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TIIVISTELMA

Tyon organisointitavat ovat muuttuneet covid-19-pandemian mydéta. Opinnay-
tetyon tavoitteena on selvittaa eta- ja lahitydomallia yhdistavassa hybridityossa
hyvaksi havaittuja yhteisdohjautuvuutta edistavia toimintamalleja. Kevaalla
2022 toteutetun tutkimuksen kohderyhmana oli Kaakkois-Suomen ammattikor-
keakoulun Xamkin TKIl-toiminnan Alykkaat, kayttajakeskeiset ruokapalvelut -
osaamiskarki eli Ruokatiimin viisitoista hankeasiantuntijaa.

Tutkimusongelmana oli, miten nykyinen hybriditydmalli koetaan kohderyh-
massa seka oman tyon etta tiimitydn nakokulmasta. Asiantuntijat joutuivat
akillisesti siirtymaan etatdihin virtuaaliseen tydymparistoon pandemian pakot-
tomana. Rajoitusten jalkeen eta- ja hybriditydon suosiminen yleistyi. Hybridityo-
mallissa korostuvat itse- ja yhteisbohjautuvuustaidot. Monipaikkainen tyo voi
vaikuttaa negatiivisesti yhteisollisyyden tunteeseen, jos yhteiset kaytanteet ei-
vat ole selvilla.

Tutkimuskysymyksena oli: miten yhteisbohjautuvuus onnistuu hybriditydssa.
Tasmentavina apukysymyksina oli: Mita hyotya tai haittaa asiantuntijoiden
mielesta on eri tydn organisointitavoissa? Mita vaikutuksia itse- tai yhteiséoh-
jautuvuudella on yksildlle tai tiimille?

Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin strukturoidulla lomakekyselylla. Kyselyn
teemoja olivat tyon organisointitavat, virtuaalinen tydymparistd, motivaatio ja
voimavarat omassa tyossa seka tiimin yhteenkuuluvuus. Tutkimus toteutettiin
kokonaistutkimuksena ilman otantaa. Kyselyaineisto analysoitiin tilastollisin
menetelmin Webropol-kyselytyokalua hyodyntaen.

Tuloksista ilmenee hankeasiantuntijoiden kaipaavan tarkennuksia hybridityo-
ohjeisiin, milloin olla I&asna ja milloin etana. Hankeasiantuntijat arvostavat eta-
toissa omaa tyorauhaa vaihtelevissa tyotehtavissaan, mutta tarvitsevat yhtei-
sia lahitapaamisia yhteisollisyyden kasvattamiseen seka luovaan ideointiin ja
kehittamistyohon. Tulosten perusteella yhteisbohjautuvuutta voidaan kehittaa
sopimalla yhdessa tasa-arvoiset toimintatavat hybriditydhon. Sisaisesti moti-
voituneen yksilon vapaus tehda tyonsa haluamallaan tavalla ei poissulje mui-
den empaattista huomioimista ja tukemista eika yhteisten paamaarien tavoitte-
lua. Yhteisdohjautuvuutta on mahdollista kehittaa ja yllapitaa seka virtuaali-
sesti ettd kasvotusten. Yhteisollisyyden luomiseen tarvitaan seka virallisia ja
epavirallisia tapaamismuotoja.

Asiasanat: hybridity0, etatyd, lahityd, yhteisbohjautuvuus, itseohjautuvuus,
virtuaalinen tyoymparisto
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ABSTRACT

The work organization methods have changed with the COVID-19-pandemic.
The objective of this thesis is to identify practice-proven operating models
which indicate how to develop and enhance a team’s self-management in hy-
brid work (a compound of remote and non-remote work). The research was
carried out in the spring of 2022. The target population of the research was
RDI experts working in the project Smart, user-centred food services at South-
Eastern Finland University of Applied Sciences.

Due to COVID-19-pandemic, RDI experts were forced to move to remote work
to a virtual work environment in a rapid schedule. Remote and hybrid work
were more preferred after the restrictions had ended. Self-determination skills
are emphasized in hybrid work. Multi-local work may have a negative effect on
the sense of community if mutual procedures are unclear. Hence, the re-
search problem of this thesis was: what is the target population’s view on pre-
sent hybrid work model from an individual and from a team level perspective?

The research question was: how does a team’s self-management succeed in
hybrid work? Auxiliary questions were: What benefits or disbenefits do em-
ployees experience in diverse work organization methods? What are the ef-
fects of self-management at an individual or at a team level?

This research was carried out with a quantitative method. The research mate-
rial was collected using a structured survey. The survey was divided into
themes: work organization methods, virtual work environment, motivation and
resources in one’s own work and sense of team community. The survey data
was analysed with statistical methods using Webropol online survey tool.

The results indicate that project experts expect improvements to hybrid work
guidelines, recommendations when to be remote or non-remote. In remote
work the project experts value the focus and silence required by their variable
tasks. In their opinion it is essential to have the opportunity to meet co-workers
face-to-face. It is necessary for creative and developing cooperation and for
building up team spirit. The results indicate it is possible to develop any team’s
self-management with mutually agreed equal operating models. An individ-
ual’s intrinsic motivation does not prevent the ability to empathize with others
or the pursuit of common goals. A team’s self-management can be maintained
or built in a virtual working environment or face-to-face. Official and unofficial
meetings are both needed to help raise the sense of community.

Keywords: hybrid work, remote work, self-determination, self-management
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1 JOHDANTO

Tyo6skentelin projektiharjoittelijana Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
Xamkin TKI-toiminnan Virtuaalinen tydnopastus ja perehdyttaminen palvelu-
alalla 2020-2023 -hankkeessa osana opintojani syksylla 2021. Samalla il-
meni, etta hanke voisi olla opinnaytetyon toimeksiantajana. Tutustuin muihin
Alykkaat, kayttajakeskeiset ruokapalvelut -osaamiskarjen hankkeisiin ja asian-
tuntijoihin. Tunsin itseni tervetulleeksi, vaikka olin tilapainen projektiharjoitte-

lija. TKI-hankeasiantuntijat olivatkin erinomainen kohderyhma tutkimukselle.

Teknologia ja digitalisaatio ovat vaikuttaneet moniin tyon eri osa-alueisiin glo-
baalisti talla vuosituhannella. Kukaan ei osannut odottaa covid-19-pandemian
aiheuttamaa rajua muutosta tyon organisointiin eli pakotettua ja akillista digi-
loikkaa etatyohon virtuaaliseen tydymparistoon. Pandemian vaikutuksesta,
etatydn suosio on kasvanut ja organisaatioissa on tehty etatydn mahdollistavia
teknologisia muutoksia. Pandemiarajoitusten jalkeen tydelamassa yleistyi hyb-

riditydmalli, jossa eta- ja lahitydskentelymuodot yhdistyivat.

Parjatakseen muuttuvassa nykytyoelamassa tyontekijoilta odotetaan itseoh-
jautuvuutta. Organisaatiotutkimukset ovat kasitelleet vuosikymmenia yksilon
itseohjautuvuutta, jonka rinnalle on muodostunut tiimin itseohjautuvuutta pa-
remmin kuvaava yhteisdohjautuvuus-kasite. Naiden kasitteiden tunnettuus tai
ymmarrys vaihtelee kaytannossa tydelamassa eri organisaatioissa. Tutkimus-
kirjallisuudesta ilmeni, miten monin eri tavoin nama kasitteet voidaan nahda
eri konteksteissa. Myds tyon organisointitapojen kasitteiden (lahi-, eta- ja hyb-
ridityd) merkitykset ovat epaselvia tai vaihtelevia eri organisaatioissa. Edella
mainitut kasitteet on operationalisoitu opinnaytetydssa eli niiden merkitys ja

ymmarrettavyys on selvennetty kyseisessa kontekstissa.

Teoreettisen viitekehyksen muodostavat itseohjautuvuusteoria seka siihen
pohjautuvat kasitteet itse- ja yhteisdohjautuvuus. Kvantitatiivisen tutkimuksen
aineistonkeruu tapahtui lomakekyselylla, joka sisalsi strukturoituja ja avoimia
kysymyksia. llman otantaa toteutetun kokonaistutkimuksen kohderyhmana
toimi Xamkin Alykkaat, kayttajakeskeiset ruokapalvelut -osaamiskéarjen TKI-
hankeasiantuntijat. Kyselyaineisto analysaoitiin tilastollisin menetelmin Webro-

pol-tydkalua hyédyntaen.
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2 TAVOITE JA TOIMENKSIANTAJAN ESITTELY
2.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli, miten nykyinen pandemiarajoitusten
jalkeinen eta- ja lahityota yhdisteleva hybriditydmalli on koettu kohderyhmassa
seka oman tyon etta tiimitydn nakokulmasta. Kohderyhmana olleen Xamkin
Ruokatiimin TKl-asiantuntijat tyoskentelivat ennen pandemiaa lahityossa virtu-
aalisessa tyoymparistdssa, siirtyen hybriditydomalliin kuten monessa muussa-
kin organisaatiossa oli tehty rajoitusten jalkeen. Sopeutuminen uuteen nor-
maaliin eli hybriditydhon vaatii tyontekijoilta yksilotasolla itseohjautuvuustaitoja
ja tiimitasolla yhteisoohjautuvuustaitoja. Epaselvat tai puuttuvat toimintatavat
vaikuttavat negatiivisesti tydyhteison yhteisollisyyden tunteeseen, mika nakyy

lopulta heikentyneena tiimin tuottavuutena.

Tutkimuskysymyksena oli: miten yhteis6ohjautuvuus onnistuu hybriditydssa?
Apukysymyksina oli: Mita hyotya tai haittaa tyontekijoiden mielesta on eri tydon
organisointitavoissa? Mita vaikutuksia itse- tai yhteisbohjautuvuudesta on yk-

silolle tai tiimille?

Tavoitteena oli selvittda kyselytutkimuksen avulla kohderyhman Ruokatiimin
mielipiteita ja kokemuksia tyon eri organisointimuodoista seka itse- ja yhtei-
sdohjautuvuuden toteutumisesta ja yhteisollisyyden tunteesta virtuaalisessa
tyoymparistossa. Hybriditydssa ilmenneiden onnistumisten ja haasteiden sel-
vittamisen lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli aktivoida Ruokatiimi pohtimaan
omaa ja yhteista toimintaa tiimissa, etenkin vuorovaikutuksen ja tiedonjakami-
sen seka vertaistuen ja -mentoroinnin mahdollisuuksia. Kyselyn tuloksia hyo-
dynnetaan Ruokatiimin sisaisessa kehitystyossa tutkimusryhmapaallikko Teija
Rautiaisen johdolla seka toimeksiantajan Virtuaalinen tydnopastus ja pereh-

dyttaminen palvelualalla 2020-2023 -hankkeen tuotoksissa.

