014, 58,) Sen onnistumisen edelly-
tyksena on toimiva yhteistyd, mika onkin oleellisinta toimintatutkimukselle. (Kananen 2014,
11.) Ideana toimintatutkimuksessa on saada aikaan muutoksia nimenomaan sosiaalisessa
todellisuudessa ja toimintaymparistdssa ja samalla sen pyrkimyksena on tutkia naitd muu-
toksia. Sen prosessia ei usein ole mahdollista suunnitella taysin ennalta, vaan samaan ai-
kaan tutkimusprosessin kanssa tehdyt havainnot ohjailevat miten se lopulta etenee.
(Toikko & Rantanen 2009, 30.) Toimintatutkimus on siis nimensa mukaisesti toimintaa ja
tutkimusta, jossa tutkija on itse mukana ja jossa toiminta, tutkimus ja tavoitteena oleva muu-
tos toteutuvat kaikki yhta aikaa. (Kananen 2014, 16.) Kaytannéssa toimintatutkimus yhdis-
taa teorian ja kaytanndn ja siitd voidaankin kuvata erdanlaiseksi spiraaliksi, jossa suunnit-
telu ja toiminta, havainnointi ja reflektio sekd toiminnan muuttaminen jatkuvasti vuorottele-
vat. (Puusa & Juuti 2020, 267, 274.)

Opinnaytety6ssa toimintatutkimuksen ote nakyy sen tekijan aktiivisena osallistumisena, kun
tutkimuksen tekija on itse osa tutkimuksen kohteena olevaa tyoyhteis6a. Puusan & Juutin
(2020, 276-277) mukaan tutkijan rooli eroaa toimintatutkimuksessa perinteisen tutkimuk-
sen vastaavasta roolista, koska toimintatutkimuksessa hankittava tieto muodostuu yhteison
toimijoiden omaksumista kaytannoista, eli paikallisista teorioista. Tutkija ja organisaatiossa
tydskentelevat myds osallistuvat yhdessa tallaisten paikallisten teorioiden hahmottamiseen
seka niihin liittyviin muutosprosesseihin. Toimintatutkimuksen vahvuus on sen mahdolli-
suus saada toimijoiden oma aani kuuluviin. Siihen osallistumisen lahtdkohta onkin nimen-

omaan laaja-alaisuus, eli tarkasteltavaksi voidaan asettaa monenlaiset eri nakdkulmat.
1.5 Opinnaytetydn aikataulu

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi maaliskuussa 2022 Kelasta saadun toimeksiannon jalkeen.
Taman jalkeen prosessi jatkui aiheen rajauksella seka tutkimusluvan hakemisella, minka
jalkeen seurasi opinnaytetyon suunnitelman teko ja tutkimusmenetelmien valinta. Tutkimus-
menetelmiksi valittin havainnointi, benchmarking, haastattelu seka pelisaantotyopajoissa
tyoskentely. Myohemmin kevaalla 2022 alkoi itse tyon tekeminen suunnitelman ymparille.
Havainnoinnit, benchmarking ja haastattelut toteutettiin elo — lokakuussa 2022. Monitila-
tyoskentelyn pelisaantoja tyostettiin tyOpajoissa syys — lokakuussa ja valmiit pelisdannot
esiteltiin monitilatoimiston kayttajille lokakuun lopussa. Valmiit tutkimustulokset esiteltiin or-

ganisaation esihenkildille kahdessa eri Skype-tilaisuudessa loka- ja marraskuussa.



Opinnaytetydn etenemisesta raportoitiin organisaation esihenkildille sdanndllisesti koko tut-

kimuksen ajan. Opinnaytetyon aikataulu on esitetty kuviossa 2.
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Kuvio 2. Opinnaytety6n aikataulu

Toimintaa ja ajattelua tutkivan kehittdmishankkeen eteneminen ei Vilkan (2021,49) mukaan
aina ole taysin ennakoitavissa. Opinnaytetydn toteuttamisvaiheessa havainnointien,
benchmarkingin ja haastatteluiden yhteydessa tasmennettiin ja kirkastettiin suunnitteluvai-
heessa tehtyja valintoja, jotta asetettuihin tutkimuskysymyksiin olisi mahdollista 16ytaa mah-

dollisimman kattavat vastaukset.
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2 Tyon toimeksiantaja
2.1 Kansanelakelaitos

Opinnaytetydn kohdeorganisaatio on Kelassa toimiva Kv- keskus. Kela on hallinnoltaan it-
senainen julkisoikeudellinen laitos, jota valvovat eduskunnan valitsemat valtuutetut. Sen
asema on vahvistettu Suomen perustuslaissa ja Kansanelakelaitoksesta saadetyssa laissa
ja organisaation toiminnasta vastaa hallitus, jonka eduskunnan valitsemat valtuutetut valit-
sevat kolmeksi vuodeksi kerrallaan. Kelalla on oma hallinto ja talous ja sen asema on eril-
laan valtioneuvostosta ja sen alaisesta hallinnosta. (Kela 2022b.) Organisaation tehtava on
huolehtia Suomessa asuvien ja mydés joidenkin ulkomailla asuvien suomalaisten sosiaali-
turvasta erilaisissa elamantilanteissa. Kelan hoitaman sosiaaliturvan tarkoituksena on var-
mistaa kaikille ihmisille riittdva toimeentulo sosiaaliturvan avulla. Sosiaaliturva koostuu esi-
merkiksi lapsiperheiden tuista, tyottoman perusturvasta, sairausvakuutuksesta ja kuntou-
tuksesta, perustoimeentulotuesta, asumis- ja opintotuesta, vammaisetuuksista seka elak-
keista. (Kela 2022a.) Kelan strategiaan sisaltyy kolme toisiinsa limittyvaa tavoitetta, jotka
ovat luottamukseen perustuva asiakaskokemus, vaikuttavuuden lisaaminen tiedolla seka
arjen turvaaminen. Organisaation visiona on olla lahella ihmista, tuottaa hyvinvointia tie-

dolla, tuella seka yhteistyolla. (Kela 2022.)

Sosiaaliturvan toimeenpanon lisdksi Kelan tehtadvana on myds etuuksista ja palveluista tie-
dottaminen, sosiaaliturvan kehittdmista palvelevan tutkimuksen tekeminen, etuuksien ja toi-
minnan ennakoinnissa ja seurannassa tarvittavien tilastojen, arvioiden ja ennusteiden laa-
timinen seka sosiaaliturvaa koskevan lainsaadannon kehittamista koskevien ehdotusten te-
keminen. Lisdksi Kela vastaa Kansallisen Terveysarkiston eli Kanta- palvelujen tuottami-
sesta. Kanta tarkoittaa valtakunnallisia tietojarjestelmapalveluita, joiden kayttajia ovat kaikki
kansalaiset, apteekit ja sosiaali- ja terveyspalvelut. Kelassa toimii lisdksi myds Rajat ylitta-
van terveydenhuollon yhteyspiste, jonka tehtavana on jakaa tietoa Suomessa ja ulkomailla
kaytettavista terveyspalveluista. (Kela 2022.) Kelan organisaatio muodostuu viidesta tulos-

yksikosta, jotka on kuvattu kuviossa 3.
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Tietopalvelut Kanta-palvelut
Asiakkaan Valtakunnalliset
ldhipalvelut asiakkuus-
palvelut

| Yhteiset palvelut

Viestintd Johdon tuki Sisdinen tarkastus
Johto
Hallitus Valtuutetut* Tilintarkastajat

* Eduskunnan valitsemat

Kuvio 3. Kelan organisaatio (Kela 2022b)

Organisaatiossa tydskentelee noin 8000 tyontekijaa. (Kela 2022c.) Suurin tulosyksikko, Val-
takunnalliset asiakkuuspalvelut, tydllistaa 5399 toimihenkil6a. Asiakkaan lahipalvelujen tu-
losyksikdssa tyoskentelee 1253 ja IT-palveluissa 842 toimihenkilda. Yhteiset palvelut tyol-
listdvat 456 ja Tietopalvelut 232 toimihenkil6a. Loput 114 toimihenkilda tydskentelevat Vies-

tinnassa ja Johdon tukiyksikdssa. (Kela 2022d.)
2.2 Kansanelakelaitoksen toiminnan rahoitus

Kelan toiminnan rahoitus perustuu lakisdateisesti vakuutettujen ja tydnantajien sairausva-
kuutusmaksuihin seka julkisen sektorin osuuksiin. Vuonna 2021 Kelan etuusrahastojen ko-
konaiskulut olivat yhteensa 16,7 miljardia euroa. Kelan etuusrahastoja ovat kansanelake-
rahasto, sairausvakuutusrahasto ja sosiaaliturvan yleisrahasto. Sairausvakuutusrahasto on
puolestaan rahoituksellisesti jaettu tyotulovakuutukseen ja sairaanhoitovakuutukseen.
Etuuskulujen osuus Kelan kokonaiskuluista oli vuonna 2021 96 % ja toimintakulujen osuus
noin 4 %. (Kela 2022d.) Kelan etuuksien ja toimintakulujen rahoituksen jakautumista on

kuvattu kuviossa 4.
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Kelan etuuksien ja toimintakulujen rahoitus vuonna 2021, milj. euroa

@ Valtion ennakot etuuksiin ja toimintakuluihin 12 196 milj. €

.....

@ Tyonantajien sairausvakuutusmaksu 1 424 milj. €
@ Kuntien suoritukset 819 milj. €
® Tysttdmyysvakuutusmaksu ja muut tuotot 334 milj. €

1,97%._—
4,82%_~"a

8,38% “

16 985 milj. €

13,02%__

/~71,81%

Kuvio 4. Kelan etuuksien ja toimintakulujen rahoitus vuonna 2021 (Kela 2022¢)

Kuvioissa 5 on kuvattu Kelan etuuksia ja toimintakuluja. Vuonna 2021 etuuskulut olivat yh-
teensa 16,1 miljardia euroa. Organisaation toimintakulut kasvoivat edellisestad vuodesta 7,9
%. (Kela 2022e.)
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Kelan etuudet ja toimintakulut 2012-2021, milj. euroa*
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Kuvio 5. Kelan etuudet ja toimintakulut vuonna 2021 (Kela 2022¢)

Kuvioissa 6 on kuvattu Kelan toimintakulujen jakautumista vuonna 2021. Palkka- ja palk-
kiokulujen yhteismaara vuonna 2021 oli 313,5 miljoonaa euroa. Toimintakulut jakautuivat
naiden lisaksi henkildsivukuluihin, ostopalveluihin, IT-kayttokuluihin, toimitila- ja hallintoku-
luihinkuluihin, kayttéomaisuuden poistoihin sekd muihin toimintakuluihin ja tuottoihin. (Kela
2022¢.)
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Toimintakulujen jakautuminen vuonna 2021, milj. euroa

Palkat ja palkkiot

Henkildsivukulut -96,3
Ostopalvelut -56.7

I T-kayttokulut

Toimitilakulut
Hallintokulut
Kayttbomaisuuden poistot

Muut toimintakulut

Tuotot -3,1I

Kuvio 6. Toimintakulujen jakautuminen vuonna 2021 (Kela 2022¢)

2.3 Kansainvalisten asioiden keskus

Opinnaytety0 toteutettiin Kelan Valtakunnallisissa asiakkuuspalveluissa toimivassa Kv-kes-
kuksessa, jonka tehtdvana on vastata Kelan kansainvalisten asiakasryhmien etuus- seka
asiakaspalvelusta. Kaytanndssa Kv-keskus palvelee seka Suomessa ettd ulkomailla asu-

via asiakkaita eri elamantilanteissa. (Kela 2022b.)

Kv-keskuksessa tydskentelevat toimihenkilot tekevat padsaantdisesti etuustyota tai asia-
kaspalveluty6ta puhelimitse. Etuustyd on tietoty6ta, joka tehdaan itsenaisesti, ja jonka edel-
lytyksend on laajan teoreettisen tai abstraktin erityisosaamisen hallinta sek& kognitiiviset
erityistaidot. Tietotydsta voidaan Boijer-Spoof Heikinheimon ja limivaltan (2021, 3) mukaan
kayttdd myos termia asiantuntijatyd. Tieto- tai asiantuntijaty®, tai Tyoterveyslaitoksen
(2022) mukaan aivoty6 on kaytanndssa ajatustyota, eli tydskentelya tiedolla. Se tarkoittaa
lisaksi asioiden huomaamista ja huomioiden kirjaamista seka niiden muistamista toistuvasti.
Lisaksi tallainen tyo vaatii ongelmien ratkaisua ja paatoksentekoa, lukemista seka uusien

tietojen ja taitojen jatkuvaa omaksumista ja yhdistelemista.

Kv-keskuksen tyd tehdaan monipaikkaisesti virtuaalisissa tiimeissa. Sydanmaanlakka

(2015, 203) kuvailee virtuaalitimia joukoksi ihmisid, joiden tavoitteena on tydskennella
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yhteisen paamaaran saavuttamiseksi, ja jotka tyoskentelevat fyysisesti eri paikoissa. Virtu-
aalisesti tydskenteleva tiimi kayttaa vuorovaikutuksessaan apuna paasaantdisesti tieto- ja

viestintateknologiaa.

2.4 Toimitilat

Opinnaytetydn kohdeorganisaation tyétilat kasittavat monitilatoimistoksi muutetun toimita-
lon yhden kerroksen. Monitilatoimiston eri tilojen havainnollistamiseksi kerroksen pohjapii-
rustus on liitteessa 1. Tilat koostuvat eri 4anivydhykealueista, joista voi valita itselleen tyo-
pisteen kulloinkin suoritettavien tydtehtavien mukaisesti. Tydpisteessa on pysyvasti kaksi
nayttoa ja telakka tietokonetta varten. Nappaimisto ja hiiri ovat henkilokohtaisia tyovalineita,
joita sailytetaan tydajan ulkopuolella erillisissa lokeroissa muiden henkildkohtaisten tavaroi-
den kanssa. Toimitalon jokaisessa kerroksessa on kosketusnaytollinen tilanaytto, joista voi
tarkistaa mitka tilat ovat kulloinkin kaytdssa. Kv-keskuksen tiloissa tilanayttd sijaitsee kes-

keisella paikalla tydkahvilan ja hissien laheisyydessa.

Keskustelevalla tyopistealueella voi tydskennella joko yksin, pareittain tai isommassa ryh-
massa kasvokkain tai virtuaalisesti. Alueella voi keskustella vapaasti ja aktiivinen vuorovai-
kutus tilassa on sallittua. Rauhallisella tyopistealueella tehddan keskustelevaan alueeseen
verrattuna hiljaisempaa ty6ta ja alueella on sallittua kayda lyhyita ja tyon kannalta oleellisia
keskusteluja. Vaikka keskustelevalla ja rauhallisella tydpistealueella onkin mahdollista
tehda keskustelevampaa tyota, on niissa tyoskentelevien tyontekijéiden kuitenkin huomioi-
tava muut tilojen kayttgjat valttamalla tarpeetonta ddnenvoimakkuutta. Hiljaisella tyopiste-
alueella puolestaan on mahdollista tehda keskittymista vaativaa hiljaista tyota, eika tilassa
ole sallittavaa keskustella tai puhua puhelimessa. Edellisten alueiden lisdksi monitilatoimis-
toon kuuluu myds online-ty6pistealue, jossa on mahdollista esimerkiksi osallistua pidempiin
virtuaalisiin kokouksiin tai soittaa pidempia puheluita. Talld alueella aanimaailman on tar-

koitus tukea virtuaalista kokoustyoskentelya. (Kela 2022.)

Erilaisten tydskentelyalueiden lisaksi Kv-keskuksen kayttdmassa monitilatoimistossa on
kahvila-, wc-, varasto-, kopio- ja teknisten tilojen lisdksi erillisid neuvotteluhuoneita, tiimi-
tydskentelytiloja, vetaytymistiloja seka pienia puhelin- ja pikapalaveritiloja. Osa neuvottelu-
ja vetaytymistiloista on varattava etukateen erillisen jarjestelman kautta. Muut tilat ovat va-
paasti kaikkien kaytettavissa. Lahes kaikissa erillisissa tiimi- tai vetaytymistiloissa on tyo-
pistevarustus, eli mahdollisuus esimerkiksi liittda tietokone ulkoiseen nayttéon. (Kela 2022.)
Eri danivyohykkeisiin liittyvat ohjeistukset ovat liitteessa 2. Liitteessa 3 on esitetty tilojen
muut opasteet. Opinnaytetydn toteutusvaiheessa osa kerroksen tiloista oli viela keskenerai-
sid ja kaytettavissa oli noin puolet tyopisteista. Kaytettavissa olivat keskusteleva, hiljainen

ja rauhallinen tydpistealue. Online- tyopistealue ei ollut viela kaytossa.
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3 Tyodn tekemisen tavat
3.1 Monipaikkainen tyonteko ja sen johtaminen

Nykyinen ty0ymparistd muuttuu jatkuvasti digitalisaation ja automaation seurauksena. Digi-
taalisten tieto- ja viestintatekniikoiden kaytto lisdantyy entisestaan ja kiinteat tydajat ja -pai-
kat vahenevat. Myos virtuaalisesti tehtava tiimityo yleistyy. (Efimov ym. 2020.) Koronapan-
demian jalkeen yleistyneen etatydn yleistyttyd monessa organisaatiossa kehitetdankin nyt
erilaisia tyoskentelymalleja, joiden avulla pyritdan hyddyntdmaan ja yhdistamaan seka lahi-
etta etatyon hyvat puolet. Fyysisesti eri paikoissa tehtava tyé mahdollistaa tyonteon koko-
naan uudella tavalla, mutta tuo mukanaan myds haasteita ja asettaa uudenlaisia vaatimuk-

sia kaikille organisaation tyontekijoille. (Eklund ym. 2021, 12.)

Etatyd maaritellaan ansiotyoksi, jonka suorittamispaikka sijaitsee muualla kuin omassa
paatyopaikassa, ja josta on sovittu etukateen tydnantajan kanssa. (Ruohomaki 2020, 22—
23.) Monipaikkaisella ty6lla puolestaan tarkoitetaan ty6ta, jossa etatyota ja tydnantajan jar-
jestamissa tiloissa tehtavaa tyota vuorotellaan joustavasti ja tydyhteisd myods tydskentelee
hajautetusti. Monissa organisaatioissa tallaisesta tydsta kaytetdan nimitysta hybridityd. Mo-
nipaikkainen tyd voidaan maaritella tavaksi organisoida ty6ta niin, etta tydntekijalla on use-
ampi kuin yksi tydpiste, jossa han tydnantajan maarayksesta tekee tydtaan. Tyota voi tehda
monipaikkaisesti myds esimerkiksi tydnantajan toisessa toimipisteessa. Monipaikkaisuuden
voi lisdksi ajatella tarkoittavan paitsi monessa paikassa tehtavaa tydnteon tapaa, ja myds
sita, ettd ihminen voi jakaa eldamansa eri paikkoihin. Monipaikkaistumisen taustalla on muun
muassa tieto- ja viestintateknologian kehitys ja yleinen vaurastuminen, joka kaytanndssa
iimenee esimerkiksi vakinaisen ja vapaa-ajan asumisen yha yleisempana limittymisena toi-
siinsa. (Kuisma & Sauri 2021, 70, 26-27.) Virtuaaliset ja monipaikkaiset tiimit voidaan maa-
ritellda kolmen nakdkulman mukaan: Virtuaaliset tiimit tydoskentelevat samalla tavalla kuin
kasvokkain tyoskentelevat tiimit. Niissa tehdaan tyota tiettyyn aikaan ja tyontekijoiden tyo-
tehtavat ja tavoitteet ovat samanlaisia, mutta niiden jasenet ovat maantieteellisesti kaukana
toisistaan joskus jopa eri aikavyohykkeilla. Virtuaaliset tiimit kommunikoivat keskendan

paaasiassa tieto- ja viestintatekniikan avulla. (Efimov ym. 2020.)