Tuloksista havaittuja onnistuneita toimintamalleja ja kehitysehdotuksia jaetaan
toimeksiantajan Virtuaalinen tyonopastus ja perehdyttaminen palvelualalla -
hankkeen asiakasyrityksille seka muille Etela-Savon alueen yrityksille. Havai-
tuista toimintamalleista tulee olemaan hyotya esihenkilGille ja tydyhteisdille,
jotka tyoskentelevat monipaikkaisesti hybriditydssa vuorovaikutuksen tapahtu-
essa virtuaalisessa tyoymparistossa.



2.2 Toimeksiantajan esittely

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun Xamkin tutkimus-, kehittamis- ja in-
novaatiotoiminta (TKI) jakautuu Digitaalinen talous-, Kestava hyvinvointi-,
Metsa, ymparisto ja energia- seka Logistiikka ja merenkulku -vahvuusaloihin.
Nama nelja eri Xamkin TKI-toiminnan vahvuusalaa tyollistivat 322 henkiloa
vuonna 2021 toimien lahes 300 hankkeessa, joista noin 20 % oli kansainvali-
sia hankkeita. Vuonna 2021 Xamkin TKI-toiminnan menot olivat 30,7M€ ja ul-
koinen tutkimusrahoitus 18,8M€. TKI-toiminnan tavoitteena on alueen kehitta-

minen ja elinvoiman vahvistaminen tukemalla yrityksia. (Xamk 2022.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Virtuaalinen tydnopastus ja perehdyttami-
nen palvelualalla 2020-2023 -hanke, joka kuuluu Kaakkois-Suomen ammatti-
korkeakoulun Xamkin TKI-toiminnan Kestava hyvinvointi -vahvuusalan Alyk-
kaat, kayttajakeskeiset ruokapalvelut -osaamiskarkeen eli Ruokatiimiin. Toi-
meksiantajan yhteyshenkildina toimivat hankkeen projektipaallikko Katariina
Kovanen ja TKl-asiantuntija Teemu Pulkkinen. Tutkimusryhmapaallikko Teija
Rautiainen toimii yhteyshenkildna Alykkaat, kayttajakeskeiset ruokapalvelut -

osaamiskarkeen liittyvissa asioissa. (Kovanen 2022.)

Virtuaalinen tydnopastus ja perehdyttaminen palvelualalla 2020-2023 -hank-
keen paarahoittajana toimii Euroopan sosiaalirahaston (ESR) Kestavaa kas-
vua ja tyota 2014—-2020 Suomen rakennerahasto-ohjelma, Etela-Savon ELY-
keskuksen hallinnoimana. Kokonaisvaltaisena hankkeen tavoitteena on tuotta-
vuuden ja tyéhyvinvoinnin parantaminen Etela-Savon alueen palvelualalla, eri-
tyisesti matkailu- ja ravitsemisalan yrityksissa ja julkisissa organisaatioissa. Li-
saksi hankkeen tavoitteena on tehda tyopaikat tietoisiksi digiohjauksen mah-
dollisuuksista perehdyttamisessa ja tydnopastuksessa seka tuoda uusia digi-
taalisia valineita hyddyntavia toimintatapoja, joita pilotoidaan kaytannossa.
(Kovanen 2022.)

Hankkeen konkreettisina tavoitteina on digitaalisuuden kehittamisen lisaksi li-
sata tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemaa tydon mielekkyytta, vahvistaen

tasa-arvoisuutta eri toimipisteilla sijaitseville tyontekijoille seka parantaen oh-
jauksen saatavuutta, saavutettavuutta ja oikea-aikaisuutta. Yritysten ja julkis-

ten organisaatioiden kasvanut ymmarrys ja tietamys erilaisista toimintatavoista
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vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun ja toimintatapoihin, tuottavuuteen ja tyohy-
vinvointiin. Konkreettiset toimenpiteet on jaettu neljaan teemalliseen tyopaket-
tiin. Tyopaketeissa 1-3 kasitellaan digitaalisuuden mahdollisuuksia ja kehitta-
mistarpeita perehdyttamisessa ja tyonohjauksessa, huomioiden mahdolliset
ennakkoluulot ja nykyisen osaamistason. Opinnaytetyon tuloksia hyodynne-
taan neljannen tydpaketin teeman mukaisesti vertaisoppimiseen, toimintatapo-
jen ja -mallien levittamiseen seka jatkokehittdmiseen. (Kovanen 2022; Xamk
TKI 2022.)

3 TYON ERI ORGANISOINTITAVAT
3.1 Lahityo, etatyo ja hybridityo

Monipaikkaisen tydn mahdollistamat joustavat tyoskentelytavat seka viimeis-
taan covid-19-pandemian tuottama lyhyella varoitusajalla tapahtunut digiloikka
etatdineen ovat viime vuosina muokanneet tydon organisointitapoja koskettaen
eri aloja. Naihin liittyvia kasitteita ja maaritelmia saatetaan kayttaa eri tavoin

eri yhteyksissa, joten niitd on syyta tarkentaa.

Lahityo on tyoskentelymuoto, jossa tyontekija toimii tydnantajan tarjoamassa
fyysisessa tilassa sovittuna tydaikana eli tyon teko ja vuorovaikutus tapahtuu
kasvotusten tydyhteison, asiakkaiden tai yhteistydkumppaneiden kanssa.
Huomioitavaa on, etta lahityo kasitetaan sosiaali- ja terveysalalla seka rikos-
seuraamustyossa asiakkaan lahelle menemista hoito-, tuki- tai auttamistilan-
teessa. Vaihtoehtoisesti voidaan kayttaa termia lasnatyo, jolla viitataan koros-
tetummin fyysiseen lasnaoloon. Lasnatydlla voidaan myos tarkoittaa yhteisolli-
syyteen pyrkivaa etatyota, jossa tuodaan esille etayhteyksin tyoskentelevien
tasavertaisuutta Iasna oleviin, vaikkakin vuorovaikutus tapahtuisikin digitaali-
sesti. Seka lahityo- etta lasnatydtermeja kaytetdan alan julkaisuissa ja keskus-
teluissa. (Makkonen-Craig 2021.) Tassa opinnaytetydssa kaytetaan termia la-

hityd kasvotusten tapahtuvasta tydskentelysta ja vuorovaikutuksesta.

Paikkasidonnainen tyo voi luonteensa perusteella olla taysin sidottu tiettyyn
fyysiseen tilaan, tyovalineisiin, aineistoihin tai asiakkaisiin (Makkonen-Craig
2021; VM 2021). Kaikkia palvelualojen toita ei ole mahdollista toteuttaa virtu-
aalisesti, ne ovat siten paikkasidonnaisia vaatien palveluntarjoajan ja -kaytta-
jan samanhetkisen fyysisen lasnaolon.
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Termi monipaikkainen tyo on uudehko kasite (Makkonen-Craig 2021). Kehitty-
neen tieto- ja viestintateknologian mya6ta tyota voi tehda joustavasti siella,
missa se on tarkoituksenmukaisinta — tyonantajan paatoimipaikan lisaksi tyon-
antajan eri paikkakunnilla sijaitsevissa toimipisteissa, toimistohotellissa, asiak-
kaan tai yhteistydokumppanin tiloissa, likennevalineissa tai mokilla (TTL 2020).
Monipaikkaista tyota voidaan kutsua myos hajautetuksi tyoksi ja se voidaan
laskea etatyoksi (TTK 2018). Tyota voidaan myds tehda paikkasidonnaisesti
lahityossa tyonantajan maantieteellisesti eri toimipaikoissa, jolloin kyseessa ei
ole etatyd. Huomioitavaa on, etta tyontekijoiden tydskennellessa paikkasidon-
naisesti ja monipaikkaisesti, esihenkilolta vaaditaan etajohtamistaitoja. Etajoh-
tamismallia tarvitaan aina, kun esihenkild ja johdettava ovat fyysisesti eriaikai-

sesti eri paikoissa. (Valtonen 2021.)

Etatyo on joustavaa, vapaaehtoisuuteen perustuvaa ansioty6ta, jota voidaan
tydnantajan ja tyontekijan yhteisen sopimuksen mukaan tehda paikasta ja
ajasta rippumatta muualla kuin tyénantajan tarjoamassa toimipaikassa (Tyo-
suojeluhallinto 2020). Tyo6aikalain 1.1.2020 uudistumisen myoéta tydajan kasite
ei enda ole sidottu toimipaikkaan, jossa tyota tehdaan. Nain myos etatyo on
nykyaan tydaikalain piirissa. Epaselvyyksien valttamiseksi, suosituksena on,
etta etatyosta tehdaan kirjallinen sopimus, josta selviaa pelisaannoét. (YTN
2021.) Tyonantaja voi edellyttaa tiettyjen tyotehtavien suorittamista tydnanta-

jan osoittamissa tiloissa, esimerkiksi tietoturvallisuussyista (VM 2021).

Hybridityd on yhdistelma lahi- ja etatydmalleja. Osa tydntekijoista voi olla lahi-
toissa tyonantajan toimipaikassa, osan tyontekijoista tydskennellessa etana
haluamastaan paikasta. Ei ole yhta ainoaa oikeaa tapaa muotoilla hybridi-
tyota, jokainen organisaatio muokkaa kaytannoét omien tarpeiden mukaan.
Hybridityon kasite on toistaiseksi vakiintumaton: samassa yhteydessa saate-
taan kayttaa myos termia monipaikkainen tai hajautettu virtuaalitydyhteiso ku-
vaamaan tiimeja, jonka jasenet tydskentelevat eri toimipaikoissa tai maissa,
kuitenkin osan tiimin jasenista tydskennellessa saannodllisesti yhdessa lahi-
tydssa samassa toimipaikassa. (TTL 2020; TTK 2019.) Jalleen on huomioita-
vaa, etta tyontekijoiden ollessa vaihtelevasti lahi- ja etatdissa eli hybridityossa,
esihenkildlta vaaditaan yhta lailla niin 1ahi- kuin etajohtamistaitoja (Valtonen
2021).
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Kaytetaan sitten tyon organisointitapaa kuvailemaan eta-, monipaikkainen-,
hajautettu- tai hybridityd-termia, se voi olla jatkuvaa, saanndllista tai erikseen
sovittavissa oleva tydomuoto. Jokainen organisaatio voi siis maaritella itselleen

parhaiten toimivan tavan.

3.2 Virtuaalinen tydyhteiso ja -ymparisto

Virtuaalinen tydymparisto sisaltaa eri teknologiaratkaisujen ja -valineiden, so-
velluksien ja alustojen toiminnan, joka tapahtuu eri kayttoliittymien avulla. Vir-
tuaalinen tyoymparisto tarkoittaa kaytannossa kaikkea vuorovaikutusta ja
kommunikointia, joka tapahtuu sahkoisten eli digitaalisten tydvalineiden avulla.
Esimerkiksi kaikki chat-pikaviestein, sahkopostitse, puhelin- tai videoneuvotte-
luilla (esim. Outlook, Teams, Zoom, Facebook, WhatsApp) tapahtuva kommu-
nikointi on siis virtuaalista. (TTK 2019.) Erdan maaritelman mukaan virtuaali-
nen tydymparisto on tydpaikka, joka on olemassa internetin avustuksella digi-
taalisessa eli sahkdisessa maailmassa, ei fyysisessa muodossa (Paidant
2019).

Virtuaalisen tydympariston kasitetta ei tule sekoittaa virtuaaliseen todellisuu-
teen, jossa kayttaja toimii erillisten VR-lasien avustuksella taysin keinotekoi-
sessa, mutta aidon kaltaisessa ymparistossa. Kyseessa ei myodskaan ole li-
satty AR-todellisuus, jossa todellisuus ja keinotekoinen visualisoitu ymparisto
yhdistyvat sovelluksen tai selaimen avulla. (VR Workshop Helsinki 2021.) AR-
todellisuuden toimintaperiaate voi olla monelle tuttu vuonna 2016 julkaistusta

Pokémon GO-pelisovelluksesta (Tecci 2021).

Virtuaalinen tydyhteiso sijaitsee hajautettuna fyysisesti eri paikoissa, mahdolli-
sesti jopa eri paikkakunnilla tai eri maissa (TTK 2018). Virtuaalisesta tydyhtei-
sOsta voidaan kayttaa myos termeja monipaikkainen tai hajautettu tyo seka
eta- tai virtuaalitiimi (Eklund ym. 2019, 177). Termisto ei ole viela taysin vakiin-
tunut, alan kirjallisuudessa ja tutkimuksissa naita termeja ja kasitteita kayte-

taan joko samaa tai lahes samaa asiaa tarkoittamaan.
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3.3 Tyon eri organisointitapojen nykytilanne ja tulevaisuus

Etatyosta on puhuttu tydelamassa jo 1970-luvun Oljykriisista I1ahtien. Teknolo-
gian kehitys on mahdollistanut etatyon joissakin tyopaikoissa 1990-luvulta 1ah-
tien. Vuonna 2007 ajasta ja paikasta riippumaton etatyo katsottiin viela harvi-
naiseksi, jopa elitistiseksi mahdollisuudeksi, joka kytkeytyi korkeaan autono-
mian ja auktoriteetin asteeseen seka hyvaan palkkaukseen ja koulutustasoon.
(Mamia & Melin 2007, 58-59.)

Tilastokeskus on aloittanut seuraamaan tyoolotutkimuksissaan etatyon yleisty-
mista vuonna 1997, jolloin vain 4 % palkansaajista kertoi tekevansa etatyota.
Vuonna 2018 etatyota tekevien palkansaajien osuus oli 22 %. Covid-19-pan-
demian aikana vuoden 2021 kevaalla pelkkaa etatyota tekevia oli 41 %, minka
lisdksi 8 % palkansaajista ilmoitti tehneensa jossakin vaiheessa pandemiaa
etatoitd. Puolet suomalaisista palkansaajista on siis tehnyt etatoita jossain vai-
heessa pandemiaa. Ylemmista toimihenkilGista 79 % ja alemmista toimihenki-
I6ista 40 % teki pelkkaa etatyota, tyontekijoista vain 4 %. (Tilastokeskus 2021
40-41.)

Tilastokeskuksen tekeman Koronakriisin vaikutukset tyéelamaan -kyselytutki-
muksen mukaan vuonna 2018 vahintaan yhta digitaalista laitetta tai sovellusta
kaytti 83 % palkansaajista, vuonna 2021 osuus oli yli 90 %. Kevaalla 2021 re-
aaliaikaisia pikaviestintavalineita tai chat-sovelluksia, kuten Teams tai What-
sApp, ja etatapaamisia mahdollistavia valineita kaytti kaytannodssa kaikki eta-
tyota tekevat. Sahkaisia tyotiloja kaytti 95 %. Vastaavasti pelkkaa lahityota te-
kevista jopa puolet kaytti myos sahkoisia tyotiloja seka etatapaamisia mahdol-
listavia valineita. Kaksi kolmesta kaytti reaaliaikaisia pikaviestintavalineita.
Nouseva trendi on myds ollut kaytettavien digilaitteiden maara, kevaalla 2021
palkansaajista 55 % kertoi kayttavansa 3—4 laitetta tai sovellustyyppia, kun

vuonna 2018 vastaava osuus oli ollut 44 %. (Tilastokeskus 2021, 28-30.)

Covid-19-pandemian aiheuttama digiloikka pakotti monet yritykset siirtymaan
pikaisella aikataululla etatoihin vaihtelevin taidoin ja valinein niin organisaatio-,
esihenkilo- kuin yksilotasolla. Pandemiarajoitusten hellittdessa tyontekijat ovat
osin palanneet Iahitoihin, mutta ehtivat oppia nauttimaan etatyon hyodyista;
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joustavuudesta ja itsenaisyydesta seka lisaantyneesta vapaa-ajasta tyomatko-
jen puuttuessa. Pandemian aikana etatyota tehneista palkansaajista 90 % ha-
luaisikin jatkaa etatoiden tekoa vahintaan neljasosan tyoajasta eli kaytan-
nossa hybridityossa. Yleisin perustelu toiveesta osittaiselle Iahityolle oli eta-

tydssa puuttuva tyoyhteisd voimavaratekijana. (Tilastokeskus 2021, 53, 184.)

Hybridityo-termi yleistyi pandemian myota kuvaamaan lahi- ja etatyota yhdis-
tavaa tyon organisointitapaa. Kyseinen tyoskentelymuoto on toki ollut kay-
tossa ennen pandemiaakin kasvavasti 2010-luvulla. Asiantuntijoiden mukaan
pandemian aikainen etatyd on muuttanut tydelamakulttuuria pysyvasti. Tyoter-
veyslaitoksen vanhemman tutkijan Virpi Ruohomaen mukaan tyoelaman tule-
vaisuus on erilainen kuin ennen pandemiaa. Yleisesti kaytetty termi nykyisesta
tydskentelytavasta on "uusi normaali”. Pandemian aikana kasitys etatydsta on
muuttunut. Ennen pandemiaa tydnantajilla on saattanut ollut negatiivinen kasi-
tys etatyon toimivuudesta. Esihenkilot ovat saattaneet epailla, tehdaanko toita
laisinkaan etana ollessa. Johdettavilla on saattanut olla virheellinen asenne
etatyopaivan tarkoittavan ylimaaraista palkallista vapaapaivaa, jolloin voi
vaikka golfata tai hoitaa henkilokohtaisia asioita, kunhan on tarvittaessa tavoi-

tettavissa puhelimitse. (Onali 2021.)

Ajattelu- ja toimintatapojen muuttumisen lisaksi teknologian ja etenkin tietotur-
van kehittyminen on mahdollistanut toimivan etatydskentelyn (Onali 2021).
Etatyon hyodyiksi nahdaan myos sen vaikutus ilmastonmuutokseen tyomatka-
liikenteen vahentyessa niin paikallisella kuin globaalilla tasolla, mika parantaa
myos tyonantajien ymparistovastuullisuutta ja houkuttelevuutta rekrytoinnissa
(TTL 2020).

3.4 Hybridityon nykytilanne ja tulevaisuus

Hybridityosta on tullut megatrendi. Suurimmalla osalla yrityksista on jo hybridi-
tyostrategia, muttei kaikilla. Pandemian etatyokokeilu on osoittanut kyseisen
tydskentelymuodon voivan olevan tuottava ja se on jopa lisannyt henkildston
tydhyvinvointia. (Tuominen 2022.) Osa tutkimuksista puolestaan tuo esille tyo-
pahoinvoinnin lisaantymisen etatyon jatkuessa. Tyoterveyslaitoksen Miten

Suomi voi? -hanketutkimuksen mukaan, ensimmaisen puolen vuoden pakote-
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tun etatyon aikana tyontekijat tunsivat hyvinvointinsa parantuneen. Tyonteki-
joiden mielesta tyohon liittyvien itsenaisten paatdsten tekeminen lisaantyi ja
he tunsivat oppineensa uusia toimintatapoja, vaikuttaen positiivisesti tyon
imuun kokemukseen. Kuitenkin moni koki tyoyhteisolta ja esihenkilolta saadun
tuen vahentyneen etatoissa, mika vaikutti heikentavasti koettuun yhteisollisyy-
teen. Samalla kotona tydskennellessa taukojen pitamiset unohtuivat, tyon ja
vapaa-ajan rajat hamartyivat - aiheuttaen tyduupumusta. Toiset saattoivat ko-
kea etatyossa tylsistymisen tunnetta. Akavan selvityksen mukaan etatyo va-
hensi kognitiivista kuormitusta eli kiireen tuntua, usean eri asian samanai-
kaista hoitamista seka hairitsevia keskeytyksia. Selvityksen mukaan, etatyon

negatiivinen puoli oli vuorovaikutuksen vahentyminen. (Ruohomaki 2021.)

Tyoterveyslaitoksen vanhemman tutkijan Virpi Ruohomaen mukaan yritykset
ovat havahtuneet huomioimaan henkildston terveyden ja hyvinvoinnin, sa-
malla johtamisen muuttuessa ihmislaheisemmaksi (Onali 2021). Tyopaikoilla
on olennaista miettia tulevaisuuden hybridityojarjestelyissa, mika on tarkoituk-
senmukaisin tapa tehda toita - huomioiden eri nakdkulmat, niin tydnantajan,

tyontekijoiden kuin tydtehtavien kannalta (Ruohomaki 2021).

Microsoftin vuosittain teettdmaan Work Trend Index -tutkimukseen vuonna
2022 osallistui 31 000 tyontekijaa, jotka olivat 31 eri maasta. Suomesta kyse-
lyyn osallistui noin 1000 tydntekijaa. Tutkimuksessa hyddynnettiin myds Mic-
rosoft 365 -kayttajien toimintaa analysoimalla biljoonia tuottavuuspisteita. Tut-
kimuksen mukaan johdon ja tyontekijoiden nakemys tyon organisoinnista ei
kohtaa. Myos millenniaalien eli vuosina 1980-1995 syntyneiden Y-sukupolven
edustajien seka Z-sukupolven eli 1996-2015 syntyneiden nakemys ty6elaman

tulevaisuudesta poikkeaa muista ikaluokista. (Microsoft 2022.)