Virtuaalisen tydskentelyn erityispiirteet eivat pelkastaan muuta vain tydskentelya tallaisessa
tiimissa, vaan myods tuovat erityisid haasteita virtuaalisen ja monipaikkaisen tydyhteison
johtamiselle. (Efimov ym. 2020.) Tydskentely monitilatoimistossa tarkoittaa kaytanndssa
muutosta fyysisissa toimitiloissa. Se edellyttda kuitenkin Sirolan ym. (2022, 19) mukaan
myds syvempia muutoksia organisaation tyon tekemisen tavoissa ja organisaatiokulttuu-

rissa sekd sen johtamisessa. Monipaikkaisesti tehtdvan tyon johtaminen onkin yksi
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nykypaivan johtamisen haasteista. Koronapandemian jalkeen monilla tyépaikoilla on ollut
pakko miettia, miten ty6ta tullaan tulevaisuudessa tekemaan. Vaihtoehtoina on joko paluu
entisenlaiseen toimistolla tydskentelyyn, laaja etaty6 tai hybridimalli, jossa tydskennellaan
valilla etatdissa ja valilla toimistolla. (Kurttila & Aalto 2021, 44—45.) Yhteista kaikille tydnteon
vaihtoehdoille on kuitenkin se, etta tyéskentely jatkuu virtuaalisena, mika tuo mukanaan
etujen lisaksi myos haasteita, joilla on vaikutusta erityisesti yhteistydn tehokkuuteen ja joh-
tamiseen. Naista suurimmat liittyvat Vilkkmanin (2016, 19) mukaan vuorovaikutuksen ja yh-
teisOllisyyden lisdksi tydskentelytapoihin ja keskindiseen luottamukseen. Aidon yhteistyon
synnyttaminen ja sen yllapito voi etatydssa olla haastavaa ja monipaikkaisen tai taysin vir-

tuaalisen tiimin kohdalla hyvan yhteishengen rakentaminen vaatiikin suunnitelmallista ty6ta.

Kanssakayminen teknologian valityksella ei ole helppoa tai luonnollista, minka vuoksi on
mietittdva keinoja paremman vuorovaikutuksen syntymiseksi ja edistamiseksi. Yleensa vir-
tuaalisia tiimeja on vaikeampi johtaa kuin kasvokkain tyoskentelevia tiimeja, joille on omi-
naista lasnaolo ja suora vuorovaikutus. (Efimov ym. 2020.) Esimerkiksi jos kokouksissa ei
kayteta kameroita, kaventuu vuorovaikutus vaistamatta ja vaikka kamerat olisivatkin paalla,
voi silti olla vaikeaa tulkita muiden eleita. Tyoskentely fyysisesti erillaan voi lisdksi vaikuttaa
negatiivisesti kollegoiden valisiin suhteisiin ja vaarinymmarryksia ja sekaannuksia saattaa
syntya, kun toista ei fyysisesti nde. (Vilkman 2016, 19.) Jos suoraa yhteytta tyontekijdéiden
valilla ei ole maantieteellisen etaisyyden tai aikaerojen vuoksi, voi tydntekijdiden tydskente-
lymotivaatio vahentya. Lisaksi sen my6ta voi aiheutua vaikeuksia tiimin yhteenkuuluvuuden
rakentamisessa ja haasteita tiimin koordinoinnissa. (Efimov ym. 2020.) Jos satunnaiset koh-
taamiset puuttuvat, voi se Kurttilan & Aallon (2021, 45-46) mukaan yksittaisten tydntekijoi-

den kohdalla johtaa jopa yksinaisyyteen ja eristaytyneisyyteen.

Virtuaalista johtajuutta ei pida ajatella johtamistyylind, vaan pikemminkin erityisina johtami-
sen olosuhteina. Johtaminen maantieteellisen etaisyyden paasta tydolosuhteiden ollessa
joustavat edellyttaa johtajilta erityisosaamista, eli sdhkoisen viestinnan taitoja, monipaik-
kaisten ja virtuaalisten tiimien kehittamistaitoja seka virtuaalisten muutosten johtamisen tai-
toja ja sahkodisen teknologian taitoja. (Efimov ym. 2020.) Monipaikkaisen tyoyhteisdn johta-
minen vaatii myos luottamusta ja tukea itseohjautuvuuteen. Tyoelaman muuttuessa entista
yksildllisemmaksi, vapaammaksi, mutta toisaalta yksil6lle vaativammaksi, korostuu nimen-
omaan luottamuksen merkitys. Sen edellytyksena on uudenlaisen johtamiskulttuurin raken-
taminen, tyontekijéiden entistd vahvempi itsensa johtaminen ja heidan itseohjautuvuutensa
tukeminen. (Kuisma & Sauri 2021, 13.) Vilkmanin (2016, 15) mukaan etana ja monipaikkai-
sesti tehtavaa tyota johtavalla esihenkildlla tulee olla taito johtaa ihmisia ja hanen tulee li-
saksi kyetd hyddyntdmaan monipuolisesti tieto- ja viestintateknologioita. Monipaikkaisesti

tydskentelevien tyontekijoiden johtamisessa tulee Haapakosken ym. (2020, 57) mukaan
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korostua erityisesti selkea ja maaratietoinen viestinta, jotta koko tiimi pysyy ajan tasalla.
Tyoskentelypaikan joustavuuden my6ta tyontekijdn autonomian sekd molemminpuolisen
luottamuksen tulee lisdantya. Tydntekijoiden tulee kyeta itseohjautuvuuteen ja tydnantajan
on puolestaan pystyttava luottamaan alaisiinsa. Tyon tekemiseen on etatyon lisdantyessa
opittu asettamaan parempia tavoitteita, koska tydajan seuraamisen sijasta seurataan tyon
tuloksia. (Kurttila & Aalto 2021, 45.) Turvallisuuden tunnetta rakentavat tiimin ja yksildiden
onnistumisen esiin nostaminen seka jokaisen oman roolin ja tunteiden merkityksen huomi-
oiminen. (Haapakoski ym. 2020, 57.) On osoitettu, etta klassisia johtamisen konsepteja,
joita sovelletaan perinteisissa tiimeissa, ei voida yksinkertaisesti siirtda virtuaaliseen johta-
juuteen. Esimerkiksi hierarkkista johtajuutta nayttaa olevan vaikea toteuttaa virtuaalisissa

tiimeissa. (Efimov ym. 2022.)

Silloin kun kaikki tyontekijat tydskentelevat etana, voidaan yhteyksia kollegoiden ja esihen-
kilon valilla yllapitaa virtuaalisesti samoilla valineillda. Dynamiikka kuitenkin muuttuu silloin,
kun osa tyontekijoista tyoskentelee toimistolla ja osa etana. Jos tallaisessa tilanteessa tulee
kiireellisia paatettavia asioita, voi lasnaolijoilla olla enemman sananvaltaa. Kotona toissa
olijat puolestaan saattavat menettaa mahdollisuutensa vaikuttaa asioihin, eivatka he valtta-
matta pysy ajan tasalla organisaatiota koskettavissa asioissa. (Kurttila& Aalto 2021, 46.)
Esihenkildon onkin pystyttava kohtelemaan tyontekijoita tasavertaisesti riippumatta siita,
missa nama tydskentelevat. Etatyota tekevat voidaan alitajuisesti leimata vahemman orga-
nisaatioon sitoutuneiksi verrattuna toimistolla tydskenteleviin. Tydskentely fyysisesti johta-
jien lahella voi myds vaikuttaa tyduralla etenemiseen, vaikka nain ei saisi olla. Etatyolaisen
voi myds olla vaikeampaa vaikuttaa siihen, miten hanet huomataan ja nahdaan. Esihenki-
I6iden tulisi kyeta kyseenalaistamaan omaa toimintaansa ja muuttamaan omia johtamiskay-

tantdjaan uusiin olosuhteisiin sopivammiksi. (Vilkman 2016, 21.)

Monipaikkaisen organisaation onnistunut johtaminen vaatii selkeita ja yhdessa sovittuja toi-
mintatapoja, tavoitteita ja myos vastuita. Toimivaan vuorovaikutukseen on kiinnitettava mo-
nipaikkaisessa tyossa erityisesti huomiota. (Eklund 2021, 12—-13.) Pennosen (2021, 16-17)
mukaan hyvinvoivassa tyOyhteisdssa toiminnalle on asetettu selkeat tavoitteet ja asiat ai-
kaansaadaan yhteistyon kautta. Tallaisessa tyoyhteisossa on onnistuttu luomaan avoin ja
luottamukseen perustuva ilmapiiri, jossa innostetaan, kannustetaan, kunnioitetaan ja arvos-
tetaan kaikkia tasapuolisesti. TyOyhteis6ssa annetaan talléin sekd myonteista etta rakenta-
vaa palautetta, mutta uskalletaan puhua myo6s ongelmista ja mietitdan niihin ratkaisuehdo-
tuksia. Hyvinvoivassa tydyhteis6ssa tydmaara ja tydn kuormittavuus pyritdan pitdmaan ta-
sapainossa ja varmistetaan muutostilanteissakin toimintakyvyn sailyminen. Liséksi keskity-
tdan huolehtimaan tydntekijdiden osaamisesta ja ammattitaidosta seka toimivista yhteistyo-

taidoista. Eklundin ym. (2021, 73) mukaan tiimin jasenten sitouttamiseen on kiinnitettava
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erityistd huomiota, koska hybriditiimi on perinteista tiimia hajanaisempi. Tiimin jasenten va-
linen syvallinen vuorovaikutus on ensisijaisen tarkeaa sitoutumisen syntymisessa. Virtuaa-

lisen johtamisen rakentumista on kuvattu kuviossa 7.

7 ) 7 ) N
Yhtf_!SEt__ e Yhteisollisyys
pelisadnnot keskustelu
\ J \ J J
7 =) 7 =) =)
Luottamus Arvostus Avoin ilmapiiri
R S R J S

Kuvio 7. Virtuaalisen johtamisen perusta (mukailtu Vilkkman 2016, 26)

Virtuaalisen ja monipaikkaisen tydyhteison johtaminen koostuu luottamuksen ja arvostuk-
sen lisaksi avoimuudesta, hyvista pelisdannoista, avoimesta vuorovaikutuksesta seka hy-
vasta yhteisollisyydesta. Nama kaikki tekijat ovat tarkeita ja limittyvat toisiinsa ja jokainen
osa on tarkea kokonaisuuden kannalta. Suurimpana haasteena virtuaalisen ja monipaikkai-
sen tydyhteisdn johtamiselle on luottamus, jonka rakentaminen tyéntekijdiden ja esihenkilon
valille onkin darimmaisen tarkeda. Luottamuksen rakentumisen edellytyksena on avoin ja
saanndllinen kommunikointi organisaation sisalla. Arvostus puolestaan on yksi virtuaalisen
johtamisen perustekijdista eika yhteistyd organisaatiossa suju ilman sitd. Monipaikkaisesti
tydskentelevat voivat kokea saavansa lilan vahan tukea tydyhteisoltaan ja esihenkildltaan,
joilta saatava tuki olisi tarkeda koska se kertoo tyontekijan tekeman tydon arvostuksesta.
Avoimuus on tarkeaa johdettaessa virtuaalista ja monipaikkaista organisaatiota, koska se

on sidoksissa vuorovaikutukseen ja sen laatuun ja ilman sitd Kkarsii organisaation
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yhteiséllisyys ja ihmisten sitoutuminen organisaatioon. Avoimuus lisda lapinakyvyytta ja sen
avulla kaikki tyontekijat voidaan ottaa mukaan tyon suunnitteluun ja sitd koskeviin paatok-
siin. Nain voidaan sopia tyonteolle yhteiset pelisddnnot. Toimivan keskustelun kautta
syntyy yhteinen nakemys mita luoduilla pelisdannailla kaytanndssa tarkoitetaan. Yhteisol-
lisuuden kautta tyoyhteis66n luodaan hyva yhteishenki, vaikka kasvokkaisia kohtaamisia
olisi harvemmin (Vilkkman 2016, 25-44.)

3.2 Monitilatilatoimisto

Tydtilat luovat tydnteolle edellytykset ja puitteet. Tilaratkaisut voivat joko helpottaa tai rajoit-
taa siella tehtavaa tyota, ja ne myos ohjaavat tydtiloissa tydskentelevien kayttaytymista ja
keskinaista vuorovaikutusta. Monitilatoimisto on erityinen tilakonsepti, joka on kehittynyt tie-
totydssa tapahtuneen murroksen myéta tavoitteenaan joustavuus ja muunneltavuus. Suo-
malainen monitilatoimisto koostuu tyypillisesti avoimesta tyétilasta ja nimetyista tai nimea-
mattomista tyopisteista. Naiden lisaksi tilassa on usein puheluihin varattuja pienia tiloja, hil-
jaista tyoskentelytilaa keskittymista vaativia toita varten seka ryhmatyodskentelya ja epavi-
rallisen yhteistyon tilanteille tarkoitettuja tiloja. (Ruohomaki ym. 2017, 109-110.) Monitila-
toimistoissa on erilaisten tilojen lisaksi erilaisia aanivydhykkeita, joissa voi tehda erilaisia
tyotehtavia riippuen niiden laadusta ja sisallosta. (Sirola ym. 2022,18) Niissa tyontekijoilla
ei ole ennalta maariteltyja tyopisteita, ja he valitsevat tyopisteen kulloinkin suoritettavaan
tehtadvan mukaan. Tallaisissa toimistoissa on tydympéaristé Ohrnin ym. (2021) mukaan uu-
sien ja parempien tieto- ja viestintateknologian ratkaisujen mydéta Iahes taysin paperiton ja
tyopisteitd on usein mitoitettu siten, ettd kerrallaan tyétiloihin mahtuu alle 70 % kaikista
tydntekijoista. Monitilatoimistojen perusperiaate on siis nimeamattdémat tyopisteet seka yli-

buukkaus.

Monitilaymparistét tarjoavat tyéntekijoille joustavampia tilaratkaisuja. Muutokset ty6ssa,
tydnteon tavoissa ja tilatarpeissa tulevat paremmin huomioiduiksi joustavissa tilaratkai-
suissa. Monitila mahdollistaa my0s taloudellisesti ja ekologisesti vastuullisemmat tilaratkai-
sut ja tarjoaa ratkaisuja muuttuviin tydnteon tapoihin, kuten lisdantyvaan hybriditydhon, mo-
nialaiseen yhteistydhon sekd uudenlaiseen verkostoitumiseen. (Kela 2022.) Avoin tilojen
asettelu edistaa nakyvyytta ja parantaa kollegoiden valista viestintaa ja yhteistyota. Kun
tyontekijoilla on mahdollisuus valita vapaasti tyoskentelypisteensa, vahvistuu heidan auto-
nomian tunteensa. (Zamani & Gum 2019, 23.) Perinteisten henkildkohtaisten toimistojen
vahentyessa ja uusien tyotilojen myota poistuu myos tydymparistojen perinteinen hierarkia
ja nakyvan tyon hallinta. Uudet teknologiat ovat mahdollistaneet tyon ja sen valvonnan suo-

rittamisen tietojarjestelmien kautta. (Peteri ym. 2021.)
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Toimivalla tydymparistolla on merkitysta sujuvan tyénteon edistamiselle ja tyontekijan tyo-
tehokkuudelle. Se voi myés lisata yksittaisen tyontekijan tydmotivaatiota ja tydyhteison yh-
teisollisyytta. Viihtyisa ja toimiva tydymparistd vaikuttaakin mydnteisella tavalla koko orga-
nisaation toimintaan ja tulokseen. Tydymparistdon suunnitteluun vaikuttaa ty6turvallisuus-
laki, jonka tavoite on tyéntekijoiden tydkyvyn turvaaminen ja yllapitaminen seka tyétapatur-
mien, ammattitautien ja terveyshaittojen ehkaiseminen. Tydympariston, -tilojen ja tydssa
kaytettavien valineiden tulee vastata vaatimuksia, jotka on laissa asetettu. Tydnantajan on
myos varmistettava tyontekijdiden turvallisuus ja terveys tydymparistdon suunnittelussa ja
otettava siind huomioon vaikutukset, joita tiloilla, laitteilla, valineilla ja mahdollisilla vaaralli-
silla aineilla voi olla. Tydymparistdn suunnittelussa tulee varmistaa tilojen olevan terveelli-
sia, turvallisia ja toiminnallisia. Naiden perusasioiden liséksi on myos tarkedd huomioida
tydén sosiaaliset ja psykologiset vaikutukset, silla tydntekijdiden kokemalla turvallisuuden
tunteella ja henkilokohtaisella tilan tarpeella on merkitysta tydympariston mielekkyyden ko-
kemukselle. (STM 2021, 10.)

Erilaiset tyotehtavat voivat sopia paremmin erityyppisiin toimistoihin. Esimerkiksi tehtavat,
jotka vaativat suurta keskittymista, eivat sovellu hyvin monitilatoimistossa tehtaviksi. Moni-
tilatoimistot eivat myoskaan sovi tydymparistoksi saanndllisia rutiineja vaativille tai usein
muiden tiimildisten kanssa yhteydessa oleville tyontekijoille (Zamani & Gum 2019, 237).
Tutkimukset ovat kuitenkin toisaalta osoittaneet, ettd monitilatoimistossa tydskentelylla on
ollut mydnteisia vaikutuksia viestintdan ja yhteistydhon, mika osoittaa, etta tallaisia tyéteh-
tavia voidaan tukea paremmin joustavammassa toimistoympéaristéssa. (Seddigh ym. Ohr-

nin ym. 2021 mukaan.)

Ruohomaki ym. (2017, 110) ovat luoneet tydtilojen suunnittelua ja kehittdmista varten ter-
veytta ja hyvinvointia edistavan lahestymistavan, jossa hyvinvointia edistavan tyotilan ulot-
tuvuudet ovat terveellisyyden, turvallisuuden, toiminnallisuuden lisaksi psykologinen ja so-
siaalinen ulottuvuus. Hyvinvointia edistavan tydtilan ulottuvuuksilla voi olla joko hyvinvointia
ja tuottavuutta edistava tai heikentava vaikutus ja tyétilan tulee olla laadukas kaikilla kuvi-
ossa kuvatuilla vaikutusalueilla, jotta positiivinen vaikutus toimihenkildiden motivaatioon,
tyoyhteison hyvinvointiin ja tuottavuuteen on mahdollista saavuttaa. Kuviossa mainittu vir-
tuaalinen tyotila on kaytannossa viestinnan ja yhteydenpidon mahdollistavat laitteet, sah-
koiset yhteydet seka palvelut ja sovellukset, kuten sahkoposti ja Skype. Fyysinen tydtila
kuviossa puolestaan tarkoittaa fyysista paikkaa tai tilaa, jossa tyéta tehdaan. Kuviossa mai-
nittu kestava kehitys ilmentaa sita, etta kaikkien tilaratkaisujen on oltava kestavan kehityk-
sen periaatteiden mukaisia, eli esimerkiksi energia- ja tilatehokkaita. Toiminnallisuuden
ulottuvuuteen liittyy tydprosessien sujuvuus, ergonomia ja esteettémyys. Psykologinen ulot-

tuvuus pitaa sisallaan yksityisyyden ja tunteen hallinnasta ja sosiaalisessa ulottuvuudessa
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on puolestaan keskeistd kommunikaatio, yhteistyd ja yhdessa oppiminen. Terveellisyyteen
ja turvallisuuteen liitetaan riittdvan hyva sisailma. (Ruohomaki ym. 2017, 110-111.) Hyvin-

vointia edistavan tyotilan malli on kuvattu kuviossa 8.

.
-

Kuvio 8. Hyvinvointia edistavan tyétilan ulottuvuuksia (mukailtu Ruohomaki ym. 2015, Ruo-

homaen ym. 2017, 111 mukaan)

Monitilatoimiston on Hakkisen ja Ala-Kotilan (2019, 42—43) mukaan oletettu olevan pit-
kaikaisempi vanhanaikaiseen toimistotilaan verrattuna. Monikayttoisyytta lisdd myds orga-
nisaation ulkopuolisten kayttajien mahdollisuus kayttdad monitilatoimistoa. Keskeista uusiin
tiloihin muutettaessa on uusien tyén teon tapojen tukeminen, tehostettu tilankayttd seka
tydntekijoiden verkostoitumisen helpottaminen. Perinteista toimistotilaa ja monitilatoimistoa
verrattaessa on huomattu monitilatoimiston tarjoavan paremmat mahdollisuudet monille eri-
laisille toiminnoille ja myés oman toiminnan muuttamiselle. Kyseessa ei ole ohimeneva
trendi, vaan muutoksen taustalla on todellisuudessa muuttunut tydn tekemisen tapa, jolloin

tyoéta tehdaan eri paikoissa ja entista harvemmin ty6ta tullaan tekemaan tydpaikalle.
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3.3 Tybhyvinvointi

Tyo6 on ihmisille merkityksellista, mutta tyossa jaksamista ja siitd saatava hyvinvointi ei ole
itsestaanselvyys. Tydhyvinvointi voi vaihdella ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti. Se on
kuitenkin merkittavaa, etta tyo ja hyvinvointi ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Parhaim-
massa tapauksessa tyo tuottaa tekijalleen hyvinvointia ja antaa elamalle merkitysta. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 9.) Ty6 sekd mahdollistaa toimeentulon ettd tuo rutiinia elamaan. Li-
saksi se antaa tekijalleen mielekasta tekemista ja edistda sosiaalisia suhteita. Ty6ta tehden
vietetdan suuri osa elinaikaa, joten se on erittdin oleellinen osa elamaa ja parhaimmillaan
jopa keskeinen hyvinvoinnin lahde. (Pennonen 2021, 16.) My6s johtamisella on tarkea rooli

tyontekijoiden hyvinvoinnille (Klug ym. 2022).

Kasitteena tyohyvinvointi voidaan maaritella monella tavalla. Tydhyvinvoinnin voidaan tar-
koittaa olevan kokonaisuus, jonka muodostaa monta tekijaa. Mielekas tyo, terveys, turvalli-
suus ja hyvinvointi muodostavat yhdessa perustan tydhyvinvoinnille. Siihen vaikuttaa muun
muassa johtamisen ja tydyhteison ilmapiirin lisaksi tyontekijoiden osaaminen ja silla on
myo6s huomattavasti merkitysta tyossa jaksamiselle. Hyvinvoinnin kasvamisen myota myos
tydn tuottavuus ja tydhon sitoutuminen lisdantyvat ja sairauspoissaolojen maara puolestaan
laskee. (STM 2022.) Ty6hyvinvoinnin voidaan toisaalta ajatella olevan hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa osaavien tyontekijdiden ja tydyhteisdjen tekemaa ty6ta, joka on turvallisen ja
terveellisen lisaksi tuottavaa. Talloin tydntekijat ja tydyhteis6t kokevat tekevansa mielekasta
ja palkitsevaa ty6ta ja tyon koetaan tukevan omaa eldamanhallintaa. (Tyo6terveyslaitos Ala-
hautalan & Huhdan 2018, 16 mukaan). Pennosen (2021, 16) mukaan tyontekijan hyvinvoin-
nissa on pitkalti kyse tydntekijan omasta kokemuksesta, joka paasaantdisesti syntyy tydn
arjessa. Tydhyvinvoinnin syntymisesta ja yllapidosta ovat vastuussa seka tydnantaja etta
tydntekija, eika se synny organisaatiossa itsestdan, vaan vaatii systemaattista johtamista ja
myoOs tyontekijan omaa panosta. Esihenkildiden ja tyontekijoiden lisaksi tyohyvinvoinnin
muodostumiseen osallistuvia toimijoita ovat myos tydsuojelun henkilostd, luottamusmiehet

seka tyoterveyshuolto.

Organisaation tasolla tydhyvinvointiin panostaminen nakyy seka valittémina etta valillisina
taloudellisina vaikutuksina, eli investointi ihmisiin tuottaa voittoa samoin kuin investoinnit
muillakin osa-alueilla. Puolet saaduista hyddyista saavutetaan sairauspoissaolo-, ammatti-
tauti-, tyotapaturma- ja tyokyvyttdmyyseldkekustannusten vahenemisen my6ta. Toinen
puoli hyddyistd on puolestaan parantuneen tuottavuuden ansiota. Tydterveyslaitos onkin
todennut tutkimuksissaan, ettéd henkiléston hyvinvointi ja yrityksen taloudellinen menestys
ovat selvasti yhteydessa toisiinsa. (Kehusmaa 2011, 82.) Panostamalla tydhyvinvointiin voi-

daan saada aikaan kestavaa tuloskehitysta. Pitkalla aikavalilla tarkasteltuna hyvinvointi
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edistaa organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykya. Tydhyvinvointi ja siita
huolehtiminen vaikuttaa edella mainittujen tekijdéiden lisaksi myos organisaation kilpailuky-

kyyn ja maineeseen. (Pennonen 2021, 18.)

Maailmanlaajuisesti arvioituna tyéhyvinvointiin liitetdan yleensa tydterveys ja tydkyky. Suo-
messa siihen kuitenkin usein sisdltyy myos tydn sujuminen arjessa ja kasitteena se onkin
meilld melko kokonaisvaltainen. Siihen vaikuttaa organisaation toimintatavan, johtamisen
ja ilmapiirin lisdksi tyo ja tyontekija itse omine tulkintoineen. Tarkeintd tyohyvinvoinnissa
voidaankin ajatella olevan jokapaivainen tyon sujuminen. (Manka & Manka 2016, 75.) Tyo6-
hyvinvointi muodostuu siis monesta eri tekijasta, eli se on monen tekijan summa (Virtanen
& Sinokki 2014, 141).

Tyohyvinvointia kuvaavia termeja

Tybhyvinvointia ja siihen liittyvid asioita kuvataan monien eri termien avulla. Tyokyky on
lahelld tydhyvinvoinnin kasitetta ja sen avulla voidaan kuvata tyontekijan omien voimavaro-
jen ja tyon valista yhteytta ja tasapainoa. Pennosen (2021, 17-18) mukaan tyéhyvinvointi
vaikuttaa ty0ssa jaksamiseen, jota usein tarkastellaan kielteisten seikkojen, kuten stressin

ja tyduupumuksen kautta.

Toisaalta tyohyvinvointia voidaan tarkastella myds myonteisten ulottuvuuksien avulla, joista
yksi on tyon imu eli tydhon liittyva tarmokkuus ja omistautuminen seka siihen uppoutumi-
nen. Kaytanndssa tydn imu siis tarkoittaa myonteistd motivaatio- ja tunnetilaa tydssa, ja sita
edistavat osa-alueet liittyvat myos osittain toisiinsa. (Schaufeli ym. 2002 ja Hakanen 2009
Ruohomaen ym. 2017, 111 mukaan.) Tyontekija, joka kokee tydn imua, kuvailee tydtaan
merkitykselliseksi, inspiroivaksi ja innostavaksi ja on ylped siitd. Tydn imua kokevan tyd
tarjoaa parhaimmillaan mahdollisuuden uppoutua tyétehtaviin ja unohtaa ajan kulumisen.
Sitad kokevan tydntekijan olo tuntuu energiselta ja innostuneelta ja oma tyd on talléin tar-
keda. (Hakanen & Kaltiainen 2020, 41-42.) Tutkimusten mukaan tyén imu edistaa tyonte-
kijan psykosomaattista terveytta ja sitoutumista tydhoén ja tyépaikkaan. Lisdksi se lisda
tydssa suoriutumista ja edesauttaa organisaation taloudellista menestysta. Tydn imua voi-
vat edistaa voimavaratekijat, jotka liittyvat tyon sisaltoon ja sen organisointiin seka tyoyh-
teison toimivuuteen. Toisin sanoen sellainen tyo, jossa tyontekija voi oman toimintansa
kautta tyydyttaa psykologisia perustarpeitaan, eli kokea olevansa itsenainen seka tuntea
yhteenkuuluvuutta ja parjaamista, yllapitaa ja edistaa tyon imua ja sita kautta tyohyvinvoin-
tia. (Ruohomaki, ym. 2017, 111.)

Tybyhteisdén psykologinen turvallisuus tarkoittaa kaytanndssa sellaista ilmapiiria, jossa
tydntekijan on mahdollista toimia omana itsendan. Psykologisen turvallisuuden tilassa ih-

miset voivat kokea olevansa osa turvallista yhteis6a ja oppia, kokeilla ja my6s haastaa
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totuttuja toimintamalleja ja olosuhteita ilman pelkoa mahdollisesta ndyryytyksesta, vahatte-
lysta tai sanktiosta. On huomattu, etta psykologinen turvallisuus on keskeista yksildiden ja
tiimien hyvalle suorituskyvylle. (Soback 2021, 115-116.) Psykologinen turvallisuus voi mo-
tivoida tyontekijoita ottamaan enemman vastuuta tyétehtavien suorittamisesta ja rohkaisee

heitd jakamaan enemman omaa tietdmystaan. (Liu & Keller 2021, 43).

Toinen tydhyvinvointia myodnteisesti kuvaava termi on tyotyytyvaisyys, jossa on kyse mo-
niulotteisesta tydhon kohdistuvasta myonteisesta asenteesta, ja johon vaikuttavat tunnepe-
raiset tekijat. Tyohyvinvointia voidaan kuvata myos tyon voimavarojen ja sen vaatimusten
kautta, jolloin kuvataan tydn piirteita ja niiden voimauttavia ja kuormittavia osa-alueita. Tal-
I6in tarkastellaan siis kokemusta tydn kuormittavuudesta. (Pennonen 2021, 17-18.) Tyo-
tyytyvaisyyteen voivat vaikuttaa seka henkilokohtaiset etta tyohon liittyvat tarpeet (Zamani
& Gum 2019, 235).

Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tydhyvinvoinnin littdminen yhteen laajemman inhimillisen padoman kanssa tarjoaa organi-
saation johtamiselle perustan, joka tukee kestavaa tydelamaa ja tuottavuutta. Henkildston
tyohyvinvointia kannattaa johtaa tavoitteellisesti, koska se on yksi organisaation strategi-
sista menestystekijoista. (Manka & Manka 2016, 74—75.) Tydyhteison ja esihenkilon tulisi-
kin vahvistaa ja edistaa tyontekijan jaksamista ja hyvinvointia seka tukea sita aina silloin
kun sille ndhdaan tarvetta. (STM 2021, 5.)

Luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen rakentaminen ja naiden yllapitdminen ovat
mahdollisesti kaikkein olennaisimmat elementit virtuaalisen tiimin hyvalle toiminnalle. (Haa-
pakoski ym. 2020, 65.) Jos tiimeissa ei 16ydeta uusia tapoja yhteiselle ajalle ja kommuni-
kaatiolle, voivat luottamuksen, yhteistydn ja osaamisen kehittyminen vaarantua. (Eklund
ym. 2021, 53.) Eta- ja hybriditydta tekevassa tydyhteisdssa olisikin Kurttilan ja Aallon (2021,
47) mukaan hyva miettia, miten varmistetaan se, etta kaikki halukkaat saavat ddnensa kuu-
luviin ja miten saadaan kaikki osallistumaan yhteiseen keskusteluun. Taman lisaksi tulisi
varmistaa saanndllinen yhteydenpito ja tiedonkulku organisaatiossa. Lisaksi olisi hyodyllista
pohtia, miten voitaisiin pitda huolta hyvan tyGilmapiirin sailymisesta eta- ja hybriditydosken-
telysta huolimatta ja miten varmistettaisiin yhteisten hetkien ja kohtaamisten tapahtuminen
jatkossakin. Yhteiset fyysiset kokoontumiset ovatkin hyodyllisia ja jopa pakollisia. (Fried &
Heinemeier-Hansson 2014, 181.) Kasvokkaisissa kohtaamisissa ihmiset ovat usein energi-
sia ja tuntevat todennakodisemmin myotatuntoa toisiaan kohtaan, mika tukee organisaa-

tiokulttuuria ja yhteisty6ta. (Fayard ym. 2021.)

Ystavien ja laheisten kanssa vietetty aika voimaannuttaa ja antaa energiaa. Yhteenkuulu-

vuuden tunne on yhta lailla tarkeda myos tyopaikalla, ja keskustelut tydkavereiden kanssa
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auttavat saamaan ajatukset hetkeksi pois tydasioista. Mikali tydskentely yksin alkaa vaikut-
taa negatiivisesti tydntekijan jaksamiseen, voi tydpaikoilla muodostaa erilaisia tiimeja ja tyo-
pareja. Etana tapahtuvissa kohtaamisissa kannattaa laittaa kamerat paalle, minka avulla
voidaan paremmin sanattoman viestinnan kautta valittda empatiaa ja tukea kollegoiden hy-
vinvointia. (Kurttila & Aalto 2021, 50.)

3.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden merkitys tyoyhteisossa on hyvin tarkea, silld sen ansiosta voi syntya yh-
teistyd, joka on aitoa ja tuottavaa. Mitd paremmin tydntekijat tulevat keskendan toimeen,
sitd helpompaa on yhteistydn sujuminen. (Vilkman 2016, 41.) Haapakosken ym. (2020, 95)
mukaan tyoskentelyorganisaatio on olemassa siksi, etta ihmiset saavat aikaan asioita te-
hokkaammin yhdessa kuin yksin. Muiden ty6eldaman rakenteiden havitessa ja muuttuessa
vuorovaikutus pitaa tydyhteison kasassa. Ihmisen luontaisena tarpeena on kokea yhteen-
kuuluvuutta ja olla osana yhteisda ja jos tiimin jasenet eivat tunne kuuluvansa joukkoon,
viestintaa on tiimin sisalla vahemman eika ryhmasta muodostu kunnollista tiimia. Talloin
myos tyontekijoiden moraali ja organisaatioon sitoutuminen voi jaada heikoksi. Kyse ei valt-
tamatta ole siita, etta tama olisi fyysisen etaisyyden aiheuttamaa, vaan virtuaalisesti ja mo-
nipaikkaisesti tydskenneltaessa puuttuu tydyhteisdn puute ja sosiaalinen tuki. Kaytannossa
tyoyhteisOsta saatava sosiaalinen tuki voi olla henkista tukea, arvostusta, valittamista, luot-
tamusta, kuuntelua ja lisdksi palautteen, neuvojen ja ohjeiden antamista. (Vilkkman 2016,
19-20.) Eta- ja hybriditydssa on kuitenkin suurempi riski eristaytya kollegoista, koska heista
ollaan fyysisesti kauempana. Sosiaalinen eristyneisyys tyotovereista ja esihenkildista voi
Franken ym. (2021) mukaan lisata tyontekijan stressin tunnetta. Virtuaalisessa ja monipaik-
kaisessa tydyhteisOssa yhteisdllisyys vaatii erityistd huomiota, silld se syntyy huonommin
tai usein ainakin heikentyy ihmisten kohdatessa toisiaan entista harvemmin. Lisaksi yhteen-
kuuluvuuden ja yhteiséllisen tunteen kokemus ja sen tarve on yksiliden valilld voimakkuu-

deltaan erilainen ja ilmenee eri tavoin. (Vilkkman 2016, 41.)

Kun organisaatiossa on siirrytty eta- ja hybriditydhdn, on tarpeen miettia miten yhteisollisyy-
den ja yhdessa tekemisen tunnetta voitaisiin luoda ja edistda. Tahan ei ole olemassa yleis-
patevia keinoja, vaan asiaa tulee miettida oman tiimin ja organisaation kannalta parhaalla
tavalla. Tiimitasolla olisi esimerkiksi hyva miettia, mitka asiat koetaan kuormittaviksi ja miten
tyontekijoiden jaksamista voitaisiin tukea. Esihenkilon tulee talldin myos olla erityisen aktii-
vinen ja pyrkia saamaan selville, millainen tydntekijéiden olotila milloinkin on. (Kurttila &
Aalto 2021, 46—47.) Yhteisollisyys on Haapakosken ym. (2020, 109) mukaan jokaisen tyo-

yhteisén jasenen vastuulla. Tutkimusten mukaan heikkotasoinen yhteiséllisyys vahentaa
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tydyhteisdn vuorovaikutusta ja vaikuttaa heikentavasti tyontekijdéiden moraaliin ja organi-

saatioon sitoutumiseen. Tiimitasolla se lisdksi vahentaa yhtenaisyytta. (Vilkman 2016, 41.)