Tutkimukseen osallistuneista suomalaisista tyontekijoista 43 % priorisoi toden-
nakadisesti terveytensa ja hyvinvointinsa tydnsa edelle verrattuna pandemiaa
edeltavaan aikaan. Tyontekijoista 37 % ilmoittaa mita todennakdisemmin
suunnittelevansa tyonantajan vaihtamista tulevana vuotena. Vastaavasti jopa
lahes puolet milleniaaleista ja Z-sukupolven edustajista harkitsee tyonantajan

vaihtamista. Suomalaisista yritysjohtajista 65 % onkin huolissaan, ettei uusien
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hybridi- ja etatyontekijoiden perehdytys ole ollut riittavaa ja tarpeeksi kannus-
tavaa. Pandemian aikana tyollistyneista tyontekijoista puolet harkitseekin tyo-

paikan vaihtamista. (Microsoft 2022.)

Suomalaisista esihenkildista 66 % tuntee, ettei heilla ole vaikutusvaltaa tai re-

sursseja muutoksien toteuttamiseen ja 54 % tuntee, ettei johtajuus ja tyonteki-
jat kohtaa heidan yrityksessa. Yli puolet suomalaisista johtajista epailee tuotta-
vuuden laskeneen eta- tai hybriditydhon siirryttdessa. Sen sijaan tyontekijoista
79 % nakee tuottavuutensa sailyneen ennallaan tai jopa parantuneen viimei-

sen vuoden aikana. (Microsoft 2022.)

Suomalaisista johtajista 39 % sanoo heidan yrityksensa suunnittelevan siirty-
mista taysin lahitydhdon seuraavan vuoden kuluessa. Samaan aikaan suoma-
laisista tyontekijoista 38 % harkitsee eta- tai hybriditydhon siirtymista seuraa-
van vuoden aikana ja puolestaan lahes kolmannes tyontekijoista suunnittelee

siirtymista hybridityosta taysin etatyéhon. (Microsoft 2022.)

Hybridityota tekevistd suomalaisista tyontekijoista 44 % tuntee suurimmaksi
haasteeksi selkeiden toimintasaantdjen puuttumisen. Heille on epaselvaa,
koska voi tydskennella etana ja koska lahityossa. Vain 29 % tutkimukseen
osallistuneista suomalaisista johtajista ilmoittaa heidan yrityksensa maaritel-

leen yhteiset toimintasaannot hybridityodlle. (Microsoft 2022.)

Tutkimuksen mukaan hybriditydomalli nayttaisi lisadvan enemman yksinaisyy-
den tunnetta ja heikentavan tyoyhteisollisyytta kuin etatyomalli. Yli puolet suo-
malaisista hybridityota tekevista tyontekijoista tuntee yksinaisyyden lisaanty-
neen hybriditydmalliin siirtymisen myoéta. Etatyota tekevista puolet tuntee yksi-
naisyyden lisdantyneen etatyoskentelyn myoéta. Hybridity6ta tekevista 60 %
uskoo tyoystavyyssuhteiden heikentyneen hybridityomalliin siirtymisen jal-
keen. Vastaavasti puolet etatyota tekevista uskoo tydystavyyssuhteiden hei-

kentyneen etatydomalliin siirtymisen myoéta. (Microsoft 2022.)

Suomalaisista tyontekijoista 43 % on avoimia ajatukselle metaversumissa si-
jaitsevien immersiivisten tilojen kaytosta kokouksissa tai timitapaamisissa tu-

levaisuudessa. Kolmannes tyontekijoista voisi kuvitella toimivansa avatarin
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muodossa virtuaalisissa kokouksissa tulevaisuudessa. (Microsoft 2022.) Meta-
versumilla tarkoitetaan yleensa internetin seuraavaa askelta: jaettua tilaa, joka
lahentaa fyysisen ja virtuaalisen todellisuuden rajoja. Kehittyneen teknologian
myota voimme siirtya virtuaaliseen maailmaan metaversumin immersiivisissa

eli uppouttavissa VR/AR-todellisuuksissa. (Tecci 2021.)

Tyodntekijat siis kaipaavat tyonteolta joustoa, mutta kaipaavat yhteisollisyytta ja
selkeita yhteisia toimintasaantoja. Eta- ja hybriditydn onnistuminen perustuu-
kin esihenkilon ja johdettavan valiseen luottamukseen, yhteiseen suunnitte-
luun ja sopimiseen seka itsenaisen tydskentelyn tukemiseen (TTL 2020). ltse-

ohjautuvuus seka yksilo- etta tydyhteisttasolla korostuu etatdissa (TTK 20).

4 |ITSEOHJAUTUVUUSTEORIA
4.1 Itseohjautuvuusteoria

Edward Decin ja Richard Ryanin 1980-luvulla kehittamaa self-determination
theory (SDT) kdannetaan vaihtelevasti joko itseohjautuvuus- tai itsemaarayty-
misteoriaksi. SDT on Frank Martelan (2021) mielesta perustelluin ja empiiri-
sesti tutkituin nakemys onnellisuuden peruselementeista. Decin ja Ryanin
SDT (1980; 2000) on viime vuosina ollut viitatuin psykologinen motivaatioteo-
ria, josta julkaistaan satoja tieteellisia artikkeleita vuositasolla. (Martela & Ja-
renko 2015, osa 1). Alan kirjallisuudessa ja tutkimuksissa viitataan siihen mo-
nesti 2000-luvun motivaatiopsykologian valtavirtateoriana (Jarenko & Juvonen
2017, 8).

Salovaaran (2020, 54-55) mielesta soveltuvin kdannos itseohjautuvuusteorian
sijaan olisi itsemaaraamisteoria, joka liittyy motivaatioon ja ihmisen perustar-
peisiin. SDT on hanen mielestaan hyvinkin kaypa teoria itseohjautuvuuden
tarkasteluun, mutta vain yhden kehyksen kayttaminen voi olla harhaanjohta-
vaa. Se ei myodskaan varsinaisesti kasittele ryhmadynamiikan ilmidita tai miten

tyoyhteison toiminta rakentuu.

Deci ja Ryan keskittyivat 1980-luvulla pohtimaan erityyppisia motivaatioteki-
joita laadullisesti, pelkastaan maarallisten motivaatiotekijoiden sijaan. Havain-
tona oli erotella autonominen motivaatio ja kontrolloitu motivaatio toisistaan.

Autonominen eli omaehtoinen motivaatio syntyy halukkuudesta, tahdosta ja
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valinnanvarasta tehda jotakin. Oli tekeminen mita tahansa, jos tuntee sita koh-
taan aitoa kiinnostusta ja kokee sen tuottavan nautintoa ja arvoa, on henkild
mita todennakoisemmin autonomisesti motivoitunut. Vastakohtana on kontrol-
loitu eli ulkoinen motivaatio: yksilo tekee jotakin, saadakseen jonkin palkinnon
tai valttaakseen jonkin rangaistuksen. Inmiset tekevat yleensa pakotetusti jota-
kin, koska koetaan painetta, kaskemista tai velvoitetta sen tekemiseksi. Kont-
rolloitua motivaatiota voisi myos kutsua keppi ja porkkana -metodiksi, joka
saattaa aiheuttaa negatiivista ahdistusta ulkoa tuotettujen palkkioiden saavut-
tamisesta. Ihmisilla on myos tapana tavoitella tarjottua palkintoa lyhyintad mah-
dollista reittia, mika ei aina ole tuotteliain toimintatapa. Suurin osa ihmisista
mieltda motivaation tarkoittavan juuri kontrolloidun motivaation maaritelmaa.
(Deci 2017; 2012).

LY ’
HYVINVOINTI '@' LUOVUUS

o
SITOUTUNEISUUS AUTONOMINEN INNOVOINTI
MOTIVAATIO TS LV

TUOTTELIAISUUS RATKAISUTAITO

SUORITUSKYKY

Kuva 1. Autonomisen motivaation positiiviset vaikutukset (mukaillen Deci 2012; 2017)

Autonomisesti motivoituneiden ihmisten suorituskyky, hyvinvointi ja sitoutunei-
suus ovat suurempia kuin ihmisilla, jotka ovat kontrolloidusti motivoituneita.
Kaikilla inmisilla on psykologisia perustarpeita: autonomia, kyvykkyys ja yh-
teenkuuluvuus, mihin itseohjautuvuusteoria ja sen sisainen motivaatio pohjau-
tuvat. Luomalla olosuhteet, jossa nama peruspsykologiset tarpeet tayttyvat, ih-
miset voivat paremmin ja ovat siten positiivisempia (kuva 1), mika johtaa luo-
vuuteen ja innovointiin seka parempiin ongelmanratkaisutaitoihin, lisaten lo-
pulta tuotteliaisuutta. Decin neuvo on: Al kysy miten voisit motivoida muita.
Kysy miten voit luoda olosuhteet, jossa muut voivat motivoida itsedan.” (Deci
2017; 2012.)



18

4.2 Sisainen motivaatio

Sisadinen motivaatio koostuu autonomiasta, kyvykkyydesta ja yhteenkuuluvuu-
desta. Proaktiivinen sisainen motivaatio saa yksilon pakottamatta hakeutu-
maan itseaan kiinnostavien tehtavien tai aktiviteettien pariin. Mielekas tekemi-
nen laajentaa nakdkulmia ja on energisoivaa, vastakohtana ulkoisen motivaa-
tion vastentahtoiselle ja energiaa kuluttavalle tekemiselle. Decin ja Ryanin mu-
kaan sisdinen motivaatio on jaettavissa sisasyntyiseen ja sisaistettyyn moti-
vaatioon. Sisasyntyinen motivaatio perustuu tekemisen tuottamaan nautin-
toon, se on vahvaa, mutta vaihtelevaa ja jopa spontaanin mielenvaltaista. Si-
saistetty motivaatio perustuu omiin arvoihin ja itselle tarkeisiin tavoitteisiin,

mista on enemman hyotya tydelamassa. (Martela & Jarenko 2014, 15.)

Autonomian eli omaehtoisuuden tunne syntyy vapaaehtoisuuden kokemuk-
sesta. Vapauden kokemus on kuitenkin yksildllista, riippuen myos asiayhtey-
desta. Autonomiaa ei voi mitata tai maaritella. (Kostamo ym. 2020, 10.) Auto-
nomia on olennainen osa sisaista motivaatiota. Pahimmillaan esihenkilo voi
tuhota tyontekijan sisaisen motivaation pakottamalla hanet tekemaan tyota,
josta tyontekija saattoi aiemmin olla kiinnostunut. Myos liika kontrollointi voi
vieda tyontekijan innostuksen tyotehtavaan aiheuttaen tunteen, ettei haneen
luoteta. Autonominen tyodntekija voi toimia osana ryhmaa - omaehtoinen toi-

minta ei tarkoita itsekkyytta tai itsenaisyytta. (Martela & Jarenko 2014, 29.)