Hyvalla tyGilmapiirilla ja tydskentelylla yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi on suuri merkitys
tydssa viihtymiselle ja tyon tuloksille. Yhteisollisyyden kautta tyOyhteisossa voidaan luoda
hyva yhteishenki, vaikka kasvokkaiset kohtaamiset olisivatkin harvinaisia. (Vilkman 2016,
41.) Luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat edellytyksend menestyksekkaalle yh-
dessa tyoskentelylle. (Haapakoski ym. 2020, 79.) Tunne yhteis66n kuulumisesta syntyy
Vilkmanin (2016, 42—43) mukaan silloin, kun tiimin jasenet oppivat tuntemaan toinen toisi-
aan ja yhdessa tyoskentelyn ja toimimisen myo6ta opitaan vahitellen tunnistamaan muiden
ominaisuudet, osaaminen seka vahvuudet ja heikkoudet. Yhteisollisyyden rakentumisessa
ja sen yllapitamisessa on erityisen tarkeaa ottaa huomioon yhteydenpidon maara ja laatu.
Tyoyhteisdssa olisi tarpeen miettia esimerkiksi virtuaalisten tapaamisten jarjestamisen tar-
peellisuutta ja tiheytta ja mahdollisuutta tavata myos kasvokkain mahdollisuuksien mukaan.
Yhteisollisyyden perustana on nimenomaan vuorovaikutus ja toisten tunteminen, ja moni-

paikkaisesti tehtava ty6 sujuu paremmin silloin, kun ihmiset tuntevat toisensa hyvin.
Yhteisolliset tyovilineet

Vilkmanin (2016, 161-162) mukaan yhteiséllisten tydvalineiden avulla virtuaalisen tiimin toi-
minnassa voidaan mahdollistaa tunne kohtaamisesta. Tallaisten yhteisdllisten valineiden
kayttoa suomalaisissa yrityksissa tutkineen selvityksen mukaan siihen osallistuneet henkil6t
kokivat hyotyneensa selvasti viestinnan ja yhteistydn parantumisesta kyseisten valineiden
avulla. Niiden kautta organisaation avoimuus ja lapinakyvyys lisaantyivat ja tyo koettiin yh-
teisOllisemmaksi. Lisdksi sisdisen viestinnan koettiin tehostuneen ja tata myaota hiljainen
tieto paasi leviamaan paremmin tydyhteisdssa. Myos tunne yhteenkuuluvuudesta lisdantyi,
eli yhteisdllisten valineiden kayton koettiin olevan yhteydessa hyvinvointiin. Selvityksessa
tarkeimpia tekijoita olivatkin keskustelu ja tiedon jakaminen organisaatiossa, mahdollisuus
uusien ideoiden esittdmiseen seka vastauksen saaminen tyohon liittyviin kysymyksiin. Yh-

teisdllisten tydvalineiden kayttoa organisaatiossa on havainnollistettu kuviossa 9.
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Videot, blogit, Blogit,

webinaarit videot

keskusteluryhmat
Intranet

Keskusteluryhmat,
projektinhallintatydkalut,
jaetut kalenterit

Pikaviestit,
kyselyt +
danestykset
Videokokoukset

Kuvio 9. Yhteisoélliset tydvalineet (mukailtu Vilkman 2016, 163)

Yhteisolliset tydvalineet helpottivat keskustelua ja ideointia, viestintda seka yhteistyéta ih-
misten valilla. Myds osaaminen ja sen jakaminen helpottuivat. Yhteisollisia tydvalineita ovat
esimerkiksi videot, blogit, keskusteluryhmat, sisdinen intranet, pikaviestimahdollisuudet, ky-

selyt ja danestykset, keskusteluryhmat seka jaetut kalenterit. (Vilkman 2016, 161-163.)
3.5 Osaamisen tukeminen

Jokaisen tydntekijan on kyettava oppimaan uusia asioita Iapi koko tyéuran. Taman mahdol-
listamiseksi tarvitaan muutoksia ja ymmarrysta ajattelutavoissa seka organisaatioissa, etta
yksilétasolla. Oppimista edesauttavaa mielentilaa tai asennetta on myés mahdollista kehit-
taa ja olennaista onkin I10ytaa tavat, joiden avulla erilaiset tyontekijat voivat oppia ja kehittaa
omaa osaamistaan ilman liiallista kuormitusta. Oppiminen tapahtuu osittain melkein itses-
taan tyota tekemalld, mutta organisaatioissa tulisi silti varata erikseen aikaa uuden oppimi-
selle. Seka tyontekijoiden etta esihenkildiden tulee tehda yhteisty6ta tyontekijan osaamisen
kehittamiseksi eli tydntekijan tulee vastata omasta kehittdmissuunnitelmastaan ja esihenki-
I6n puolestaan tulee tukea tata ja tarjota valineita ja aikaa osaamisen kehittamiseen. (Tyo-
terveyslaitos 2020, 26)
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Oppimista voidaan Sydanmaanlakan (2015, 158, 198) mukaan kuvata prosessina, jossa
yksild hankkii tietojen, taitojen ja asenteiden lisaksi kokemuksia ja kontakteja, joiden kautta
taman toiminta voi muuttua. Organisaation oppiminen tarkoittaa kdytannéssa sen kykya uu-
siutua ja muuttaa nykyisia arvoja, toimintatapoja ja prosesseja. Uusiutuminen on organisaa-
tion jatkuvaa valmiutta hankkia uutta osaamista ja samanaikaisesti kykya hyoédyntaa sita.
Osaamisen johtaminen puolestaan tarkoittaa organisaation ydinosaamisen maarittelya sen
vision, strategian ja tavoitteiden mukaisesti. Taman jalkeen voidaan arvioida osaamisen
nykytasoa verrattuna asetettuun tavoitetasoon, minka pohjalta on mahdollista laatia tarvit-
tavat kehityssuunnitelmat, jotka voidaan vieda kaytantdon ja muuntaa yksildiden henkil6-
kohtaisiksi kehityssuunnitelmiksi. Organisaatiot, jotka pystyvat vastaamaan globaaleihin
haasteisiin, pystyvat myos luomaan itsensa jatkuvasti uudelleen olemalla ketteria. Ne myos

mukautuvat odottamattomiin muutoksiin. Nain ollen ne ovat ymmartaneet kehityksen tar-

keyden tiimin oppimiskyvylle ja pyrkivat lisddmaan sen oppimiskapasiteettia. (Yeo 2020,
701). Osaamisen maaritelmaa on havainnollistettu kuviossa 10.

N NNDNIN

Osaaminen Suoritus Tulos Onnistuminen Vaikuttavuus

Tiedot
Taidot Kyky toimia Optimaalinen
Y.Y . . .. Onnistumisen Pidemman
Asenteet tietyssa tulos kyseisessa cokemus aikavalin tulos
Kokemukset tilanteessa tilanteessa
Kontaktit

Kuvio 10. Osaamisen maaritelma (mukailtu Sydanmaanlakka 2015, 153.)

Kaytannossa osaamisen katsotaan olevan kykya toimia ja hyodyntaa hankittua tietoa, tai-
toa, asenteita, kontakteja ja kertyneitd kokemuksia. Tieto, taito, asenne, kokemukset ja kon-
taktit ovat osia, joista osaaminen kokonaisuutena rakentuu ja opittu tieto on vain yksi osa
osaamista, joka nayttaytyy enemmankin konkreettisena toimintana ja kykyna toimia tehok-

kaasti tietyssa tilanteessa. Tiedon lisdksi asenne on tarkea osa osaamista ja siihen liittyy
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myo6s motivaatio kayttaa opittuja taitoja. Oppimisen mydta pystytdan saavuttamaan opti-
maalinen tulos tietyssa tilanteessa ja saadaan aikaan onnistumisen kokemus, mika vaikut-
taa my0s pitkalla aikavalilla vaikuttavuutena. Osaaminen ei siis ole persoonallisuuden osa
tai luonteenpiirre, vaan se on oppimisprosessin tulos, eli jotain mita ihmiset kykenevat ke-
hittdmaan ja harjoittelemaan. Osaamisen kehittdminen pitda sisallaan seka uuden oppi-
mista etta vanhasta poisoppimista. Osaaminen voi joskus olla mydés tiedostamatonta. Kai-
ken kehityksen lahtokohtana onkin tietoisuus omasta osaamisestaan ja toisaalta sen puut-
teista. (Sydanmaanlakka 2015, 152—-153.)

Jotta organisaatiot voivat uudistua, on niiden rakennettava sellaisia malleja ja polkuja, joi-
den avulla voidaan tukea yksil6iden uudistumista ja oppimista osana isompia ryhmia ja ver-
kostoja. Tarvitaan siis rakenteita, jotka tukevat yhteiséllisen osaamisen kehittymista. (Tyo-
terveyslaitos 2020, 30.) Yksilon oppimisen lisaksi tulee kiinnittda huomiota myds tiimien ja
organisaatioiden oppimiseen ja tiedon jakamiseen. Tiedon jakaminen voi lisata tiimien op-
pimiskykya, silla ne voivat tarkastella uudelleen roolejaan ja tehtaviaan, mika lopulta johtaa
koko organisaation oppimiseen. Tiedon jakaminen voi olla joko virallista tai epavirallista ja
siina yksilot kokoontuvat yhteen jakamaan ja vaihtamaan tietoja, ideoita, kokemuksia ja jopa
kaytantoja. (Yeo 2020, 701.) Asiantuntijayhteison menestymisen edellytyksena on kyky op-
pia ja muuttua. Yhteison oppiminen puolestaan liittyy organisaation kulttuuriin ja yhteison
jakamaan kasitykseen johtajuudesta. Oppiminen liittyy myos siihen, ollaanko organisaa-
tiossa valmiita sekd kyseenalaistamaan nykyinen ettd muuttumaan ja luomaan uutta. Asi-
antuntijatydssa on tyypillista, ettd kommunikointi ja paatdsten tekeminen tapahtuu monella
eri foorumilla, paallekkain etenevissa hankkeissa ja organisaatiorajat ylittavissa ryhmissa.
(Vartiainen & Raisio 2020, 89.)

Tyontekijan onnistumisen tukeminen ja johtaminen nykyajan verkostoituneessa toimintaym-
paristossa edellyttdd seka tyontekijalta ettd esihenkildlta hyvia itsensa johtamisen taitoja.
Kaytannossa tama tarkoittaa seka kykya reflektoida omaa toimintaansa etta peilata sita ym-
pardivdan maailmaan. Esihenkilon tulee pystya omaksumaan uusia valmentavan johtami-
sen kaytantdja ja taitoja ja taman tulisi ajatella tyontekijoita ensisijaisesti ndiden potentiaalin
kannalta. Kaikki osapuolet mukaan ottavan keskustelun avulla tyOyhteisossa on pyrittava
hakemaan yhteinen ymmarrys ja kiinnittamaan yksilon tavoitteet tiimin ja koko organisaa-
tion tavoitteisiin, visioon ja padmaaraan. Asiantuntijan tehtdvana on valita toimenpiteet ta-
man tavoitteen toteuttamiseksi ja arvioitava niiden tuloksellisuutta. Esihenkilén tulee puo-
lestaan tukea asiantuntijaa, jotta tdma pystyy tunnistamaan ne tahot ja menetelmat, joiden
palautteen perusteella onnistumista ja uuden oppimista voidaan reflektoida ja arvioida. Ta-
man tehtdvana on myoés huolehtia siita, ettd kehitysta tarkastellaan seka yksittaisten etta

yhteisesti maariteltyjen tavoitteiden ja toimenpiteiden nakdkulmasta. Valmentava
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johtaminen tukee kokonaisvaltaisesti seka oppimista ettd sitoutumista, minka lisaksi sen
avulla parannetaan vastuun ottamista sekad kykya itsensa johtamiseen. Ensisijaisesti sen
my6ta yksilon on ajateltava tarkemmin omaa toimintaansa ja tavoitteitaan. (Tirkkonen 2014,
Sydanmaanlakan 2014, 80-81 mukaan.)

Hajautetussa organisaatiossa tydskentelyn edellytyksena on vahva ammattitaito seka halu
joko itse selvittaa asiat tai pyytaa apua kollegoilta. Oman osaamisen varmistamisen edelly-
tyksena on tyontekijan oma motivaatio ja halu kehittya seka toimia yhteistydssa muiden
kanssa. Oman osaamisen korostaminen ja sen hyddyntaminen seka itsensa kehittaminen
liittyvat vahvasti yksilon aktiivisuuteen ja kykyyn toimia itseohjautuvasti. (Ollila ym. 2018,
239, 244, 247.) Mahdollisuus kehittdd omaa osaamista ja vahitellen kasvaa ammattilaisena
omien tavoitteiden ja kiinnostusten mukaisesti ovat itseohjautuvan organisaation keskeisia
voimavaratekijoita. ltseohjautuvan tyon organisointi tukee myds itsessaan oppimista, koska
sen avulla roolit voivat vaihdella ja omaan toimenkuvaan on mahdollista vaikuttaa. (Larjo-
vuori 2021, 27.)
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4 Monitilatoimistossa tyoskentelyn tutkimus
4.1 Lahtokohtana kehittaminen

Laadulliselle tutkimukselle ominainen lahestymistapa on tarkastella tutkimuksen kohdetta
sille luonnollisissa olosuhteissa (Puusa & Juuti 2020, 76). Tutkimus- ja kehittdmiskohdetta
voidaan kuitenkin lahestya monella eri tavalla. Ennen kun valitaan varsinaiset kehittdmis-
tyossa kaytettdvat menetelmat ja suunnitellaan tyota tarkemmin, on pohdittava tyon lahes-
tymistapa. (Ojasalo ym. 2014, 51.) Opinnaytetyon aineisto kerattiin havainnointien,
benchmarkingin ja haastattelujen kautta. Naiden jalkeen tydskenneltiin tyopajoissa ja lo-

puksi tutkimustulokset raportoitiin Kv-keskuksen esihenkildille.

Kehittamistoiminnan edellytyksena on siihen osallistuvien ihmisten aktiivinen osallistuminen
ja vuorovaikutus. Taman perustava on dialogi, jonka kautta eri osapuolet saavat mahdolli-
suuden tarkastella avoimesti kehittamistoimintaa ja sen perusteita, toimintatapoja ja tavoit-
teita. (Toikko & Rantanen 2009, 89.) Puusan & Juutin (2020, 205) mukaan lahestymistavalla
tarkoitetaan sita tapaa, jolla tutkimusongelmaan on pyritty luomaan ratkaisu. Vastaavasti
menetelmalla on kuvattu tiettyd systemaattista tapaa, jolla itse tutkimus on toteutettu, jotta

aiemmin mainittu tutkimusongelmaan I6ydetaan ratkaisu.

Kehittamistydssa voidaan ja suositellaankin kaytettdvan monenlaisia ja erilaisia menetel-
mia. (Ojasalo ym. 2014, 104.) Laadullisessa tutkimuksessa ei aineistonkeruu ole luonteel-
taan pelkastaan tiedon etsintaa vaan pikemminkin vuorovaikutusta tutkimuksen kohteena
olevien henkildiden kanssa. Sen pohjana olevan aineiston kerdaminen on kuitenkin paa-
maaratietoista ja aineiston hankkimiseen, tulkintaan ja ymmarrykseen vaikuttaa tutkimuk-
selle asetetut tavoitteet. (Puusa & Juuti 2020, 101.) Toimintatutkimuksen toteuttavia mene-
telmia mietittdessa on otettava huomioon se, etta kyseessa on osallistava tutkimus, eli myos
siina kaytettavien menetelmien on oltava luonteeltaan osallistavia. Naiden avulla paastaan
lahelle tutkimuksen kohdeorganisaatiota ja sen toimijoiden ja tyéntekijdiden hiljaista tietoa,
ammattitaitoa ja kokemusta, jolloin myds kehittamistydn nakdkulma on entista laajempi.
(Ojasalo ym. 2014, 61.) Menetelmien valinta ei ole Puusan ja Juutin (2020, 102) mukaan
itseisarvo, vaan niiden tulee perustua tarpeeseen. Jokaisella tutkimusmenetelmalla on
omat ominaispiirteensa ja sekd vahvuutensa ettd heikkoutensa. Opinnaytety6ssa valitut
menetelmat pyrittiin valitsemaan niin, ettd ne tukevat toisiaan, jotta kokonaisuus oli mah-

dollisimman kattava. Valitut menetelmat esitellaan seuraavissa kappaleissa.
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4.2 Havainnointi

Tutkimusaineistoa voi kerata havainnoimalla, eli kaytanndssa joko tarkkailemalla ihmisten
toimintaa tai osallistuvan havainnoinnin avulla, joka on tavanomainen tapa havainnoida ih-
misen toimintaa. Havainnointitapaan vaikuttaa aina Vilkan (2021, 142—143) mukaan ha-
vainnoinnin kohde. Erilaisia havainnointitapoja ovat osallistuva tai osallistava havainnointi,
piilohavainnointi tai ilman varsinaista osallistumista tapahtuva havainnointi. Havainnoijalla
voi roolissaan olla erilaisia osallistumisen asteita riippuen havainnointitavasta. (Gronfors
1982, Toikon & Rantasen 2009, 143 mukaan). Kananen (2012, 95) toteaa havainnoinnin
kayton olevan erityisen perusteltua silloin kun iimiésta ei ole saatavilla tietoa tai kaytetta-
vissa olevaa tietoa on vahan. Havainnoimalla tutkittavaa ilmiéta tutkijalla on samalla mah-
dollisuus esittda kysymyksia, jolloin han voi vahitellen alkaa kuoria ilmién olemusta, jolloin
ymmarrys siitd vahitellen kasvaa. Talldin havainnointi ja haastattelu yhdistyvat. (Kananen
2015, 136.)

Kanasen (2015, 136—137) mukaan havainnoinnin etuna on tilanteen aitous. Siina tutkittava
iimi6 tapahtuu reaaliajassa omassa luonnollisessa ymparistossaan ja kontekstissaan.
Puusa & Juuti (2020, 131) esittavat havainnoinnin eduksi myos sen kokonaisvaltaisuuden,
koska sen kautta saatu tieto voidaan suoraan yhdistaa oikeaan asiayhteyteen. Havainnoi-
malla voidaan saada tietoa esimerkiksi ihmisten kaytoksesta ja siita, mita tutkimuksen koh-
teena olevassa toiminnassa tapahtuu sen luonnollisessa toimintaymparistossa. (Ojasalo
ym. 2014, 114.) Se sopiikin menetelmana sellaisiin kehittamistehtaviin, joiden kohteena on
ihmisten toiminnan ja naiden valisen vuorovaikutuksen tutkimus. Havainnoinnin kautta ih-
misia on mahdollista tarkastella seka yksittéin ettd yhdessa ja sen avulla voidaankin tehok-
kaasti saada tietoa esimerkiksi vuorovaikutustilanteista ja erilaisista ryhmassa tapahtuvista
ilmidista. (Puusa & Juuti 2020, 132.)

Havainnoinnin avulla saadaan monipuolisesti tietoa, mutta sen kayttokelpoisuus riippuu
my0s tutkittavasta ilmiosta. Havainnointimuodon valinta riippuukin tutkittavasta ilmiosta ja
siitd, miten sen keskeinen sisaltd saadaan parhaiten kerattya ja kuvattua. Lisaksi merkitysta
on havainnoinnin kohteena olevien kayttaytymiselld havainnoimistilanteessa. Havainnoin-
nin muotoja voivat olla esimerkiksi tekninen havainnointi, kuten videotallenteet tai kasvok-
kain tapahtuva havainnointi, tai online-havainnointi verkon valityksella. (Kananen 2015,
136-137.)

Vilkan (2021, 142-143) mukaan osallistuvan havainnoinnin kautta voidaan saada tietoa tut-
kimuksen kohteesta niin yksilona, yhteisonsa jasenena kuin suhteessa tutkijaan ja taman
lisdksi sen avulla voidaan samalla perehtya yhteisdn sosiaalisiin ja kulttuurisiin ominaisuuk-

siin. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijalla on rooli, jonka kautta han havainnoi
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tutkimaansa ilmi6ta ja jossa han pysyy vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Tutkija osal-
listuu siis tutkittavan yhteison arkeen yksilona ja tutkijana samaan aikaan. Tuomen & Sara-
jarven (2018, 94) mukaan osallistuvaa havainnointia toteuttava tutkija keskustelee aktiivi-
sesti tutkimuksensa kohteena olevien henkildiden kanssa, jolloin nimenomaan sosiaalinen

vuorovaikutus muodostuu tarkeaksi osaksi tiedonhankintaa.

Piilohavainnoinnissa havainnoitavat henkilot eivat ole tietoisia havainnoijasta tai havain-
noinnista. Taman havainnointimuodon avulla voidaan saada kerattya luotettavaa tietoa,
silla tutkittavien kaytds ei muutu tutkimustilanteessa, mutta toisaalta siihen liittyy kuitenkin
juridisia ja eettisid ongelmia. Suorassa havainnoinnissa tutkija puolestaan seuraa avoimesti
paikan paalla ilmiéta ja siihen liittyvia tapahtumia siten, etta siihen liittyvat toimijat ovat tie-
toisia havainnoinnista. Silloin kun tutkija on fyysisesti lasna havainnoitavassa tilanteessa,
voidaan puhua osallistuvasta havainnoinnista. Tassa havainnoinnin mallissa tutkija ensisi-
jaisesti osallistuu toimintaan, vaikka joissain tapauksissa pelkka lasnaolo katsotaan osallis-
tuvaksi havainnoinniksi. (Kananen 2015, 137.) Toikon & Rantasen (2009, 143) mukaan
osallistavassa havainnoinnissa tutkija on havainnoitavan toimintaympariston kanssa jatku-
vassa vuorovaikutuksessa. Osallistuvan havainnoinnin etuna on mahdollisuus saavuttaa
syvallisempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta, vaikka havainnoija ei itse olisi osa tydyhteis6a.
(Kananen 2015, 137.)

Opinnaytetydssa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana osallistuvaa havainnointia. Kana-
sen (2015, 139) mukaan havainnoinnin avulla keratty aineisto on dokumentoitava tarkasti,
jotta se tayttaa tieteellisyyden vaatimukset aineistonkeruun osalta, joten havainnointitilan-
teissa kirjattiin havainnointipaivakirjaan ylos kaikki mahdolliset havainnot. Dokumentoinnin
apuna kaytettiin myos tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten avulla laadittua apuloma-
ketta, joka on esitetty liitteessa 4. Apulomakkeelle kirjattiin muistiin havainnoinnin ajankohta
ja havainnoitavat henkil6t, joiden varmistettiin olevan tietoisia havainnoinnista. Lisaksi lo-
makkeelle kirjattiin milla aanivydhykkeella kulloinkin tydskenneltiin, minkalaisia tyotehtavia
tehtiin ja minkalainen tydskentelytilan tunnelma kulloinkin oli. Lisaksi kirjattiin muita mah-
dollisia huomioita, mikali niitd ilmeni. Havainnointeja tehtiin koko tydpaivan ajan eri aani-
vyohykkeilla ja eri viilkonpaivina, jotta otoksesta saatiin mahdollisimman kattava. Havain-
nointeja tehtiin yhteensa 6 ja havainnoitavia toimihenkiloita oli kaiken kaikkiaan 9. Tyosken-
telytiloissa tyOskenteli havainnoinnin aikoina samanaikaisesti myds muiden yksikdiden

tyontekijoita, joiden toimintaa ei havainnoitu.

Hiljaisella tyopistealueella danimaisema oli hyvin samankaltainen, kun rauhallisella alu-
eella. Yleinen halina ja normaalit likkumisen aanet kantautuivat muilta tyoskentelyalueilta

rauhallisen alueen tydpisteille ja alueella iimeni myds keskustelua, mika ei ole aiemmin
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luotujen ohjeistusten mukaisesti toivottavaa. Rauhallinen tydskentelyalue sijaitsee myds tu-
lostinlaitteen ja wc-tilojen valittbmassa laheisyydessa, mista aiheutuu tilaan myds mahdol-
lisesti hairitsevaad melua. Havainnoitavat toimihenkilot kayttivatkin osan tydajasta kuulok-
keita. Paasaantoisesti tilassa kuitenkin tehtiin hiljaisuutta vaativia tyétehtavia, joiden suorit-
tamiseksi ei ollut tarvetta kayttaa puhelinta tai Skypea tai soittaa asiakaspuheluita. Tulevai-
suudessa hiljainen tyopistealue tulee siirtymaan koko kerroksen remontin valmistuessa rau-
hallisempaan paikkaan, jonka lahella ei sijaitse monitoimilaitteita tai sosiaalitiloja, joten ti-

lasta tulee entista rauhallisempi.

Rauhallisella tyopistealueella tydskentely oli paasaantodisesti melko rauhallista ja keskus-
telua kaytiin melko vahan tai vain ajoittain. Muutamat havainnoitavat toimihenkilét puhuivat
lyhyitd puheluita Skypella ja tilan kayttajat osallistuivat myds muutamiin lyhyisiin Skype-pa-
lavereihin. Paasaantoisesti pidemmat palaverit ja puhelut puhuttiin erillisissa lasiseinai-
sissa tyotiloissa tai pienemmissa puhelinkopeissa. Poikkeuksellisesti yhtena havainnointi-
paivana pidettiin myads tiimipalaveri hybridimallia hyddyntaen, jolloin osa tiimin tyontekijoista
osallistui palaveriin neuvotteluhuoneesta ja osa etayhteyksin Skypen valityksella etatydpis-
teelta. Rauhallisella tydpistealueella kaytiin lyhyita tyohon liittyvia keskusteluja ja muutama
havainnoitava pyysi lahistolla istuvalta kollegalta neuvoa tyohon liittyvassa ongelmassa.

Ratkaisuja mietittiin yndessa neuvoa kysyneen tyopisteella.

Keskustelevalla tyopistealueella oli havainnointiaikoina rauhallista, mutta keskustelevaa
tyota tehtiin vapaammin verrattuna rauhalliseen tyétilaan. Aanenkayttd oli myds voimak-
kaampaa verrattuna kahteen muuhun tydpistealueeseen. Tilassa pidettiin myds muutama
lyhyt koulutustilaisuus ja kaytanndssa tama tapahtui Skypessa nayttdéa jakamalla ja aktiivi-
sesti yhdessa keskustellen. Tama onnistui hyvin keskustelevalla tyoskentelyalueella, jolla
on sallittua tehda taman tyyppista tyota. Alueella kaytiin enemman spontaania tydhon liitty-
vaa keskustelua ja kuulumisten vaihtoa. Muutama samaa tyota tekeva pohti yhdessa tyo-

pisteella ratkaisua tydhon liittyvaan ongelmaan.

Havainnointien perusteella havaittiin, ettd toimihenkilét hakeutuivat vapaisiin tydpisteisiin,
jos samassa tilassa tydskenteli jo kollega omasta organisaatiosta. Muita monitoimiston ti-
loja, kuten puhelinkoppeja ja etukateen varattavia neuvotteluhuoneita ja kaytettiin vain muu-
tamia kertoja. Tyohon liittyvaa spontaania ja kasvokkaista keskustelua kaytiin rauhallisella
ja keskustelevalla tydpistealueella. Pidempia Skype-palavereita ei millaan alueella kayty
havainnointien aikana. lltapaivalla kahvitauon aikaan saman organisaation toimihenkilot ko-
koontuivat yhteiseen kerroksen tyékahvilatilaan, jossa sijaitsevat kahviautomaatit ja erilai-

set sohva- ja poytaryhmat.
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4.3 Benchmarking

Benchmarkingin avulla organisaatiossa voidaan oppia toisilta ja kehittdd omaa toimin-
taansa. Menetelmaa apuna kayttaen voidaan vertailla esimerkiksi alan toimijoiden valintoja
strategian takana, naiden tuotteita, palveluita tai toimintatapoja. Vertailun avulla on mahdol-
lista oppia parhaiksi todetuista kaytannoista. Kaytanndssa Benchmarkkaus koostuu tutki-
muksen ja havainnoinnin liséksi vertailusta, arvioinnista ja kiinnostuksesta muiden organi-
saatioiden toimintaan. Menetelman pyrkimyksena on oppiminen ja omaksuminen. Sen
avulla voidaan esimerkiksi hyédyntaa jo muiden organisaatioiden hyvaksi todettuja tyota-
poja ja valttda niiden tekemia virheita. (Tuulaniemi 2016, 138-139.) Ojasalon ym. (2014,
43,186) mukaan Benchmarkingin pyrkimyksena on tunnistaa heikkouksia omassa toimin-
nassa ja laatia tavoitteita ja mahdollisia kehitysideoita, jotka tdhtdavat tunnistettujen heik-
kouksien kehittdmiseen. Sen tekijan tulee olla kiinnostunut muiden organisaatioiden toimin-
nasta ja tekijoista menestymisen takana. Benchmarkingin kohteena voi olla esimerkiksi toi-
sen toimialan organisaatio tai oman organisaation muut osastot, kilpailijat ja oman toimialan
tilastolliset keskiarvot tai standardit. Benchmarkingin vaiheita on kuvattu alla olevassa ku-

viossa 11.



1. Maarittele
benchmarking-

kohde

2. Tunnista sopiva
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3. Tunnista, miten
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4, Opi, miten he
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6. Sovella ja ota
kdyttoon

7. Vakiinnuta ja jatka
kehittamista
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Kuvio 11. Benchmarkingin vaiheet (mukailtu Tuominen, 2016, 9)

Benchmarkingin ensimmaisessa vaiheessa maaritelladn tutkittava kohde, minka jalkeen
voidaan kartoittaa sopivia organisaatioita, jotka ovat omaa organisaatiota riittavasti parem-
pia tai kokeneempia valitussa a kohteessa. Kolmannessa kohdassa on reflektoitava
omassa tyodskentelyorganisaatiossa tutkittavaa prosessia ennen uuden oppimista toiselta
organisaatiolta. Viidennessa vaiheessa on asetettava kehitystavoitteet ennen seuraavan
vaiheen soveltamista ja uusien toimenpiteiden kayttdonottoa. Mallin viimeisessa vaiheessa
uudet toimenpiteet vakiinnutetaan ja niiden kehittamista jatketaan edelleen. Esitetty malli ei
kuitenkaan ole lineaarinen, eli siind esitettyjen vaiheiden jarjestys ei ole tarkeinta, vaan kes-

keisintad on suorittaa kukin vaihe huolellisesti. (Tuominen 2016, 8-9.)
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Opinnaytetydssa tutkittin bencmarking-menetelmaa hyddyntaen tydskentelya jo hetken ai-
kaa toimineessa monitilatoimistossa, jossa tehtiin samantyyppista asiantuntijaty6ta, kuin
Kv-keskuksessa. Bechmarking toteutettiin Skypen avulla haastatellen tilassa tydskentele-
vaa toimihenkildéa ja taman esihenkil6a. Lisaksi tilojen kayttéon ja pelisdantdihin tutustuttiin
organisaation sisdisten dokumenttien avulla. Benchmarkingin runkona kaytettiin apukysy-

myksia, jotka I0ytyvat liitteesta 5.

Benchmarkingin kohteena olevassa monitilatoimistossa ei Kv-keskuksen toimitiloista poi-
keten ollut kaytossa eri aanivyohykkeita, vaan kaikilla tyopisteilla oli sallittua keskustella
seka Skypessa tai puhelimessa tai kasvokkain. Jokaisessa tyopisteessa oli pysyvasti myds
nappaimisto ja hiiri. Erillisia hiljaisen tai rauhallisen tydskentelyn tydpistealueita ei ollut ja
jos tyotehtavat sita edellyttivat, oli mahdollista varata erillinen hiljainen tyopiste tilahallinta-
jarjestelman kautta. Tutkitussa monitilatoimistossa tydskenteli monen eri ryhman ja tiimin
tyontekijoita ja jokaiselle oli osoitettu oma kotikerroksensa, jossa sijaitsi henkilokohtainen
lokero ja johon paasaantoisesti asetuttiin tydskentelemaan. Tiloissa oli yksittaisten hiljaisten
tyctilojen ja tydpistealueiden lisaksi tydkahvila seka puhelinkoppeja, mutta ei neuvottelu-

huoneita tai tiimitiloja, kuten Kv- keskuksen tyotiloissa.

Benchmarkatussa toimistossa oli laadittu tilojen kayttdonoton yhteydessad muutamia yleis-
luontoisia pelisdantdja, jotka liittyivat esimerkiksi tiloissa kulkemiseen, hygieniaan ja tava-
roiden sailyttdmiseen. Varsinaisia tydskentelyyn liittyvia pelisdantoja ei ollut kaytéssa, eika
niille koettu olevan tarvetta. Tiloissa oli nimetty kerrosvastaavat, jotka kaytannéssa olivat
tiloissa tyoskentelevien toimihenkildiden esihenkildita. Kerrosvastaavien vastuulla oli tiedot-
taa henkilostolle tarpeellisista monitilatoimistoon liittyvista asioista. Taman lisaksi toimihen-
kildiden kayttoon oli luotu oma tydtila organisaation intranetissa ja tilojen kayttajilla oli paasy
yhteiseen Skypessa toimivaan keskusteluryhmaan, jonka kautta tiedotettiin yleisista ja kaik-

kia koskevista asioista.

Tydskentely benchmarkatussa monitilatoimistossa oli kaiken kaikkiaan hyvin samantyyp-
pista kuin Kv-keskuksen tiloissa tehtava tyd. Paasaantodisesti tyd tehtiin tydpisteella ja li-
saantyneen etatydn vuoksi tiloja kaytti melko vahan toimihenkildita. Taman esimerkiksi pu-
helinkoppeja tarvittiin harvoin asiakaspuheluiden soittamiseen, koska &animaailma pysyi
hyvin rauhallisena. Erillisten neuvottelutilojen puuttuessa esimerkiksi tiimien omia tilaisuuk-
sia oli jarjestetty tyokahvilan tiloissa, johon kaivattiin valiovia, jotta tilat olisi mahdollista sul-
kea muiden tydpisteiden rauhoittamiseksi. Muuten kaytdssa olevat tilat vaikuttivat olevan
toimivat. Benchmarkingin kohdeorganisaatiossa ei ollut tehty erityisia toimenpiteitd yhtei-
sollisyyden lisddmiseksi. Yhteytta muihin tyontekijoihin pidettiin Skypen avulla ja kasvokkai-

sia kohtaamisia oli harvakseltaan. Paasaantoisesti tyontekijat tekivat etatyota.
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Monitilatoimiston eduiksi mainittiin kuitenkin parempi tydskentelyergonomia, vaikka nimet-

tyja tyopisteita ei ollut.

Toimiva viestinta ja tiedonkulku oli hyvin huomioitu benchmarkingin kohteena olevassa mo-
nitilatoimistossa. Kaytdssa oli muutama eri viestintdkanava, joiden lisdksi oli nimetty ker-
rosvastaavat, joiden toimenkuvaan myds kuului tilojen kayttajien tiedottaminen seka ongel-
matilanteissa tukena oleminen. Kv-keskuksen kayttamassa monitilatoimistossa olisi myds
hyodyllistd huomioida ja varmistaa toimivampi tiedonkulku ja luoda sita varten toimivat ka-

navat.
4.4 Haastattelu

Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perusmuodoista ja se voidaan toteuttaa monin eri ta-
voin ja moniin erilaisiin 1ahtdkohtiin pohjautuen. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 11.) Menetelma
soveltuu tiedonkeruumenetelmaksi moniin erilaisiin kehittamistehtaviin, koska sen kautta
paastaan Hirsjarven ym. (1997, 204) mukaan suoraan vuorovaikutukseen tutkittavan
kanssa. Puusa & Juuti (2020, 104) puolestaan arvioivat haastattelun olevan hyvin joustava

tiedonkeruumenetelma, minkad vuoksi se soveltuukin kaytettavaksi useissa eri tilanteissa.

Haastattelun avulla voidaan saada nopeasti kerattyd melko syvallistakin tietoa kehittdmis-
kohteesta, mutta sen rinnalla kannattaa silti kayttda myds jotain toista menetelmaa, silla eri
tiedonkeruumenetelmat tukevat monesti toisiaan, jolloin tutkimuksen kohteesta voidaan
saada entista kattavampi kasitys. (Ojasalo ym. 2014, 106.) Hirsjarven ym. (1997, 208-210)
mukaan haastattelu on mahdollista toteuttaa eri tavoin riippuen haastateltavasta ja tutki-
muksen kohteesta. Se voi olla yksilo-, pari- tai ryhmahaastattelu ja luonteeltaan strukturoitu,
avoin tai teemahaastattelu. Erilaisia haastattelutapoja kaytetdan usein tiedonkeruumene-
telmana nimenomaan tutkimuksissa, joissa tutkitaan ihmisen toimintaa eri tilanteissa. Oja-
salo ym (2014, 106) mainitsevat haastattelun eduksi sen, ettd sen kautta itse tutkimuksen
kohteena olevat henkilot saavat itse kertoa ja kuvata tutkittavaa ilmiéta. Muihin tiedonke-
ruumuotoihin verrattuna haastattelun etuna on sen joustavuus ja saadeltavyys tilanteen ja
vastaajien mukaisesti. Haastatteluaiheiden jarjestystd on mahdollista muuttaa ja saadella
ja vastauksia tulkita vapaammin esimerkiksi kyselyyn verrattuna. Haastattelemalla voidaan
my0s selventad ja syventaa jo aiemmin saatuja tietoja ja sen avulla vastaajat saadaan mo-

nesti osallistumaan aktiivisemmin tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 1997, 205-206.)

Opinnaytety6ssa haastattelutavaksi valittin teemahaastattelu, joka on Hirsjarven ym.
(1997, 208) mukaan sijoittuu lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimaastoon.
Sille on ominaista haastattelun aihepiirien selkeys jo l&htdtilanteessa, mutta kysymysten

tarkka muoto ja jarjestys muodostuvat kuitenkin vasta haastattelun edetessa.
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Teemahaastattelulle on nimensa mukaan ominaista se, etta sen aiheena ovat tietyt teemat,
joiden mukaan haastattelu etenee. Tama tuo haastatteluun vapautta haastattelun ja sen
avulla saadaan kuuluviin nimenomaan tutkittavien oma aani. Teemahaastattelun avulla voi-
daan ottaa huomioon ihmisten erilaiset ndkemykset asioista seka heidan niille antamat mer-
kitykset. Lisaksi voidaan huomioida se, etta tutkittavaan aiheeseen liittyvat merkitykset syn-

tyvat vuorovaikutuksen yhteydessa. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47-48.)