Kyvykkyys on yksilon kokemus omasta osaamista ja aikaansaamisesta. Ko-
ettu kyvykkyys on yhdistettavissa hyvaan lopputulokseen ja tuottavuuteen tyo-
paikalla. Tyontekijan motivaatio on parhaimmillaan tilanteissa, joissa oma
osaaminen eli kyvykkyys ja tehtavan haastetaso kohtaavat optimaalisella ta-
solla. Haasteiden tulisi olla linjassa tydntekijan osaamisen kehittymisen
kanssa. Liian haastavat tehtavat tai jatkuvat epaonnistumiset vievat sisaisen
motivaation hyvinkin nopeasti. (Martela & Jarenko 2014, 29.) Liian vahaiset
haasteet tai liilan pieni tydmaara suhteessa kyvykkyyteen voivat puolestaan
heikentaa koettua tyon merkityksellisyytta, mika johtaa tydssa tylsistymiseen
eli boreoutiin. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan asiantuntijatyossa
yleisin tylsistymisen aiheuttaja oli tydymparisto, ei itse tyotehtavat. (Paivanen,
2015.)
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Maslowin tarvehierarkian mukaisesti yhteenkuuluvuus ja sosiaaliset tarpeet
ovat ihmisen kolmanneksi tarkeimpia perustarpeita fysiologisten tarpeiden jal-
keen. Olemme laumaelaimia sisimmassamme, haluamme kuulua ryhmaan ja
tulla hyvaksytyksi sen osana. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 8, 46.) Yhteisolli-
syys vahvistaa sosiaalista padomaa eli yhteisdllisia piirteita, jotka vahvistavat
tydyhteison luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Yhteisollisyy-
den koettua tunnetilaa kuvaa me-henki, joka perustuu tyontekijoiden vapaaeh-
toisuuteen ja kiinnostukseen muista tyokavereista, auttamalla ja huomioimalla
heidat. Me-hengen kehittyminen vaatii yhdessa vietettya aikaa, virallisessa tai
epavirallisessa vuorovaikutuksessa. Samalla ylpeys omasta tyosta ja yhtei-
sOsta kasvaa. Paasivaaran ja Nikkilan (2010) mukaan yhteiséllisyyden 1ahto-

kohta on erilaisuuden hyvaksyminen. (Pietildainen & Syvajarvi 2019, 90-91.)

Yhteisollisyytta ilmentava sosiaalinen tuki on tarkeaa etenkin projektityossa,
jossa ei valttamattad muodostu pitkaaikaista tydyhteis6a, kuten Kananen ym.
(2015) seka Suhonen ja Paasivaara (2015) tuovat esille. Sosiaalista tukea
ovat muun muassa vertaistuki tai mentorointi, tietotuki seka henkinen tuki el
halukkuus auttaa, empaattisuus, kuunteleminen ja rohkaiseminen. (Pietilainen
& Syvajarvi 2019, 92.)

Turvallisessa sosiaalisessa ilmapiirissa huomioidaan yhteison muodostavien
eri yksildiden nakokulmat. Deci ja Ryan tuovat esille myonteisen palautteen
saamisen kasvattavan yksilon autonomian ja kyvykkyyden tunnetta. Sisaisen
motivaation muodostumiseen vaikuttaa lisaksi hyva tyoilmapiiri, jossa tyonteki-
jat kokevat, etta heista valitetaan. Tulehtunut tydilmapiiri tukahduttaa innostuk-
sen edesauttaen tyduupumuksen eli burnoutin riskid. (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 46-48.)

Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja siten tyohyvinvointia lisaa myos empatia. Ihmi-
set yleensa pyrkivat luonnostaan auttamaan muita ja sen myonteisen vaiku-
tuksen nahdessaan, myos motivaatio kasvaa. (Martela & Jarenko 2014, 29—
30.) Koettuun yhteiséllisyyteen vaikuttaa kunkin yksilén tunnealyn ja sosiaali-
sen alyn taidot. Omien ja toisten tunteiden tunnistaminen seka niiden kasittely

edesauttavat vuorovaikutusta tiimissa. Sosiaalinen aly kasittaa tilannetajua ja
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ihmissuhdetaitoja; pyritaan ymmartamaan ja nakemaan asioita muidenkin na-
kOkulmasta, mika vahvistaa empaattisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 24—
29.)

TyOelamassa sisaisen motivaation johtaminen edellyttaa esihenkildilta hyvia
sosiaalisia taitoja ja tunnealykkyytta. Kannustaminen tulisi raataloida yksilo-
kohtaisesti. Identtinen palaute voi merkita yhdelle tyontekijalle holhoamista ja
toiselle positiivista innostamista. Sisaisen motivaation johtaminen onkin tasa-
painottelua ohjaamisen ja ohjaamatta jattamisen valilla, auttaen tyontekijaa
I0ytamaan omat vahvuutensa ja voimavaransa yhteisten paamaarien tavoitte-
luun. Tyontekijan sisainen motivaatio tulisi huomioida jo rekrytointivaiheessa.
Innostunut yksilo on kykenevainen kasvattamaan nopeasti osaamistaan vaa-
dittavien tyotehtavien tasalle seka on motivoitunut paivittamaan osaamistaso-
aan myos tulevaisuudessa. Maaritellyt patevyyskriteerit tayttava rekrytointieh-
dokas saattaa jattaytya nykyiselle osaamistasolleen ilman halua kehittda am-
mattitaitoaan pidemmalle. (Martela & Jarenko 2014, 39-43.)

5 ITSEOHJAUTUVUUS JA YHTEISOOHJAUTUVUUS
5.1 Itseohjautuvuus tyon organisointitapana

ltseohjautuvuus on ollut vuosikymmenia tunnettu kasite kasvatustieteiden pe-
dagogiikassa ja sosiaali- ja terveysalalla. ltseohjautuvuus esiintyi jo 1930-lu-
vulla sosiaalitieteilija Luther Gulickin esittdmana kontrolloidun byrokratian vas-
takohtana. Organisaatiotutkimukset ovat kasitelleet autonomisia itseohjautuvia
tiimeja 1940-50-luvuilta asti. Itseohjautuvuuden varsinainen kehittdmistrendi
organisaatioissa on alkanut 1990-luvulla ja 2000-luvun alkupuolella. (Salo-
vaara 2020, 52-55.)

Organisaatioissa huomio on kiinnittynyt tydntekijan itsensa johtamiseen ja
omaan proaktiiviseen toimintaan 2000-luvulla (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
102). Nykytybelamassa itseohjautuvuus kuvaa vaihtoehtoista tydn organisoin-
titapaa, jossa voidaan uudella tavalla jakaa vapautta, vastuuta ja valtaa orga-
nisaatiossa (Vuori 2021, 349). Perinteinen hierarkkinen kaskyttava johtamis-
malli ei toimi jatkuvasti uudistuvassa ja monimuotoisessa digitalisoidussa ny-
kytydelamassa, jossa vaaditaan luovaa asiantuntemusta, kriittista ajattelutai-
toa ja kykya tehda itsenaisia paatoksia (Martela 2021, 11).



21

Hierarkkisessa organisaatiossa byrokraattinen paatoksenteko ja -hyvaksynta
on hidasta, mika voi vaikuttaa negatiivisesti henkiloston motivaatioon ja intoon
kokeilla uutta, heikentaen siten myos tekemisen laatua. Paatoksenteossa ei
myoskaan aina osata hyodyntaa oman tyonsa parhaiten tuntevan henkildston
asiantuntevuutta (Martela ym. 2017, 5.) Toimivampi johtajuusmalli on ihmisten
johtaminen, jonka mukaisesti johtaja innostaa, voimaannuttaa ja valtuuttaa
niin yksilo- kuin ryhmatasolla kehittymaan vapauttaen tyontekijoiden potenti-
aalin. (Viitala & Jylha 2019, 22.)

Itseorganisoituminen ei ole Martelan maaritelman mukaan identtinen itse- tai
yhteisbohjautuvuuden kanssa. Radikaalisessa itseorganisoituneessa organi-
saatiossa ei ole esihenkildita laisinkaan tai heilla on hyvinkin rajoitettu valta.
Maailmalla tunnetuimpia menestyksekkaasti itseorganisoituneita esihenkilotto-
mia yrityksia ovat usein esimerkkimalleina esille tuodut hollantilainen kotihoito-
yritys Buurtzorg, kalifornialainen tomaatinjalostusyritys Morning Star seka
Suomessa IT-alan yritys Reaktor. (Martela 2021, 15.) Fredrik Laloux maaritte-
lee Reinventing organizations -kirjassaan itseorganisoituneet yritykset Teal-

ajattelua harjoittaviksi organisaatioiksi (Teal Suomi, 2021).

Manzin 1980-luvulla luomalla itsensa johtamisen kasitteella tarkoitettiin alku-
jaan johtajien tarvetta tulla hyviksi johtajiksi ja kanssaihmisiksi. Jos haluaa joh-
taa muita, tulee ensin opetella johtamaan itsedan (Manz & Simms 1991, 25).
Nykyaan Viitalan ja Jylhan (2019, 22) mukaan kasitteella tarkoitetaan keta ta-
hansa, joka haluaa parantaa tydonhallintataitojaan ja hyodyntaa omaa potenti-
aalia tunnistamalla omat vahvuudet ja heikkoudet. Janne Niinivaaran (2019)
mukaan itsensa johtaminen on noussut yhdeksi merkittavimmista tydelamaky-
vyista talla vuosituhannella. Sen hyddyt korostuvat sirpaloituneessa tyoympa-
ristdssa, jossa tyontekijoilta vaaditaan tavoitetietoisuutta ja uudistumiskykya
loputtomien tietovirtojen ja vaihtelevien olosuhteiden ymparéimana. (Pietilai-
nen & Syvajarvi 2019, 36.)

Organisaatiotutkimuksissa on ilmennyt eriavia mielipiteita: ovatko itsensa joh-
taminen ja itseohjautuvuus sama vai eri asia. Tutkimuksissa on kuitenkin to-
dettu jo vuosikausia, etta naita kahta yhdistava tekija eli autonomian tunne li-
saa motivaatiota, sitoutuneisuutta ja tydssa viihtymista vaikuttaen positiivisesti

tyon tuottavuuteen. ltseohjautuvuus kasitteena ei ole viela vakiintunut eika sita
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ole verifioitu akateemisesti. ltseohjautuvuus-termin kayttaminen on viela tyo-
elamassa tulkinnanvaraista organisaatioittain, mista saattaa aiheutua vaarin-
kasityksia tydnantajan ja tyontekijan valisessa suhteessa. (Savaspuro 2019,
luku 1; Vuori 2021, 350.)

Salovaara (2020, 53) tuo vastaavasti esille, miten kaytannossa puhutaan sa-
maan aikaan seka itsensa johtamisesta, itseohjautuvuudesta etta itseohjautu-
vasta mallista niin yksilo-, tiimi- tai organisaatiotasolla. Kasitteet itseohjautuva
johtaminen ja autonominen tiimi kuvaavat Salovaaran mielesta paremmin
osana suurempaa kokonaisuutta olevan tyoyhteison sisalla toimivaa itsenaista
ryhmaa. ltseohjautuvuus-kasite saattaa herattaa mielikuvan itsekkaasta soo-
loilusta. Yhteis6ohjautuvuus-kasite puolestaan voi Salovaaran mielesta herat-
taa kirjaimellisesti ajatuksen yhdessa ohjautumista yhteiseen suuntaan. Vuori
(2021) selvitti fenomenografisessa tutkimuksessaan minkalaisia kasityksia asi-
antuntija- tai johtamistehtavissa toimivilla henkil6illa on itseohjautuvuudesta.
Tuotoksena loytyi nelja erilaista kuvauskategoriaa, mika kuvaa kasitteen va-

kiintumattomuutta.

Lisdhaastetta naiden kasitteiden ymmartamiseen tuovat englanninkieliset eril-
liset termit "self-determination” eli yksilén itseohjautuvuus ja "self-organization”
eli tiimin itseohjautuvuus, joita molempia on kutsuttu suomeksi itseohjautu-
vuus-termilla (Savaspuro 2019, luku 1). Salovaaran (2020, 52—-54) mukaan
englannin kielesta |0ytyy viisitoista eri kasitetta, jotka kaikki voisi suomentaa
itseohjautuvuudeksi. Osa kaannoskasitteista voi hammentavasti viitata eri tul-
kintoihin joko kasvatustieteissa, psykologiassa tai organisaatiotutkimuksessa.
Tyoyhteison toimintaa kuvaavalle yhteisdohjautuvuus-kasitteelle ei puolestaan

hanen mukaan I0ydy selkeda vastinetta englannin kielesta.

5.2 Itseohjautuva yksilo ja yhteisoohjautuva tiimi

Kuvassa 2 esitetyn maaritelman mukaan itseohjautuva henkilo kykenee toimi-
maan ilman ulkopuolista ohjausta tai kontrollia. Motivaation liséksi hanella on
oltava tarvittava osaaminen, jonka avulla han pystyy oma-aloitteisesti etene-
maan kohti tavoitetta. Itseohjautuvalla tyontekijalla on oikeus ja valta paattaa
milla tavoin tekee tyon, mitka ovat tyon paamaarat ja prioriteetit seka oikeus ja
valta osallistua kaytanteiden kehittamiseen. (Martela ym. 2017,2; 2021,4.)
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Kuva 2. ltseohjautuvuuden maéaritelma yksilétasolla (mukaillen Martela ym. 2017,2; 2021,4)

Savaspuro (2019, luku 1) kuvailee itseohjautuvuuden olevan priorisointia, itse-
reflektointia, aikatauluttamista, itsekuria, epavarmuuden sietadmista, omien
vahvuuksien ja heikkouksien arvioimista seka tiimity6ta ja toisten huomioi-
mista. Salovaara (2020, 125-126) tuo lisaksi esille itseohjautuvuudessa olen-
naisesti tarvittavia itsensa johtamisen taitoja: omien ideoiden argumentointia,
omien voimavarojen ja ajankayton saantelya, tasapuolisuutta, konfliktien kasit-

telya ja kiittdmista, unohtamatta tilanne- ja tunnetaitoja.

Salovaaran (2020, 117-123) maaritelman mukaan yhteiséohjautuvuus on
tasa-arvoista yhdessa tekemista kohti jaettua tavoitetta. Yhden esihenkilon
johtaman tyonteon sijaan, tiimi ottaa kollektiivisen vastuun tyon edistamisesta
ja toimintatapojen sopimisesta. Tiimissa vallitsee kaikkien kesken psykologi-
nen turvallisuuden tunne, jolloin uskalletaan kasitella virheita ja tuoda esille
ikaviakin asioita. Tiimin sisainen vuorovaikutus ja dynamiikka toimii; annetaan
palautetta, jaetaan tietoa, pyydetaan ja annetaan apua, uskalletaan testata yh-
dessa. Nain saadaan vertaistukea ja opitaan samalla muilta. Parhaat tiimit ei-
vat koostu samankaltaisista yksiloista, tarvitaan erilaisia rooleja ja osaamista.
Tiimin kaikilla jasenilla on vastuu puuttua epakohtiin ja ne ratkaistaan yhdessa
kehittamalla toimintatapoja. Kaikki saavat mahdollisuuden osallistua ja vaikut-

taa yhteisten pelisdantdjen laatimiseen. (Kuva 3.)
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Kuva 3. Yhteis6ohjautuvuuden maaritelma (mukaillen Salovaara 2020, 117-123)

Martela kiteyttaa itseohjautuvuuden ja yhteisdohjautuvuuden ytimekkaasti lu-
paukseksi, jossa saadaan parasta tulosta aikaan, silloin kun asiantuntijat saa-
vat tehda tyota yhdessa itse jarkevaksi katsomallaan tavalla. Samalla todeten,
etta itseohjautuvuus on kaytanndssa yhteisdohjautuvuutta. Tiimi toimii yhteis-
tydssa kohti jaettua paamaaraa, ilman esihenkildon maaraamia tydvaiheita.
(Martela ym. 2021, 6, 14)

Byrokraattisen organisaation sisalla voi toimia yhteis6ohjautuvia tiimeja. Moni
organisaatio muodostaakin naiden kahden yhdistelman. Tyontekijat ovat riip-
puvaisia johtoportaan paatoksista, joten tyontekijan taysi itseohjautuvuus ei
ole ikind mahdollista. Koistinen ja Kostamo (2020) huomauttavat, ettei yhtei-
sdohjautuvuus ole yksi yhtenevainen pakettitoimintamalli, joka sopii sellaise-
naan mihin tahansa organisaatioon, vaan lahestymistapa on sovellettavissa
eri osin organisaation sisalla (Martela ym. 2021, 15, 61-62). Martelan mukaan
yhdistelma toimii parhaiten organisaatioissa, joissa tyontekijat ovat oman
alansa asiantuntijoita ja motivoituneita, tiedonkulku on avointa, tiimit voivat toi-
mia itsenaisesti ja toimintaymparisté muuttuu nopeasti. ltseohjautuvuus sovel-
tuu Martelan mielesta parhaiten ei-standardisoituja tuotteita tai palveluita tuot-
taville aloille. (Vuori & Martela 2020, 112.)

Matalahierarkkinen organisaatio, jossa on itseohjautuvia tiimeja, ei tarkoita,

ettei saantoja olisi laisinkaan. Aiemmin yksipuolisesti esihenkilon vastuulla ol-
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lut ongelmanratkaisu- ja paatoksentekovalta on jaettu tiimin kesken. Itseohjau-
tuvuus ei kuitenkaan tarkoita, etta tydnorganisointitavasta johtuen tyontekija
jaisi yksin ilman apua tai tukea esihenkilélta. (Kostamo ym. 2020,10-12.) Huo-
mioitavaa on, ettd Suomen tydlainsdadanté maarittaa tydnantajaa edustavan

esihenkilon velvollisuudet tyontekijaa kohtaan.

Itseohjautuvat henkilot eivat automaattisesti muodosta tehokasta yhtenaista
tiimia. Riskina on tiimien sisainen siiloutuminen, jossa kukin henkild uppoutuu
intohimoisesti vain omaan tai samanmielisten tekemiseen, huomioimatta mui-
den nakdkulmia. Sama riski on olemassa myds organisaation eri itseohjautu-
vien tiimien valilla. Salovaara huomauttaa, ettei oman tahdon lapi saaminen
ole tiimin jaettua johtajuutta, taytyy kyeta sopeutumaan joustavasti muidenkin
nakemyksia tai etuja edustaviin paatoksiin. Yhteistydon organisointi itseohjautu-
vuuden rinnalla tuottaa yleensa parhaimman tuloksen seka tiimin sisaisesti,
etta niiden valilla. (Martela ym. 2017, luku 3.) Pahimmillaan ndennaisesti itse-
tai yhteisoohjautuvan tiimin paatoksenteko voi olla tehotonta tai vallanjako sen
sisalla on vinoutunut yhden tai kahden aanekkaimman varaan (Salovaara
2020, 144-150).

Toimivassa yhteisdohjautuvassa organisaatiossa on siis hajautettu paatoksen-
teko. Lisaksi toiminnassa tulee kiinnittdd huomiota informaation lapinakyvyy-
teen ja tiedonkulkuun, mika voi tapahtua saanndllisissa tapaamisissa joko
kasvotusten tai erilaisten sovellusten avustuksella. Martela ja Jarenko maarit-
televat eri tutkimustietojen perusteella, etta parhaiten toimivassa tiimissa osa-
taan tunnistaa ja hydodyntaa toisten yksiloiden vahvuuksia, eika se ole muo-

dostunut poikkeuksellisista huippuyksildista. (Martela & Jarenko 2014, 49.)

5.3 Itseohjautuvuudesta tyohyvinvointia ja tyonimua

Sosiaali- ja terveysministerion (2021) maaritelman mukaan tyéhyvinvointi on
laaja kokonaisuus, joka koostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat or-
ganisaation rakenne ja johtamisen tapa, tydn organisoinnin tapa ja yhteison
toimivuus seka yksilon oma kokemus hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvoinnin tutki-

musryhma (2020) mukaan tyépahoinvointi ilmenee stressina, tydbuupumisena
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eli burnoutina ja leipaantymisena eli boreoutina. Tyohyvinvointi ilmenee tyo-
tyytyvaisyytena seka tyon imuna ja flow-tilana. Motivoituneet ja sitoutuneet
tyontekijat tuovat kustannussaastoja yritykselle, samalla lisaten tyohyvinvoin-

tia ja tuottavuutta, myds taloudellisesta nakokulmasta (Martela (2021, 9).

Tyonimu koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Se
on pysyva olotila, joka ei kohdistu vain yhteen tiettyyn asiaan tai tapahtumaan.
Tarmokas yksilo kokee olevansa taynna energiaa, eika haasteet ole ylitse-
paasemattomia. Omistautunut yksilo on vahvasti sitoutunut tehtavaansa ja ko-
kee sen olevan vaivan arvoinen. Kokemus auttaa tunnistamaan tehtavan mer-
kityksellisyyden ja sen inspiroivuuden. Naiden tunnusmerkkien tayttyessa yk-
silé uppoutuu tehtdvaansa eli saavuttaa Mihaly Csikszentmihalyin lanseeraa-
man hetkellisen, tiettyyn asiaan kohdistuvan flow-tilan. Positiivista tydnimua
kokiessaan tyontekijat ovat innokkaampia ja halukkaampia uuden oppimiseen
ja kehittamiseen. Tydssa koetut flow-tilat heijastuvat positiivisesti myds tydnte-
kijan vapaa-aikaan. (Martela & Jarenko 2014, 19, 25, 28.)