Kanasen (2015, 145) mukaan toimiva haastattelu edellyttaa haastattelijan ja haastateltavan
valistd toimivaa vuorovaikutusta, mika yleensa tapahtuu kasvotusten. Kaytanndssa tdman
opinnaytetydn kohdeorganisaation ollessa monipaikkainen, haastattelut toteutettiin kuiten-
kin yhta lukuun ottamatta virtuaalisesti Skypen valityksella. Haastateltavilta tiedusteltiin etu-
kateen halukkuutta haastatteluun ja kaikki suostuivat siihen. He saivat etukateen henkilo-
kohtaisen haastattelukutsun ja lyhyen selostuksen opinnaytetydsta ja sen taustoista. Haas-
tatteluiden tukena kaytettiin teemahaastattelurunkoa, joka on esitetty liitteessa 6. Haasta-
teltaville toimihenkildille 1ahetettiin ennen haastattelua kutsun yhteydessa etukateen tutus-
tuttavaksi haastattelun nelja teemaa, jotka oli muotoiltu opinnaytetyon paatutkimuskysy-
myksen ja sen alakysymysten mukaisesti. Teemoina olivat tydskentely monitilatoimistossa,
tilojen pelisaanndt, yhteisollisyys seka osaaminen ja tydhyvinvoinnin tukeminen monitilatoi-
mistossa. Haastattelut oli suunniteltu tukemaan ja tarkentamaan havainnoinnin avulla ke-
rattya aineistoa. Onnistuneen teemahaastattelun ratkaiseva tekija onkin tutkijan kattava ym-
marrys tutkittavan ilmién keskeisista tekijdista ja elementeista, jotka siihen mahdollisesti
vaikuttavat, eli tutkijalla tulee olla riittavasti tietoa ilmiostd kokonaisuutena. (Puusa & Juuti
2020, 112.) Haastatteluja tehtiin yhteensa kuusi ja ne kestivat noin tunnin. Ne toteutettiin
Skypessa tai kasvokkain toimistolla. Haastateltavat saivat kutsun haastatteluun etukateen.
Haastateltaviksi valikoituivat sellaiset toimihenkilot, jotka olivat jo tydskennelleet monitila-
toimistossa ja joille tilat olivat entuudestaan tuttuja. Haastatteluita ei nauhoitettu, mutta nii-
den perusteella tehtiin muistiinpanot, joiden perusteella viela kirjoitettiin selkeampi yhteen-

veto kustakin haastattelusta.

Lahes kaikissa haastatteluissa ilmeni, ettd uusien tilojen kayttdon kaivattiin selkedmpia toi-
mintaohjeita, jotka olisivat helposti I0ydettavissa tiloista ja yhteisesta intranetista. Lisaksi
monille oli epaselvaa, mitka tiloista olivat etukateen varattavia ja miten varauksen vaativat
tydtilat ylipaansa varattiin, ja tahan toivottiin isdohjeistusta. Haastattelut vahvistivat havain-
nointien aikana saatua kasitysta siita, milla perusteella tyopiste paivittain valitaan. Miltei
kaikki haastateltavat kertoivat valitsevansa tydskentelypisteen sielta, mihin muut oman or-
ganisaation paikalla olevat tydntekijat olivat sijoittuneet, mika johtuu siita, etta toimistolle
tullaan paasaantdisesti sosiaalisten suhteiden yllapitdmisen vuoksi ja saamaan vastapai-

noa yksin kotona tydskentelylle. Tyopisteen valintaan ei siis juurikaan vaikuttanut omien
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tyétehtavien sisaltd tai vaatimukset. Toisaalta ilmeni myds se, ettd useammin toimistolla
tyoskentelevat toimihenkilét hakeutuivat herkemmin hiljaiselle tai rauhalliselle typistealu-
eelle. Tiloja harvemmin kayttavilla tyontekijoilla aanivyohykkeilld ei puolestaan ollut kovin
suurta merkitysta. Useimmat haastateltavat kertoivat tydskentelevansa paasaantdisesti sa-
malla tyopisteella koko tydpaivan ajan ja vaihtavansa tydskentelypaikkaa vain harvoin kes-

kella paivaa.

Haastateltavat eivat olleet laajalti hyddyntaneet tydssaan monitilatoimiston tiimityoskente-
lytiloja tai neuvotteluhuoneita, koska niiden kaytdlle ei ollut iimennyt tarvetta. Toisaalta ky-
seisten tilojen kayton osalta pelisaannot olivat suurelle osalle haastateltavista viela epasel-
vat, mika oli osittain rajoittanut tilojen kayttéa. Osa tiloista myds koettiin toimimattomiksi
omaan tyoskentelyyn, johon paasaantdisesti tarvitaan tietokonetta ja isoa nayttéa. Paa-
saantoisesti kaikki kertoivat kayttavansa puhelinkoppeja puhelujen puhumiseen, vaikka oli-
sivatkin tydoskennelleet puhelut sallivilla aanivyohykkeilla. Haastateltavat kertoivat hoita-
neensa puhelinkopeissa puheluiden lisdksi myds yksityisluontoisempia Skype-palavereita,
kuten keskusteluja esihenkildiden kanssa. Puhelinkopit koettiin toimiviksi osiksi monitilatoi-
mistoa ja ne olivat toistaiseksi olleet aina vapaina tarpeen tullen, mika oli selkeasti positiivi-
nen muutos joidenkin haastateltavien entisiin tydtiloihin, joissa tallaista aina vapaata tilaa

puheluille ei ollut.

Monet haastateltavat kertoivat yhteisdllisyyden tunteen lisddntyneen monitilatoimistossa
tydskentelyn myo6ta. Tama johtui nimenomaan siita, etta tydtiloissa, jossa voi vapaasti valita
tydskentelypisteensd, vaihtuvat lahella tydskentelevat kollegat vaistamatta. Lounaalla ja il-
tapaivakahvilla kaytiin joustavasti lahella tyota tekevien kollegoiden kanssa. Tydkahvila oli
laajasti kaytdossa etenkin iltapaivalld kahvitauon aikaan ja se koettiin hyvin hyddylliseksi ja
monikayttoiseksi. Tila edesauttoi oman organisaation tyontekijoiden verkostoitumista. Tyo-
kahvilaa kaytettiin myds satunnaisesti sdhkdpostin lapikdymisessa, Skype-palavereissa ja
kasvokkaisissa palavereissa, joissa ei kasitelty luottamuksellisia tai salassa pidettavia asi-
oita. Lisaksi se oli kaytdssa tydpaivan jalkeisena kokoontumispaikkana vapaa-ajan kokoon-
tumisissa. Toisaalta haastattelujen my6ta kavi ilmi myos se, etteivat kaikki monitilatoimiston
tyontekijat kuitenkaan kaipaa yhteisollisyytta nykyista enempaa. Tyoskentelytilat mahdollis-
tavat vastaajien mukaan myoOs yksin tyoskentelyn, jos sosiaalisemmalle tyoskentelylle ei

ole tarvetta.

Osaamisen tukemisen kannalta monitilatoimisto koettiin paremmaksi entisiin toimistotiloihin
verrattuna. Tiloissa oli mahdollista myds verkostoitua ja saada vertaistukea helpommin ver-
rattuna etatyoskentelyyn ja entisiin toimitiloihin. Osa haastatelluista oli kokenut monitilatoi-

mistossa tydskentelyn helpottaneen keskindistd yhteistydota ja samassa tilassa
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tydskentelevalta kollegalta oli ollut helpompi pyytda apua tyéhoén liittyvissa ongelmissa.
Osalle haastatelluista ei ollut merkitysta silla, tapahtuiko tyéhén liittyvd kommunikaatio
Skypen valitykselld vai kasvotusten, mutta muutama vastaajista kertoi omalla kohdallaan
kynnyksen avun pyytamiseen madaltuneen uusien tilojen myéta. Myos hiljaisen tiedon ko-
ettiin siirtyneen tehokkaammin monitilatoimistossa kasvokkaisissa kohtaamisissa. Muu-
tama haastatelluista kertoi toivovansa tyohon liittyvien koulutustilaisuuksien ja tiimipalave-
reiden jarjestamistd Skypen sijaan esimerkiksi tiimitiloissa, joissa on erillinen nayttd. Kas-
vokkain jarjestettavat koulutukset tukisivat muutaman vastaajan mielesta oppimista parem-
min verrattuna virtuaalisesti tapahtuvaan koulutukseen. Muutama vastaaja esitti tiimitilojen
kayttéd myds mahdollisten uusien tydntekijdiden perehdyttamisessa, jolloin uudet tulijat
paasisivat heti kiinnittymaan tydyhteis66n. Osa haastatelluista kertoi kuitenkin olevansa tyy-

tyvaisia virtuaalisiin palavereihin ja koulutuksiin, eivatka toivoneet kasvokkaisia tilaisuuksia.

Monitilatoimiston koettiin osittain tukevan tyontekijdiden hyvinvointia. Moni haastatelluista
kertoi tekevansa enemman etatyota, kuin kayvansa toimistolla, mutta toimistolla tyoskente-
lyn koettiin tuovan tydviikkoon vaihtelua. Monitilatoimiston hyvina puolina mainittiin hyva
tyoergonomia, tydokavereiden seura, hyva ruoka, kahvitauot, konkreettiset tyon tulokset, ku-
ten kirjepostin lahettaminen seka mahdollisuus keskeytymattomaan tyohon. Lisaksi uudet
tyoskentelytilat koettiin yleisilmeeltdan rauhoittaviksi ja miellyttaviksi, mika myds osaltaan
lisasi tydhyvinvointia. Moni haastateltavista oli tydskennellyt aiemmin avotilatoimistossa,
eikd muutto monitilatoimistoon ollut muuttanut tydskentelyolosuhteita merkittavasti. Muu-
tama vastaajista ei kaivannutkaan omaa tydhuonetta tai nimettya tydpistettd. Muutama
haastatelluista arvioi tyéhyvinvointinsa lisdantyneen parantuneen yhteiséllisyyden tunteen

myo6ta, johon oli vaikuttanut tydskentely monitilatoimistossa.

Haastatteluiden myo6ta kavi ilmi tarve toimivalle ja kattavalle viestintdkanavalle, jonka kautta
monitilatoimistoa koskevat asiat olisi mahdollista tiedottaa samanaikaisesti kaikille tilojen
kayttdjille. Samalla esitettiin toive esimerkiksi kerrosvastaavalle, jonka vastuulla olisi viime-
kadessa vastata tiloihin liittyvistd epakohdista. Haastatellut kertoivat esimerkiksi joidenkin
vapaasti kaytossa olevien vetaytymistilojen olevan jatkuvasti muutaman tyontekijan kay-
tdssa, jolloin muut tiloja tarvitsevat eivat paasseet niita tarvittaessa kayttdmaan. Osa haas-
tatelluista toivoi myos parempia opasteita tiloihin osoittamaan milla aanivyohykkeella kul-
loinkin ollaan, jotta kaikki tilojen kayttajat osaisivat toimia niissa entistd paremmin. Lisaksi

etukateen varattavien tilojen yhteyteen toivottiin parempia opasteita.
4.5 Tyobpajatydskentely

Uuden tiedon ja kaytantojen kehittamisen edellytyksena on luovuus, silla kehittdmisen edel-

lytyksena on kyky luoda uusia innovaatioita. Luovuuden lisdamiseksi puolestaan tarvitaan
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kykya ja uskallusta, jotta muutoksen kohteena olevaa asiaa voidaan tarkastella uudella ta-
valla. Uusia nakokulmia ja ratkaisuja voidaan pyrkia tuottamaan erilaisten luovuusmenetel-
mien ja -tyOkalujen avulla. Erilaisia yhteisollisia ideointimenetelmia onkin paljon ja niita kay-
tetdan paljon erilaisten yritysten ja organisaatioiden kehittdmistydssa. Niille kaikille on olen-
naista, etta joukko ihmisia pyrkii yndessa luomaan uusia nakékulmia kehitettaviin tilanteisiin

erilaisten luovuutta tukevien menetelmien avulla. (Ojasalo ym. 2014, 44, 158.)

Toimintatutkimuksessa kaydaan usein toimijoiden kesken yhteista keskustelua, eli diskurs-
sia, joka pohjautuu yhdessa hyvaksyttyihin ndkemyksiin ja mielipiteisiin (Ojasalo ym. 2014,
62.) Aivoriihi, eli brainstorming, on yksi luovista ongelmanratkaisun menetelmista, jonka
avulla pyritaan tuottamaan uusia ideoita ryhmassa. Menetelmaa voidaan kutsua myds ide-
ointitydpajaksi. Tassa menetelmassa keskimaarin 6-12 hengen ryhman tavoitteena on ai-
voriihen johtajan johdolla ideoida uusia lahestymistapoja tai ratkaisuja tiettyyn ennalta maa-
rattyyn ongelmaan. Aivoriihikokous koostuu esivaiheesta, lammittely- ja ideointivaiheesta ja
lopuksi syntyneita ideoita tarkastellaan valintavaiheessa, jonka lopuksi valitaan osallistujien
mukaan toteuttamiskelpoisin idea. Esivaiheessa asetetaan ja rajataan aivoriihen tavoitteet,
minka jalkeen lammittelyvaiheen aikana pyritdan unohtamaan mahdolliset ennakkoluulot ja
kerrataan aivoriihen toimintaperiaatteet. Taman jalkeen alkaa ideointivaihe, jonka aikana ei
kuitenkaan viela arvioida tai perustella syntyneita ideoita. Valintavaiheessa syntyneita ide-
oita voidaan puolestaan tarkastella kriittisemmin ja niitd arvioidaan systemaattisemmin ja

lopuksi valitaan saaduista ideoista potentiaalisin. (Ojasalo ym. 2014, 160-161.)

Virtuaalisesti toteutettua ideariihtd voidaan kayttaa yhteisen ideoinnin tukena. Sen avulla
etdkokouksen tai virtuaalisen tydpajan osallistujilla on mahdollisuus tuottaa lyhyessa ajassa
ideoita, minka jalkeen niitd voidaan priorisoida ja joukosta voidaan valita halutut ideat jat-
kotyOstoa varten. Tata tydkalua kaytetdan virtuaalisen fasilitoinnin, eli yhteistoiminnan
suunnittelun ja toteutuksen, apuna. Sitd voidaan kayttaa myos etana olevien osallistujien
osallistamiseen. Virtuaalisessa ideariihessa toimii aina fasilitaattori, eli ryhman ohjaaja,
seka noin 5-12 osallistujaa. Jotta tydskentely voidaan toteuttaa, tarvitaan kokoustyokalu,
jonka avulla osallistujien on mahdollista paasta mukaan virtuaaliseen tydskentelyyn. (Inno-
kyla 2022.)

Yhteinen keskustelu pelisaantoihin ja toimintatapoihin liittyen luo Vilkmanin (2016, 37) mu-
kaan hyvan pohjan yhteistyolle. Pelisdannoistd on sovittava yhdessa kaikkien tyéntekijoi-
den kanssa, jotta kaikki voivat sitoutua luotuihin sdantéihin ja tulkitsevat ne samalla tavalla
ja liséksi tuntevat vaikuttaneensa niihin. Yhteinen ndkemys pelisdannoista voi syntya vain
keskustelun kautta. Monitilatoimistossa tyoskentelyn pelisaantoja ja toimintatapoja tyostet-

tiin yhteensa viidessa erillisessa virtuaalitydpajassa. Ensimmaiset kaksi tyopajaa olivat
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avoimia kaikille halukkaille toimitalon nykyisille ja tuleville kayttgjille. Tydpajat toteutettiin
Skypen valityksella ja virtuaalisena alustana kaytettiin Howspace- ja Miro-tyokaluja. Ensim-
maisessa tyOpajassa kartoitettiin, miten monitilatoimiston tyétiloja oli jo kaytetty erilaisissa
tyotehtavissa. Lisaksi kerrattiin eri aanivyohykkeiden ominaisuudet ja niihin liittyvat jo ole-

massa olevat pelisdannét.

Seuraaviin kolmeen tydpajaan kutsuttiin jasenia kattavasti useasta tiloissa toimivasta ryh-
masta ja tiimista ja tavoitteena oli luoda kayda lapi jo tehdyt alustavat tilojen pelisdannét ja
tarkentaa seka taydentaa niita. Tyopajojen valilla osallistujat tydskentelivat pareittain tai kol-
men hengen ryhmassa ja luonnostelivat ensimmaisessa tydpajassa kerattyjen kokemusten
perusteella suuntaviivat kullakin aanivydhykkeella kaytettaville saanndille. Lopuksi tyo-
ryhma kokoontui viela yhteen ja pelisaannaot viimeisteltiin. Valmiit pelisadannaot esiteltiin toi-
mitalon yhteisessa infotilaisuudessa kaikille monitilatoimiston nykyisille ja tuleville kaytta-
jille. Ne julkaistiin myds organisaation intranetissa monitilatoimiston yleisessa virtuaalisessa

tyodtilassa, jossa ne ovat samanaikaisesti kaikkien kayttajien saatavilla.

Tyopajoissa keskusteltiin pelisdantdjen lisdksi myos siitd miten uusissa tiloissa paasisi pa-
remmin syntymaan kohtaamisia tilojen kayttjien valille ja kartoitettiin, minkalaisia kaytan-
toja eri yksikoissa asiaan liittyen oli. Liséksi tydpajan osallistujat arvioivat eri tiloissa olevien
opasteiden riittavyytta ja sijoittelua, jotta tiloissa liikuttaessa kayttajille olisi selvaa milla aa-
nivyohykkeella kulloinkin ollaan. Ty6pajojen osallistujat pohtivat myds mika olisi sopivin ja

kattavin viestintakanava monitilatoimiston kayttgjille.
4.6 Raportointi esihenkildille

Opinnaytetydn edetessa raportoitiin sdanndllisesti sen eri vaiheista ja lopullisista tuloksista
organisaation esihenkildille ja muille tyodtiloista vastuussa oleville tahoille. Nain mahdollisille
kehityskohteille, kuten puuttuvan tiedotuskanavan luomiselle seka tiloihin liittyville kaytan-
ndn toimenpide-ehdotuksille oli heti etsittavissa ratkaisuja. Havainnoinnin, haastattelun ja
benchmarkingin avulla saaduista tiedoista esitettiin yhteenveto organisaation esihenkil6tii-
mille. Raportointi tapahtui seka kasvokkain vapaamuotoisesti keskustellen etta esihenkildi-
den sisdisessa Skype-palaverissa, jossa tutkimustulokset ja kehitysehdotukset lopuksi esi-
teltiin. Nain niita oli mahdollista hyédyntaa myoés toisessa, juuri kayttéon otetussa, monitila-

toimistossa.

Ennen opinnaytetyon julkaisua se hyvaksytettiin viela Kv-keskuksen sisalla oman organi-
saation esihenkilolla seka kiinteistopaallikolla, jonka vastuulla on toimitilojen turvallisuus.
Talla varmistettiin se, ettei julkistettu mitaan salassa pidettavaa tai toimitilojen turvallisuutta

vaarantavaa tietoa.
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5 Johtopaatokset
5.1 Siirtyminen monitilatoimistoon

Muuttaminen perinteisista toimistoista monitilatoimistoihin on usein organisaation strategi-
nen prosessi, jonka johtamisen tavoitteena on henkiloston terveellisen ja turvallisen tyoym-
pariston varmistaminen ja tilankaytén tehostuminen. Tydymparistdn muutosta edistavat
Ruohomaen ym. (2017, 108) mukaan johdon sitoutumisen lisaksi selkeat tavoitteet, aktiivi-
nen viestinta seka henkiloston osallistuminen muutokseen. Sosiaali- ja terveysministerion
(2021) mukaan ennakoiva ja vuorovaikutteinen tydympariston suunnittelu mahdollistaa pa-
remmin tyontekijan tyohyvinvointia, tydssa suoriutumista, tehokkuutta, tyoterveytta ja
tydssa viihtymista edistavia ratkaisuja. Samalla naiden tekijdiden avulla voidaan lisata tyon-
tekijoiden tydmotivaatiota ja omistautuneisuutta. Ojasalo ym. (2014, 59) esittaa osallistavan
kehittamisen tarjoavan tutkijalle ja kehittajalle monia etuja, silla yhdessa kehitetty ratkaisu
ongelmaan on usein pelkastaan ulkopuolelta tulevia visioita parempi. Yhteison jasenet tun-

tevat toimintansa haasteet parhaiten, kunhan he vain ovat valmiita tuleviin muutoksiin.

Tyontekij6itd on vaihtelevasti kuunneltu ja osallistettu toimitilojen suunniteluun liittyvissa
prosesseissa. Osassa organisaatioita tilakonsepti on rakennettu tiiviissa yhteistydssa hen-
kildston kanssa, mutta joissain organisaatioissa eri toimijoiden valinen yhteistyé on voinut
Sosiaali- ja terveysministerion (2021, 20) mukaan jaada vahaiseksi. Tyontekijdiden kuule-
minen ja ottaminen mukaan suunnitteluun sitouttaa tydntekijoita ja voi saada aikaan toimi-
van ja viihtyisan lopputuloksen. On myds todennakdista, ettéd mikali tydntekijdiden ndkemys
on huomioitu suunnitteluprosessin kaikissa vaiheissa, he kokevat uudet toimitilat nopeam-
min omakseen ja todennakdisesti viihtyvat tydssaan paremmin. Olennaisin osa uusiin toi-
mitiloihin siirtymisessa onkin tilojen kayttdonotto ja sitéd seuraava seurantavaihe. Ohjeistuk-
sen on oltava riittavaa ja tilojen kayttoon tulisi olla tarjolla koulutusta. Lisaksi yhteisten peli-
saantojen laatimiseen tulisi panostaa, jotta uusi toimitilaratkaisu otettaisiin onnistuneesti

kayttoon.

Tyoyhteis6n toimitilojen muutoksen toteuttaminen edellyttda hallintakaytantéjen muutta-
mista ja vuoropuhelun edistamista, jotta tilojen kayttajat kokevat prosessin johdonmu-
kaiseksi, hallittavaksi ja merkitykselliseksi. Jos kayttjia ei oteta mukaan tilojen ja niissa
tehtavan tydn suunnitteluun, voi tdma aiheuttaa vaikeuksia sovittaa yhteen tyontekijoiden
ja tydnantajan vaatimukset. (Sirola ym. 2022, 20.) Organisaation tydtilojen muutoksen hal-
lintaan ei liity vain prosessin vaiheiden tekninen hallinta, vaan kyse on myds tydntekijoiden
tukemisesta kaikissa suunnittelun, toteutuksen ja kaytdn vaiheissa ja arvioinnissa. (Finch

2012 Sirolan ym. mukaan 2022, 19-20.) Siirtyminen avokonttorista monitilatoimistoon voi
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olla tyéntekijoille helpompaa, jos avokonttorissa on jo totuttu tydskentelemaan samassa ti-
lassa muiden kanssa. Muutto omista tyéhuoneista monitilatoimistoon puolestaan voi olla
henkilostolle vaikeampaa. Organisaatiossa, jossa on totuttu tydskentelemaan omissa tyo-
huoneissa, voi tyontekijdiden suhtautuminen muutokseen ja kokemus uudesta toimintaym-
paristosta olla kielteisempi (Ruohomaki ym. 2017, 112, 128.) Tydéympariston muutospro-
sesseissa on huomioitava kaikki tydhyvinvointia edistavien tyétilojen osa-alueet, eli tilojen
toiminnallisuus, sosiaalinen ja psykologinen ulottuvuus, terveellisyys seka turvallisuus.
(Ruohomaki, ym. 2017, 110.)

Fyysiset toimistotilat on suunniteltu tehokkaan tyonteon tueksi. Yhteiset tyopaikan kaytan-
noét ja fyysinen tydymparistd yhdessa tukevat ja ohjaavat kaytannon tyoskentelya. Tyonan-
taja pystyy talldin myds paremmin ohjaamaan tyon tekoa ja lisaksi myos riittavat johtamis-
palvelut on helpompi toteuttaa fyysisesti tydskenneltidessa. Rakenteiden, yhteisten rutiinien
ja kaytantojen lisaksi tydajan, tydhyvinvoinnin, tarvittavien taukojen ja muiden lainsaadan-
non sanelemien maaraysten valvonnan tehtavana on tukea tydntekijaa oman tydon suunnit-
telussa ja jaksottamisessa. Tydskenneltaessa hybridimallissa etana ja vaihdellen toimistolla
jaa tallainen tuki usein heikommaksi, mika luo enemman haasteita tyontekijalle ja taman

omalle tyon ja elaman hallinnalle seka itsensa johtamisen taidoille. (Eklund ym. 2021, 76.)
5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda kaytadnnén toimenpide-ehdotuksia Kv-keskuksen tyds-
kentelyyn uudessa monitilatoimistossa. Tarkoituksena oli tutkia Kv-keskuksen toimihenki-
I6iden tydskentelya ja tutkimuksen avulla pyrittiin kehittdmaan tydskentelytapoja ja luomaan
pelisdantdja ja kaytantdja tydskentelylle uusissa tiloissa. Samalla pyrittiin tukemaan tydyh-
teisdn tydhyvinvointia ja yhteisollisyyttéd seka toimihenkilén osaamista. Tydssa selvitettiin
tydntekijoiden erilaisia tapoja tydskennelld monitilatoimistossa ja kartoitettiin mahdollisia
uusia ideoita tyonteon kehittamiseksi. Lisdksi monitilatoimiston pelisdantdja tyostettiin yh-

teisissa virtuaalisissa tydpajoissa.

Miten uudenlaista monitilatoimistoa hy6dynnetdaan parhaalla mahdollisella tavalla

Kv-keskuksen tyossa?

Opinnaytetydn myo6ta havaittiin, ettd Kv-keskuksen tydntekijat kayttivat monitilatoimiston eri
tiloja melko perinteisella tavalla. TyOpistetta ei usein vaihdettu kesken ty6paivaa ja esimer-
kiksi tiimityoskentelytiloja hyddynnettiin harvoin. Eri tilojen kayttoa rajoittivat epatietoisuus
niiden kayttotarkoituksesta ja pelisaanndista. Tilojen kaytolle toivottiin selkeampia toiminta-
ohjeita. Tyontekija tarvitsee Tyoterveyslaitoksen (2020, 27) mukaan kannustusta, tukea ja

valineitd tunnistaakseen omien vahvuuksiensa ja mielenkiinnon kohteidensa lisaksi myds



47

tybéelaman tarjoamat mahdollisuudet ja rajoitukset. Lisaksi tukea tarvitaan ympariston tarjo-
amien tiedon- ja tuen lahteiden hyddyntamiseen. Uusien tilojen kayttijia olisikin hyddyllista
rohkaista hyddyntamaan monitilatoimistoa entista luovemmin ja vapaammin ja kokeilemaan
laajemmin erilaisia tyonteon tapoja. Tiimipalavereita voisi esimerkiksi jarjestda entista
enemman hybridimallilla, jolloin osa osallistujista voi osallistua niihin Skypen avulla etaty6-
pisteeltd kasin osan ollessa fyysisesti paikalla neuvotteluhuoneessa. Myo6s tydkahvilan ja
erilaisten neuvottelutilojen kayttda voisi miettid uudelleen ja siella olevia tiimityoskentelyti-
loja kayttaa esimerkiksi pikaisiin palavereihin, perehdyttamiseen tai uusien tyohon liittyvien
ohjeistusten lapikayntiin. Monitilatoimisto voisi tarjota entista paremmat mahdollisuudet mo-
nille erilaisille toiminnoille ja myds oman toiminnan muuttamiselle, joten sen tilojen erilai-
seen kayttdodn tarvittaisiin kattavasti lisda esimerkkeja, joista tydntekijat voisivat ottaa mal-
lia. Erilaisia tydskentelytapoja olisi mahdollista esitelld esimerkiksi organisaation intra-

netissa ja tyontekijoita voisi kannustaa jakamaan toisilleen erilaisia tyonteon tapoja.

Haasteeksi tutkimuksen kohteena olevassa monitilatoimistossa koettiin monen eri tiimin,
ryhman ja yksikon tyontekijoiden tydskentely samassa tilassa. Pelisaannat tiloihin oli pyritty
koostamaan yhteisesti ja niihin saivat vaikuttaa kaikki tilojen nykyiset ja tulevat kayttajat.
Yhteisollisyyteen lisdamiseen tahtaavat toimenpiteet tehtiin kuitenkin usein tiimeittain tai yk-
sikaittain, jolloin ne olivat mahdollisesti hyvinkin erilaisia keskenaan, kun tyoyhteiséna oli
kaikki monitilatoimiston kayttajat. Myos pelisaantojen jalkauttaminen voi jatkossa olla haas-
tavaa, koska eri toimijoita on paljon. Hyva yhteistyd monitilatoimistossa on kuitenkin mah-
dollista, jos pystytaan avoimeen keskusteluun kaikkien tiloissa tydskentelevien tydntekijoi-
den ja heidan esihenkildidensa kanssa. Yhteistyon on oltava toisia kunnioittavaa, mutta sa-
malla tehokasta ja ty6ta eteenpain vievaa. Sen lahtdkohtana on oltava toimiva vuorovaiku-
tus. (Vilkman 2016, 37.)

Monitilatoimistossa tyoskentelyn kaytannot tulisi juurruttaa osaksi koko organisaation tyon-
teon tapoja ja kulttuuria. Tahan prosessiin tulisi liittdd osallisiksi kaikki tydyhteison tyonteki-
jat. Toimivan ja yhtenaisen tyokulttuurin rakentaminen monipaikkaisessa organisaatiossa
voi olla haastavaa, mutta toisaalta sen vakiintuminen pysyvaksi tyonteon tavaksi tarjoaa
organisaatioille hyvan mahdollisuuden keskustella tydyhteison yhteisesta kulttuurista. Mo-
nipaikkaisessa tyonteossa voi riskina olla kahden erillisen tyokulttuurin rakentuminen, kun
tydntekijat tekevat kukin omat valintansa tyonteon paaasiallisesta paikasta. Yhtenaisen toi-
mintakulttuurin rakentaminen on kuitenkin elintarkeaa, mikali organisaation pyrkimyksena
on saavuttaa aidosti toimiva hybridimalli ja sujuva yhteistyd. (Eklund ym. 2021, 99,101.)
Joustavan monitoimitilan kayttd voi mahdollistaa hyvin sujuvan tydskentelyn, mutta vain sil-
loin, kun sielld tydskentelevan organisaation jasenet tuntevat tilojen kayttdtarkoitukset ja

myds kayttavat tiloja kuten ne on suunniteltu. Lisaksi organisaation tulee olla sitoutunut
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tilojen kaytén jatkuvaan kehittdmiseen. (Erlich & Bichard 2008 ja Joy & Haynes 2011,
Nanayakkaran ym. 2021, 70 mukaan.)

Miten monipaikkaisen tyonteon mallissa ja monitilatoimistossa voidaan tukea ja li-

sata tyoyhteison yhteisollisyytta?

Useat Kv-keskuksen monitilatoimistossa jo talla hetkella tydskentelevat olivat opinnayte-
tyén mukaan kokeneet tyoyhteison yhteiséllisyyden kohentuneen uusiin tiloihin muuton jal-
keen. Yhteinen tytkahvila mahdollisti enemman yhteisia kokoontumisia ja yhteisty6 kolle-
goiden kanssa koettiin helpommaksi monitilatoimiston tydpisteissa. Yhteishengen syntymi-
seen ja sen yllapitdmiseen tulee kuitenkin jatkossakin panostaa monin keinoin. Mita toimi-
vampaa on vuorovaikutus monipaikkaisen ryhman jasenten valilla, sita parempaa on myos
yhteistyd seka yhdessa oppiminen ja tietotaidon ja osaamisen jakaminen. (Ollila ym. 2018,
240.) Havainnoitaessa Kv-keskuksen toimihenkil6ita huomattiin, ettéd he hakeutuivat tiloissa
tydskentelemaan samoille tydpistealueille. Kun nimettyja tyopisteita ei uusissa toimitiloissa
enaa ole, vaihtuvat lahella tydskentelevat kollegat vaistamatta, mika saattaa lisata verkos-
toitumista ja lisata myos yhteiséllisyytta. Toistuva kasvokkainen vuorovaikutus vahvistaakin
tiimien ja ihmisten sitoutumista, keskindisen tuen antamista ja yhteisty6td (Fayard ym.
2021).

Toimistolla tydskentelyyn voisi tydyhteisdssa kannustaa nykyista enemman yhteisollisyy-
den lisdamiseksi seka korostaa sen positiivisia puolia. Lisdksi monitilatoimiston tiloja ja nii-
hin liittyvid mahdollisuuksia olisi hyddyllista pitaa esilla tydyhteisdssa ja kaikkia tyontekijoita
kannustaa tydoskentelemaan enemman myos toimistolla. Esihenkildiden on varmistettava,
etta tyontekijoilla on tunne siita, ettd monitilatoimistossa on sallittua verkostoitua ja olla so-
siaalinen. Lisaksi esihenkildiden tulisi itse vahvistaa tata viettamalla aikaa yhteisissa tiloissa
ja osallistumalla sosiaalisiin tapahtumiin. (Fayard ym. 2021.) Toimivan tiimitydn perustana
on myo6s luottamus. Yksi hybriditydn suurimpia haasteita onkin tiimin jasenten valisen riitta-
van luottamuksen rakentaminen. Luottamus rakentuu avoimesta vuorovaikutuksesta ja vas-
tavuoroisuudesta ja sitd edesauttaa kokemus siita, etté kaikki tiimin jasenet toimivat rehel-
lisesti seka huolehtivat oman osuutensa hoitamisesta. Jokaisen tiimin jasenen on myds hy-
vaksyttava yhdessa sovitut toimintamallit ja pelisddnndt. Vahitellen yhteistydn jatkuessa

luottamus vahvistuu entisestaan yhteisten saavutusten myéta. (Eklund ym. 2021, 70-71.)

Miten monitilatoimistossa tyoskenneltdessa tuetaan kaytannossa tyontekijan osaa-

mista ja tyohyvinvointia?

Opinnaytetydn haastatteluissa ilmeni, ettd osa tydntekijdista koki keskinaisen avun saami-
sen monitilatoimistossa helpommaksi, kuin etana tydskenneltdessa. Kynnys kysya neuvoa

kollegalta on vastaajien mielesta osittain matalampi kasvokkain kohdatessa ja tydskentely
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monitilatoimistossa mahdollisti paremmin juuri tdmankaltaisen avun pyytamisen ja saami-
sen. Monipaikkaisessa ja hajautetuissa organisaatioissa tyoskenneltdessa onkin keskeista
vahvistaa tyontekijdiden omaa osaamista ja itseohjautuvuutta. (Ollila ym. 2018, 247). Naita
voidaan vahvistaa varmistamalla monitilatoimiston eri tydpistealueiden sopivuus Kv-kes-
kuksen tyohon. Eri aanivydhykkeiden toimivat ja selkeat pelisdannoét selkeys auttavat tyon-
tekijoitd sijoittumaan juuri omaan tydtehtavaansa soveltuvalle tyopistealueelle ja aani-
vyohykkeelle tai muihin tydskentelytiloihin. Tyotehtaviin soveltuvat tyotilat tukevat myos
keskinaista oppimista ja toimivat pelisaannét voivat rohkaista tyontekijoita tyoskentelemaan

monitilatoimistossa entistd luovemmin.

Osa Kv-keskuksen haastatelluista tyontekijoista koki myds hiljaisen tiedon liikkuvan parem-
min monitilatoimiston mahdollistamissa kasvokkaisissa kontakteissa. Kun organisaatiot siir-
tyvat eta- ja hybriditydhon, on niiden otettava huomioon vaikutus tiedon jakamiseen. Suuri
osa siita voidaan edelleen jakaa tehokkaasti tiedonhallintajarjestelmien avulla kaikille tyon-
tekijoille riippumatta tydskentelypaikasta. Silti osa tarkeasta tiedosta siirtyy organisaatiossa
ainoastaan vuorovaikutuksessa muiden tyontekijdiden ja sidosryhmien kanssa. (Fayard
ym.2021.) Mitd kompleksisempaa tyo on, sitad tarkeampaa on yhteisén osaaminen, eli yh-
teinen asiantuntemus ja ajattelu. Osaaminen ei ole pelkastaan yksilén henkilokohtainen
ominaisuus vaan tulos yhteison vuorovaikutuksesta. Tyd on aina vuorovaikutusta, ja osaa-
minen tehokkaimmillaan yhteistad ajatusten ja tiedon liikkkumista. (Sarvas ym. 2019, 20.)
Haastattelujen my6ta ilmeni toive nimenomaan kasvokkain tapahtuvan koulutuksen jarjes-
tamiseksi. Monitilatoimistossa voisikin kokeilla fyysisten koulutustilaisuuksien jarjestamista
esimerkiksi tiimityoskentelytiloissa Skypen sijaan. Oppimista, innovatiivisuutta ja naiden
myo6td myds menestymista asiantuntijatydssa nayttda parantavan joustavien yhteistyéra-
kenteiden lisdksi sujuva tiedonkulku ja omien vastuualueiden selkeys ja jatkuvuus. Myos
selkeasti toimiva kommunikaatio ja yhteistyd on yhteydessa asiantuntijatydéssa onnistumi-
seen. (Vartiainen & Raisio 2020, 90.)