Aalto-yliopiston Itseohjautuvuuden tila Suomessa -tutkimuksessa Martela ym.
(2021,19) Ioysivat nayttoa, etta tyontekijoiden kokemalla itseohjautuvuudella
on vahva kytkds koettuun tyonimuun ja palautumiskykyyn seka alhaisempaan
tyduupumusriskiin. Tyonteon vapaus on yhteydessa tyohyvinvointiin; tyonteki-
jat kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja ovat sitoutuneita tydnantajaansa. Ko-
ettu tydnimu ei ole sama kuin pakonomainen tydnarkomania, jolloin tyontekija
saattaa vaikuttaa hetkellisesti tehokkaalta. Pitkaaikainen stressi kuluttaa tyon-
tekijan resursseja estaen luovuuden seka muodostaa pidemmalla aikavalilla
terveysriskeja henkisen tai fyysisen oireilun muodossa. Leipaantynyt ja tyo-
honsa tyytymaton tyontekija on passiivinen ja jopa ahdistunut. (Martela & Ja-
renko 2014, 21-24.)

Kaikki sisaisesti motivoituneet tydnimussa tydskentelevat eivat ole vaarassa
sairastua tyduupumukseen, mita kriitikot ovat toisinaan itseohjautuvuudessa
arvostelleet (Savaspuro, 2019, luku 1). Innostuneella eli sisaisesti motivoi-
neella tyontekijalla on paremmin energiaa haastavimpienkin tyotehtavien jal-
keen kuin ulkoisesti motivoituneella. Positiiviset innostuksen ja tyytyvaisyyden
tunteet auttavat avartamaan mieltd ja luomaan uutta. (Martela & Jarenko
2014, 26.)
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Terapeutti Tommy Hellstenin nakemyksen mukaan tyduupumus johtuu tun-
teesta, ettei tyontekija koe tulevan nahdyksi ja kuulluksi tyopaikalla (Hahto
2022). Vaasan yliopiston LEADIS-tutkimusprojektin vastaavan projektitutkijan
Jussi Tanskasen mukaan tyoyksinaisyys on kasitteena uusi ja viela vahan tut-
kittu niin Suomessa kuin kansainvalisesti. TyOyksinaisyys tarkoittaa negatii-
vista tunnetilaa, joka aiheutuu tyohon liittyvista riittdamattomiksi tai laadultaan
huonoiksi koetuista sosiaalisista suhteista. Koettu negatiivinen tunnetila vai-
kuttaa yksilétasolla fyysiseen terveyteen ja terveyskayttaytymiseen. Sisadisen
motivaation yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuessa tyontekijan tyo- ja suoriu-
tumiskyky ja tyonantajaan sitoutuminen heikkenevat. Turvallisuudentunteen
vahetessa tyopahoinvointi lisaantyy. Pahimmillaan tyoyksinaisyys passivoi ai-
heuttaen vieraantumista, vaaristaen sosiaalisten tilanteiden tulkintakykya,
mika voi aiheuttaa huonoa tyokayttaytymista ja luottamuspulaa tyoyhteisossa.
(Vilkman & Tanskanen 2022).

Tanskasen mukaan tutkimuksessa todettiin, etta covid-19-pandemian aikana
pakotetusti etatoissa olleet Iahityota suosivat kokivat enemman tyoyksinai-
syytta. Sosiaalisten suhteiden tarve vaihtelee kuitenkin eri yksil6illa. Lahityon
lisaamiselld saattaa olla negatiivinen vaikutus vahemman sosiaalisia tarpeita
omaaville etatyota suosiville. Pakotettu sosiaalisuus voi esiintya tyotyytymatto-
myytena, jopa lisaten tydyksinaisyyden tunnetta. Sosiaalisia kontakteja voi yl-
lapitaa etatydssakin, mutta se edellyttdd omaa tahtotilaa. Verrattuna spontaa-
neihin kaytavakeskusteluihin ja yhteisiin taukoihin, etdkontaktien yllapitaminen

jaa helposti pois vaivannaodn takia. (Vilkman & Tanskanen 2022.)

Tyoyksinaisyyden tunnetta voi vahentaa yhteisdllisilla paivittaisilla kaytanteilla:
tydpaivaan varataan tilaa vapaamuotoiseen kanssakaymiseen tai kokouksissa
vaihdetaan kuulumisia pelkan tyopainotteisen keskustelun sijaan. Myds men-
torointi auttaa vahentamaan tyoyksinaisyyden tunnetta. Yhteisollisyyteen ei
voi pakottaa, eika sen muodostumista voi kiirehtia. Vastuu tydpaikan sosiaali-

sesta ilmapiiristd on kuitenkin kaikilla yksil6illa. (Vilkman & Tanskanen 2022.)
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6 TUTKIMUSASETELMA
6.1 Tutkimusongelma, -kysymykset ja tavoite

Etatyo oli yksi tyon organisointitapa ennen covid-19-pandemiaa, vaikka va-
hemman yleinen, kuten aiemmin todettu tassa opinnaytetydssa. Nykytyodela-
man muuttuessa koko ajan, sopeutumista ja uusia pelisaantoja tarvitaan kai-
kilta osapuolilta. Hybridity0ssa tarvitaan yksilotasolla itseohjautuvuustaitoja ja
tiimitasolla yhteisdohjautuvuustaitoja, mutta monessa organisaatiossa on epa-
selvaa, mita se kaytanndssa tarkoittaa. Epaselvat tai puuttuvat toimintatavat
vaikuttavat negatiivisesti tyoyhteison yhteisollisyyden tunteeseen, mika nakyy
lopulta heikentyneena tiimin tuottavuutena. Opinnaytetyon tutkimusongelmana
oli, miten nykyinen pandemiarajoitusten jalkeinen eta- ja lahityota yhdisteleva
hybriditydmalli oli koettu kohderyhmassa Ruokatiimissa seka oman tyon etta

tiimityon nakokulmasta.

Tutkimuskysymyksena oli: miten yhteisdohjautuvuus onnistuu hybriditydssa.
Tasmentavina apukysymyksina oli: Mita hyotya tai haittaa asiantuntijoiden
mielesta on eri tydn organisointitavoissa? Mita vaikutuksia itse- tai yhteiséoh-

jautuvuudella on yksildlle tai tiimille?

Tavoitteena on selvittaa kyselytutkimuksen avulla kohderyhman Ruokatiimin
mielipiteita ja kokemuksia tyon eri organisointimuodoista seka itse- ja yhtei-
sdohjautuvuuden toteutumisesta ja yhteisollisyyden tunteesta virtuaalisessa
tydymparistdossa. Hybriditydssa ilmenneiden onnistumisten ja haasteiden sel-
vittdmisen lisaksi tutkimuksen tavoitteena on osin herattaa vastaajia pohti-
maan omia kokemuksiaan ja tuntemuksiaan tiimityosta, etenkin vuorovaiku-
tukseen ja tiedonjakamiseen seka vertaistuen ja -mentoroinnin mahdollisuuk-
siin. Naita tuloksia hyddynnetdan Ruokatiimin sisaisessa kehitystydssa tutki-
musryhmapaallikké Teija Rautiaisen johdolla. Havaittuja toimintamalleja ja ke-
hitysehdotuksia hydédynnetaan Virtuaalinen tydnopastus ja perehdyttaminen

palvelualalla -hankkeen tuotoksissa.
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6.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta,
koska tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tietoa muuttujista. Kohde-
ryhmalle toteutetun kyselyn avulla selvitetaan heidan mielipiteita ja kokemuk-
sia eli muuttujia, jotka ovat maarallisesti mitattavia ja numeraaliseen muotoon

muutettavissa seka kasiteltavissa tilastollisin menetelmin.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii yleistamaan, antaen yleisen ku-
van mitattavien ominaisuuksien eli muuttujien valisista suhteista ja eroista.
Tutkittava ilmi6 on tunnettava ennalta selittavien teorioiden kautta, jotta voi-
daan esittaa oikeanlaisia kysymyksia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleisin
aineistonkeruumenetelma eli valineena kaytetty mittari on kysely, josta saatuja
vastauksia analysoidaan tilastollisin menetelmin. Kvalitatiivista ja kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa voidaan yhdistdd monimetodisesti menetelmatrian-
gulaationa. (Kananen 2019, 29-31; Vilkka 2007,13-14; Vilkka 2021b, 59.)

Kvantitatiivisesta tutkimuksesta eroten laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus
pyrkii ymmartamaan ongelman ja selvittamaan mista ilmidéssa on kyse. Tutkit-
tavaa ilmiota ei tunneta ennalta, tavoitteena on raamittaa ilmiéta. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen primaariaineisto kerataan haastattelemalla henkiloita, joilla
on joko omaa kokemusta tai tietoa ilmidsta. (Kananen 2019, 29-31; Vilkka
2021a, 94.)

Vilkka esittaa yhteenvedon, etta kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on
selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmista koskevia asioita tai
ominaisuuksia. Mitattavat asiat laaditaan teoriapohjaisesti. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen avulla voidaan selittda aiempia teorioita ja teoreettisia kasitteita. Se-
littdvan tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa lainalaisuuksia eli aineistossa ilme-
nevia saannonmukaisuuksia eri asioiden, tilanteiden tai tapahtumien valilla.
Nama saannonmukaisuudet kuvaavat syy-seuraus-kausaalisuhteen avulla
mista jokin johtuu ja miten 16ydokset liittyvat toisiinsa, esimerkiksi miten kasi-
tykset, mielipiteet tai asenteet eroavat tai liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 19,
23-26.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa halutaan tietoa muuttujasta, joka voi

olla henkilon mielipide, toiminta tai ominaisuus. Kvantitatiivisen tutkimuksen
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empiirisen osan kysymykset johdetaan ilmiota selittavista teorioista, muodos-

taen sillan teorian ja empiirisen osan valille (Kananen 2019, 30-36, 39).

6.3 Aineistonkeruu ja analysointi

Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui tassa opinnaytetyossa lomakekysely,
koska se oli looginen tapa lI6ytaa aineistoa tutkimusongelman ratkaisuun ja
tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Vaihtoehtoisesti aineistonkeruu olisi voi-
nut tapahtua haastatteluin, mutta 15 henkilon tiimin haastattelu aikatauluttami-
sineen olisi ollut haastavaa loppukevaasta vuosilomien lahestyessa. Lisaksi
kyseinen ajankohta huomioiden, vastausten taso olisi saattanut vaihdella
haastateltavan vaihtelevasta lasnaolotahdosta ja mielenkiinnosta riippuen, jol-
loin keratty aineisto ei olisi ollut riittava. Mielestani vastaajien anonyymius lo-
makekyselyssa voisi tuottaa rohkeampia ja rehellisempia vastauksia kuin
haastattelun muodossa. Kysely antoi myos vastaajalle mahdollisuuden kieltay-
tya osallistumisesta, mikali henkilo ei jostain syysta kokenut tutkimukseen ja

tiimin kehittamiseen osallistumista mielekkaaksi.