Opinnaytetydssa haastatellut Kv-keskuksen tydntekijat kokivat monitilatoimistossa tydsken-
telyn tuovan vaihtelua tyoviikkoon. Lisaksi uudet tilat mahdollistivat paremman tyoskentely-
ergonomian. Toimistila koettiin myos yleisiimeeltaan rauhoittavaksi ja miellyttavaksi tydym-
paristoksi. Monitilatoimistolla tyoskennelleet kertoivat tyohyvinvointinsa parantuneen ni-
menomaan lisdantyneen kanssakdymisen ja yhteisollisyyden myoéta. Tydhyvinvointi on
olennaista yritysten ja organisaatioiden menestymisen kannalta. Silla on merkittdva vaiku-
tus organisaation tuottavuuden ja toiminnan laadun lisdksi my6s sen uudistumis- ja kilpai-

lukyvylle. (Larjovuori 2021, 16.)



50

Monitilatoimisto jatkossa

Hybriditydskentelyn malli ei ole selkea tydskentelymuoto, vaan mahdollisuus kehittda luke-
mattomia oman organisaation ja tyontekijoiden tarpeisiin sopivia variaatioita. Sama patee
my0s tydskentelyyn monitilatoimistossa. Monessa organisaatiossa onkin mietittdva, minka-
lainen malli olisi juuri omiin tarpeisiin sopivin. Mikali organisaation johtajat haluavat tyonte-
kijdidensa kayvan toimistolla myods jatkossa, voisi toimistossa tydskentelyn uudelleen bran-
daaminen olla hyddyllista. Toimisto voisikin jatkossa esimerkiksi olla paikka, jossa saisi kes-
kittya erityisesti kollegoiden kanssa tehtavaan yhteistyohon, jolloin tarkempaa keskittymista
vaativat tyotehtavat tehtaisi kotitoimistolla, jossa olisi helpompi keskittya. (Eklund ym. 2021,
97,105.) Monitilatoimiston voitaisiin myds ajatella olevan ensisijaisesti kulttuuritila, joka tar-
joaa tyontekijoille sosiaalisen tilan, johon kiinnittya. Lisaksi se voi helpottaa yhteydenpitoa,

ja oppimista seka edistaa kasikirjoittamatonta, innovatiivista yhteistyota (Fayard ym. 2021).

Tyonteon vakiintuminen monitilatoimistossa tulee kypsymaan tydyhteisdssa hitaasti ja sille
on annettava aikaa. Uusien toimintamallien jalkauttaminen ja niitd edistava oppiminen ei
ole koskaan helppoa. Muutos tuo aina mukanaan jannitteitd. (Vartiainen & Raisio 2020,
243.) Jos organisaation jasenet eivat ole valmiita sisdistdmaan uutta toimintakulttuuria, ei
parhaallakaan mahdollisella tavalla toteutettu tilaratkaisu tule toimimaan. (Tyoterveyslaitos
2020, 85.)

5.3 Opinnaytetyon luotettavuus ja patevyys

Toikon & Rantasen (2009, 121) mukaan tieteelliselle tiedolle on keskeista sen luotettavuus.
Puusa & Juuti (2020, 175, 177) esittavat, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan
arvioida kolmen kasitteen, uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden avulla. Opinnayte-
tyon jokaista vaihetta onkin tarkea muistaa arvioida naiden kasitteiden kautta. Hyva tutki-
muskaytanto pitaa sisallaan omien valintojen arvioivan tarkastelun, tutkimusta ohjaavien

saantdjen tuntemuksen seka luotettavuuskriteerien omaksumisen.

Tutkimuksen uskottavuutta voidaan punnita arvioimalla hyvaksyvatkd sen lukijat ja koh-
teena olevat henkil6t seka niin sanottu suuri yleisé tutkimuksen tulokset tosiksi. Lisaksi voi-
daan arvioida sitd, onko tutkimuksen aineisto luotettavasti ja asianmukaisesti keratty ja
onko se huolellisesti analysoitu. (Puusa &Juuti 2020, 175.) Reliabiliteetti, eli luotettavuus,
puolestaan tarkoittaa Kanasen (2015, 342—343) mukaan tydn tulosten pysyvyytta ja pate-
vyys, eli validiteetti, puolestaan sita, ettd on tutkittu sitd mitd on ollut tarkoituskin tutkia.
Naiden nakokulmien arviointia tulee siis tehda tyon kaikissa vaiheissa alkaen suunnittelu-
vaiheesta ja edeten aineiston keruu- ja toteutusvaiheeseen ja edelleen tyon ja sen tulosten

analysointiin. Opinnaytetyon luotettavuusarviointi myds tulee aina reflektoida oman tyén
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kannalta, jolloin se perustuu todellisiin tekijoihin. Opinnaytetyén luotettavuuden arviointia

on kuvattu kuviossa 12.

Tutkittava ilmio
Toimenpiteet

Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen
tulokset

Tutkimuksen Kaytettavat Keratty
kohde menetelmat aineisto

~— -

— -

Kuvio 12. Opinnaytetyon luotettavuusmittarit (mukailtu Kananen 2015, 342)

Patevyys

Laadullisen tutkimusmenetelman avulla toteutetussa opinnaytetydssa tutkimuksen toteut-
tamisen ja sen luotettavuuden ei voida katsoa olevan toisistaan erillisia tapahtumia (Vilkka
2021, 196). Kanasen (2015,353) mukaan luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimustulokset
ovat totuudenmukaisia, eli ne vastaavat tutkittavaa ilmiéta, jolloin toimenpiteet luotettavuu-
den varmistamiseksi limittyvat osittain muiden kriteerien menettelytapojen kanssa. Esitetty
tulkinta vastaa talléin todellisuutta. Laadullisen opinnaytetydn tekijan on pystyttava kuvaa-
maan ja perustelemaan, miten ja miksi kaytetyt toimenpiteet on valittu, sekd arvioimaan
tehtyjen ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta tai toimivuutta suhteessa tydn tavoitteisiin.
(Vilkka 2021, 197.) Puusan & Juutin (2020, 145) mukaan laadullisen aineiston pohjalta voi
olla haasteellista tehda tieteellisesti kestavia johtopaatelmia. Taman edellytyksena onkin
huolellisesti pohdittu tutkimusasetelma seka tarkoitukseen sopivan aineiston kerddminen
asianmukaisia menetelmia kayttaen. Lisaksi on oltava kyky kasitelld useimmiten runsasta

ja monimuotoista aineistoa.

Tutkimusongelman arviointi on ensimmainen luotettavuuden arvioinnin askel, jolloin tulee

arvioida sita, onko asetettu ongelma maaritelty oikein. Toisin sanoen arvioinnin aiheena on
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kysymys siitd, tutkitaanko oikeita asioita. Jos tutkimusongelmaa ei ole tdssa vaiheessa
maaritelty oikein, voivat seuraavat vaiheet epaonnistua. Myos keratyn aineiston tulee koko-
naisuudessaan olla riittdvan laaja ja aito ja siita tehtyjen tulkintojen ja johtopaatésten oikeita.
(Kananen 2019, 31.) Etenkin laadullisessa tutkimuksessa tulosten luotettavuuden varmis-
taminen voi olla haastavaa. Kayttamalla eri lahteista saatuja tuloksia ja niitd tukevia nake-
myksia, voidaan tutkimustuloksina esitettyjen vaitteiden paikkansapitavyytta vahvistaa. (Ka-
nanen 2015, 327.)

Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena ei ole yleistaa vaan ymmartaa ilmiota. Opinnayte-
tyon tekijan tuleekin kuvata mahdollisimman tarkkaan ilmion lahtdkohtia ja toimenpiteiden
synnyttamia oletuksia, jolloin lukija pystyy arvioimaan ovatko tutkimuksen tulokset siirretta-
vissa sellaisenaan uuteen oletettuun tilanteeseen. Laadullisen opinnaytetyon kirjoittaja voi
myos vahvistaa omia tulkintojaan kriteerivaliditeetin avulla, eli han voi hyddyntaa muiden
tutkijoiden tuloksia omien tutkimustulostensa tukena. Luotettavuuden arvioinnin, kasitteiden
ja mittarien lIdytamisen kannalta kuvattavan aiheen teoriaan ja tutkimustietoon perehtymi-
nen on erityisen tarkeaa. Kriteerivaliditeetin hyddyntaminen vaikuttaa helpolta, mutta todel-
lisuudessa taman edellytyksena on aikaisempien tutkimusten olemassaolo. Laadullisen tut-
kimuksen osalta ei nain valttamatta aina ole, silla tata menetelmaa kayttavalla tutkijalla ei
usein ole selkeaa kuvaa ilmiosta. Opinnaytetyon aineiston perusteella myds lukijoiden pi-
taisi paasta tyon tekijan kanssa samaan lopputulokseen ja tydn tulokset tulee johtaa aineis-
tosta siten, etta paattelypolussa ei ole ristiriitoja. Taman edellytyksena on tutkimusaineiston,
menetelmien ja analyysivaiheiden tarkka dokumentointi, silla ilman sita johtopaatdsten oi-

keellisuuden perustelu on mahdotonta. (Kananen 2015, 353—-355)

Toimintatutkimuksen luotettavuusarviointi on erityisen haastavaa, koska laadullisen tutki-
muksen luotettavuuteen kaytettavat mittarit eivat sellaisenaan sovellu toimintatutkimuksen
arviointiin, vaikka sen katsotaankin kuuluvan osaksi laadullista tutkimusta. Suurin ongelma
on laadullisen tutkimuksen tavoittelema muutos. Toimintatutkimuksen luotettavuustarkas-
telun osalta on hyva pitdd mielessa, ettd se sisaltda joukon erilaisia tutkimusotteita ja —
menetelmia. Sen luotettavuuden arvioinnin lahtékohtana onkin aina tulosten, kaytettyjen
menetelmien ja keratyn aineiston riittavan tarkka dokumentaatio, muuten tutkimuksen luo-
tettavuutta on mahdotonta arvioida. (Kananen 2014, 126-127, 134.)

Opinnaytetyon kaikissa vaiheissa tulee noudattaa myds hyvaa tieteellistad kaytantoa, eli sen
tekijan on oltava rehellinen, huolellinen ja tarkka tehdessaan ty6ta ja esitellessaan sen tu-
loksia. Lisaksi opinnaytetydn tekstissa tulee viitata tarkasti ja tdsmallisesti toisten kirjoitta-
maan tekstiin ja mainita tama myos lahdeluettelossa. Nain opinnaytetyon tekija nayttaa pe-

rehtyneensa tarkasti aiheeseensa seka osoittaa kunnioitusta, vilpittémyytta ja rehellisyytta
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toisia tutkijoita kohtaan. (Vilkka 2021, 41-42) Opinnaytetydssa materiaalina on kaytetty
mahdollisimman monipuolisia ja mahdollisuuksien mukaan uusimpia kaytdssa olevia lah-
teita, joihin on pyritty viittaamaan oikeaoppisesti. Ennen sen julkaisua tyd on hyvaksytetty
kohdeorganisaatiossa, jossa sen aineisto ja johtopaatdkset on todettu luotettaviksi ja opin-

naytetyon toimeksiantaja on hyvaksynyt julkaistavat tiedot.

Hyvaa tieteellistd kaytantda tulee noudattaa opinnaytetydn jokaisessa vaiheessa ja lisaksi
tulee varmistaa, etta sen tiedonhankintavaiheessa on huolehdittu tutkimukseen osallistujien
antaneen suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta. (Hirsjarvi ym. 1997,25) Opinnay-
tetydssa olikin jo suunnitteluvaiheessa mietittava tarkasti kaytettavat tiedonkeruumenetel-
mat ja niiden valinnan jalkeen menetelmiin liittyvat yksityiskohdat. Havainnoitavien ja haas-
tateltavien toimihenkildiden maara oli mietittava tarkkaan, jotta keratysta aineistosta saatiin
rittdvan laaja. Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa on pyydetty tutkimuslupa organisaation
ohjeistuksen mukaisesti ja haastateltavilta ja havainnoitavilta toimihenkildilta pyydettiin etu-
kateen suostumus. Heidan henkildtietojaan ei ole yksildity, joten osallistujat pysyivat ano-
nyymeina. Haastattelut ja havainnoinnit on dokumentoitu tarkasti. Opinnaytetyon johtopaa-
toksiin on paadytty triangulaatiota apuna kayttaen ja eri menetelmia on kaytetty vahvista-
maan lopputulosta. Triangulaation perusperiaatteena onkin pyrkimys lisata tutkimuksen
luotettavuutta. Se yhdistetaan usein monimenetelmallisyyteen, jolloin monien eri menetel-
mien avulla aineistoanalyysistd on mahdollista saada aikaan parempi ja kokonaisvaltai-
sempi tulkinta. (Puusa &Juuti 2020, 185.) Havainnoinnin kautta saatuja havaintoja vahvis-
tettiin haastattelemalla toimihenkildita epaselviksi jaaneiden asioiden osalta ja haastattelu-

jen tukivat ja tdydensivat havainnoinnin avulla saatua tietoa.
5.4 Jatkotutkimusaiheet

Tulevaisuudessa olisi hyva tutkia miten tydskentely uusissa tiloissa on muovautunut, kun
ne ovat olleet kokonaisuudessaan kaytdssa muutaman vuoden ja kukin tydpistealue sijait-
see lopullisella paikallaan. Opinnaytetyén valmistumisen aikaan online-tyopistealue ei ollut
viela kaytossa, joten hyodyllista olisi tutkia myds sen kayttda ja sen soveltumista eri tyoteh-
taviin tulevaisuudessa. Kaytannossa on havaittu, etta laajojen tydoymparistomuutosten yh-
teydessa uusien tilojen tekniseen saatamiseen ja henkiloston toimintatapojen vakiinnutta-
miseen voi kulua aikaa jopa vuosi. (Ruohomaki ym. 2017, 127.) Sirolan ym. (2022, 20)
mukaan monitilatoimistoon siirtyvan organisaation tarkastelu ja muuton vaikutusten arviointi
edellyttavat pitkda seuranta-aikaa, koska kyseiseen muutokseen liittyy perusteellisia muu-
toksia seka organisaatiokulttuurissa etta tyontekijoiden kayttaytymisessa. Uusia tapoja
tydskennella monitilatoimistossa kehittyy oletettavasti ajan kuluessa, kun uudet tilat ovat

tulleet tutummaksi ja tydskentely niissa on vakiintunut.
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Kelassa olisi myds hyva seurata monitilatoimistoon muuton vaikutusta tyontekijéiden tyo-
tyytyvaisyyteen, tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Hyddyllinen tutkimuskohde tulevaisuu-
dessa olisi myds organisaation tydskentelytilojen muutoksen vaikutus johtamiseen ja ty6-
prosesseihin seka niihin liittyviin kokemuksiin. Fyysisiin tydymparistdihin liittyvan tyytyvai-
syyden lisddminen on organisaatioille ratkaisevan tarkeaa, koska se on suoraan yhtey-
dessa tyotyytyvaisyyteen ja esimerkiksi tuottavuuteen ja stressin kokemiseen. (Zamani &
Gum 2019, 235.) Tyoskentely-ymparistoista kerattavan mittausaineiston ja kayttajakoke-
musten keraamisen ja tulkinnan tulisi pohjautua teknisen nakokulman lisaksi myos ihmisen
terveyteen ja hyvinvointiin niin, ettei se tarpeettomasti kuormittaisi tai huolestuttaisi tilojen
kayttajia. (Tydterveyslaitos 2020, 86.) Onkin Idydettava tehokkaita tapoja auttaa tyonteki-
joitéa sopeutumaan tyéymparistonsa muutoksiin. Tydntekijdiden tydhyvinvoinnin yllapitami-
nen on ratkaisevan tarkeaa, silla tulevaisuudessa he tekevat itse entistd enemman muutok-
sia tydpaikoillaan ja omissa tydolosuhteissaan ja tatad kautta voivat sitoutua paremmin

omaan tyéhénsa seka parantavat omaa tyohyvinvointiaan. (Seppala ym. 2020, 3.)
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Liite 1. Monitilatoimiston pohjapiirustus (Kela 2022)
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Liite 2. Tyodpistealueiden aanivydhykkeet (Kela 2022)

Hiljaisella alueella voit tehda keskittymista vaativaa hiljaista tyota.
Taalla saat nauttia hiljaisuudesta ja syventya tyohosi rauhassa. Anna tyérauha myds muille.
Keskustelu ja toisen tydn keskeyttdminen ei ole sallittua.

Vaimenna aanet kayttamistasi laitteista.

Rauhallisella alueella voit tyoskennelld, kun tarvitset daniymparistoltaan rauhallisempaa tilaa.

Taalla voit kayda yksittaisia ja lyhyita keskusteluja. Valta kuitenkin jatkuvaa puhumista ja huomioi
muut maltillisella adnenkaytolla.

Suosittelemme vaimentamaan danet kayttamistasi laitteista.



Keskustelevalle alueelle voit tulla tydskentelemaan yksin, kaksin tai ryhnman kanssa.

Taalla saat keskustella ja ideoida vapaasti. Aktiivinen vuorovaikutus on talla alueella suo-

tavaa.

Keskustelua ei ole rajoitettu, joten voit vaikkapa vaihtaa kuulumisia ja rupatella tydsi

ohessa.

Huomioithan kuitenkin muut maltillisella aanenkaytaolla.

Online

Online-alueella voit tyéskennella, kun sinulla on useita tai pidempia online-palavereita ja

puhelinkeskusteluita.

Taalla saat puhua vapaasti luureihin ja kayda yksittaisia ja lyhyita keskusteluja vierustoverin

kanssa.

Huomioithan muut maltillisella &anenkaytolla.



Liite 3. Muut tilojen opasteet (Kela 2022)
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Liite 4. Apulomake havainnoinnin tueksi

Aika

Tyédtila (Rauhallinen/keskustelevalhiljainen)

Havainnoitava/havainnoitavat toimihenkilot

Minkalaista tyota havainnoitava/havainnoitavat tekivat

Sopiko tydskentely tyoétilaan

Minkalainen tunnelma tilassa yleisesti oli

Muita havaintoja




Liite 5. Bencmarkingin apukysymykset

Benchmarking

Kohdeyksikko ja yhteyshenkild

Ajankohta

Lyhyt kuvaus kohteena tutkimuksen olevasta monitilatoimistosta

Apukysymyksia bechmarkingin tueksi

Tyoskenteletkd usein monitilatoimistossa?

onko tyOpisteet jaettu danivyohykkeisiin?

millaisia tyotiloja kyseisessa monitilatoimistossa on ja miten niitd hyddynnetaan?
minkalaisia pelisdantgja tiloissa on?

tyoskenteleeko tiloissa muiden ryhmien toimihenkil6ita?

minkalaisessa tydpisteessa itse mieluiten tydskentelet?

yhteisdllisyys monitilatoimistossa?

osaamisen ja tydhyvinvoinnin varmistaminen?



Liite 6. Teemahaastattelun runko

Haastateltava

Haastattelun ajankohta

Haastattelun teemat

Tyoskentely monitilatoimistossa
Monitilatoimistossa tyéskentelyn pelisaannot
Yhteisollisyys monitilatoimistossa

Osaamisen ja tyohyvinvoinnin tukeminen monitilatoimistossa
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