Kyselyn kysymykset oli operationalisoitu eli selvennetty kasitteita ja niiden ym-
marrettavyytta kontekstissa. Strukturoitu kyselylomake sisalsi monivalintaky-
symyksia, avoimia kysymyksia seka sekamuotoisia eli osin vakioituja ja osin
avoimia kysymyksia. Ennalta arvioiden oli hyvin todennakoista, ettei kaikkia
mahdollisia mielipiteita tai kokemuksia pystyttaisi ennakoimaan valmiilla vas-
tausvaihtoehdoilla, siksi kyselyssa oli avoimia kysymyksia ja sekamuotoisissa
kysymyksissa oli vaihtoehto "muu, mika?”. Avoimien kysymysten tarkoituk-
sena oli saada spontaaneja mielipiteita ja osallistaa sisaiseen kehittamiseen
parhaiten oman tyonsa ja tyOyhteisonsa tuntevat asiantuntijat. Kyselyn sisalta-
mat avoimet kysymykset eivat tarkoita, etta tutkimuksessa olisi kaytetty trian-
gulaatiota tai laadullista tutkimusotetta. Avointen kysymysten analysointitapa
maaraa tutkimusmenetelman, ei kysymysten muoto. (Vilkka 2007,14-15;
2021a, 85; 2021b, 85.)

Vehkalahden (2019, 48) mukaan kyselylomaketta on testattava ennen sen la-
hettamista tutkimukseen kohderyhmaan kuuluvilla, jotta voidaan todentaa ky-

symysten olevan ymmarrettavia tai onkin jotain olennaista unohtunut kysya.
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Kysely on testattu etukateen opinnaytetyon toimeksiantajalla projektipaallikko
Katariina Kovasella seka Ruokatiimin esihenkildlla tutkimusryhmapaallikko
Teija Rautiaisella. Kyselyn responsiivisuus varmistettiin eli kyselyyn oli mah-

dollista vastata eri paatelaitteilla eli tietokoneella, tabletilla tai mobiililla.

Kyselytutkimuksissa vastausaika on yleensa noin 10—-14 paivaa. Annetulla ai-
kavalilla l1ahetetaan yleensa muistutus kyselyyn vastaamisena. Kyselyaineis-
ton laadun arvioinnissa tulee tarkastella tutkimuksen katoa eli puuttuvien tieto-
jen maara. Vastauksissa usein esiintyva vastausvaihtoehto "ei samaa, eika eri
mieltd” voi olla merkki huonosti muotoillusta tai lilan vaikeasta kysymyksesta.
Tutkimuksen luotettavuuden yksi ilmaisin on vastausprosentti. Mikali usea jat-
taa vastaamatta eli kato on suuri, syyna voi olla epaonnistunut kyselyn suun-
nittelu tai kasitteiden operationalisointi. Katoon voi myos vaikuttaa muistutus-
viestin lahettamatta jattaminen. Vahainen kato ei yleensa muodosta ongelmaa
tutkimukselle. (Vilkka 2021a, 96-97; Vehkalahti 2019, 44.)

Kysely toteutettiin 16.—30.5.2022 valisena aikana. Vuosilomista ja sairauspois-
saoloista johtuen alkuperaista 14 paivan vastausaikaa pidennettiin 15.6.2022
asti, jotta kaikki halukkaat paasivat osallistumaan. Yhden henkilon tydsuhde
paattyi kyselyn aikana. Alkuperaisen kahden viikon vastausajan mukaisesti,

yksi muistutusviesti lahetettiin 5 paivaa ennen kyselyn sulkeutumista.

Kyselyn sahkdpostisaatteessa (lite 1) seka kyselylomakkeella (lite 2) kerrot-
tiin mista kyselytutkimuksessa on kyse ja miten sen tuloksia tullaan kaytta-
maan. Opinnaytetyon toimeksiantaja Kovanen kertoi viela erikseen kyselysta
Ruokatiimille heidan yhteisissa kokouksissaan. Saatteessa mainittiin arvioidun
vastausajan olevan noin 20 minuuttia. Tarkkaa vastausaikaa oli vaikea maari-
tella, koska se riippui vastaajan omasta halusta ja intensiteetista vastata kysy-
myksiin. Vastaajien mahdollinen rajallinen ajankaytté huomioiden, vastaukset

oli mahdollista tallentaa ja palata myohemmin kyselyyn.

Tutkimuksen kohderyhmassa Ruokatiimissa oli rajallisesti havaintoyksikoita el
kyselytutkimukseen vastaajia, joten kysely toteutettiin anonyymisti. Kyselyssa

ei myodskaan keratty henkildtietoja, kuten nimea, sukupuolta tai arkaluontoisia
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tietoja. Kyselytutkimuksessa huomioitiin asiantuntijan hanketyoOkokemus vuo-
sina, koska silla saattaisi olla vaikutusta mahdollisiin sisaisiin jatkokehitystoi-

miin.

Perusjoukon ollessa pieni, tutkimus kannatti toteuttaa kokonaistutkimuksena,
jolloin tutkitaan jokainen perusjoukon havaintoyksikko. Otanta tai nayte perus-
joukosta vaatii vahintadan 50 havaintoyksikkoa. (Heikkila 2014, 31,43.) Aineis-
ton tulisi edustaa riittavasti ominaisuuksia kokonaiskuvan muodostamiseen.
Ruokatiimi muodosti kuitenkin homogeenisen eli riittdvan tasalaatuisen asian-
tuntijaryhman, jonka ominaisuudet eivat vaihdelleet ja kaytetyt kasitteet olivat
kaikkien ymmarrettavissa. Aineisto on riittava, mikali kysymyksenasettelu on
rajattu ja asiayhteys on selkea. (Vilkka 2021a, 136; 2021b, 81.) Heikkilan mu-

kaan (2014, 40) pienikin aineisto riittaa karkeiden erojen selvittamiseen.

6.4 Aineiston analysointimenetelma

Mielipidetutkimukset ovat usein kuvailevia tutkimuksia. Kuvailevassa tilasto-
analyysissa esitetadn useamman muuttujan yhteisvaihtelua tai maarallisen
muuttujan jakaumaa ilman tilastollista paattelya eli tuloksien yleistamista pe-
rusjoukkoon. Selittdvassa eli kausaalisessa tutkimuksessa pyritaan selvitta-
maan tilastollisen paattelyn keinoin, 16ytyyko tutkittavaan ilmioon liittyvia yh-
teyksia eri tekijoiden valilla. Tutkimus sisaltaa monesti kuvailevia ja selittavia
tulkintoja. (Tahtinen ym. 2020, 36; Vilkka 2007, 174.) Selittavassa ja vertaile-
vassa kvantitatiivisessa tutkimuksessa asetetaan yleensa hypoteesi, joka on
perusteltu ytimekas vaittama tai kysymys sisaltden tutkimusongelmaa koske-
van ennakoivan selityksen tai asioiden valisille yhteyksille ratkaisun. Hypotee-
sia ei tarvita kuvailevissa tutkimuksissa. (Vilkka 2021a, 16; 2007,18.)

Muuttujat ovat Ruokatiimin kyselytutkimukseen vastanneiden ominaisuuksia
tai mielipiteita. Selitettdva muuttuja eli riippuva tekija vaikuttaa tutkittavaan asi-
aan, joka on selittava muuttuja eli riippumaton tekija. Tilastollista vertailua teh-
daan selittavan muuttujan kannalta suhteessa toiseen tarkasteltavaan asiaan.
Kasitteistda helpottamaan, voi ajatella selittdvan muuttujan olleen ensin ole-
massa, esimerkiksi sukupuoli tai koulutus ja selitettdvan muuttujan olevan esi-
merkiksi mielipide. (Vilkka 2021b, 85; Vilkka 2007, 131; Valli 2015, 51.)
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mitta-asteikoilla eritellaan muuttujien ilmaise-
mia asioita seka niiden laatueroja tai suhdelukuja. Laatuero- eli nominaalias-
teikko seka jarjestys- eli ordinaaliasteikko sopivat sanalliseen mittaamiseen.
Laatueroasteikolla voidaan laskea prosenttijakaumia eri ryhmissa esittaen sa-
manlaisuutta tai erilaisuutta, mutta ei asioiden valista jarjestysta. Valimatka- ja
suhdeasteikko sopivat numeeriseen mittaamiseen. Valimatka-asteikko ilmai-
see havaintojen etaisyyden toisistaan ja se voidaan esittaad moodina tai medi-
aanina, vaikka suositeltavin esitystapa on keskiarvo. Suhdeasteikolla mitataan
samoja asioita kuin valimatka-asteikolla, myos esitystavat ovat samat. (Vilkka
2007, 45-48.)

Jarjestysasteikoksi lukeutuvalla asenneasteikolla mitataan henkilon asennetta
tai mielipidetta. Yleisimmat niista ovat Likertin 4-, 5-, 7- tai 9-portainen as-
teikko, jossa mitataan samanmielisyyden kasvamista tai vahenemista seka
Osgoodin asteikko, jossa mittaaminen tapahtuu vastakkaisten laatusanapa-
rien avulla. Selkeinta on kuvata kaikki vastausvaihtoehdot sanallisesti, jotta
vastaajat ymmartaisivat vaihtoehdot mahdollisimman samalla tavalla. (Vilkka
2007, 45-48.)

Vehkalahti (2019, 36) tuo esille Likertin asteikolla kaytettdvan neutraalin vas-
tausvaihdon "ei samaa eika eri mielta” olevan parempi tieto kuin kokonaan
vastaamatta jattaminen. Vastausvaihtoehto "en osaa sanoa” ei ole neutraali
vastaus, koska vastaaja ei joko ole ymmartanyt kysymysta tai ei ole halunnut
ilmaista kantaansa. Likertin asteikkoa voidaan Vehkalahden (2019, 37) mu-
kaan pitaa vain jarjestysasteikkona, joka kaytannossa voidaan kuitenkin miel-
taa valiasteikoksi jarjestysasteikolle soveltuvien tilastollisten menetelmien
puutteessa. Jarjestysasteikon muuttujille, jotka ovat tassa tutkimuksessa mieli-
piteita ja asenteita, ei yleensa lasketa keskiarvoja. Poikkeuksena mielipidemit-
taukset, joissa keskiarvo auttaa kuvaamaan yleiskuvaa tutkittavasta asiasta.
lImidn laajuutta tai levinneisyytta selvittdvassa kokonaistutkimuksessa tulokset
voidaan ilmoittaa lukumaarina tai prosentteina, seka eri ryhmien valiset vertai-
lut prosenttilukuina. (Heikkila 2014, 81, 144.)

Tilastolliset merkitsevyystestit iimaisevat ryhmien valisten erojen suuruutta p-
arvolla. Tilastollisesti merkittavaksi eroksi katsotaan korkeintaan 0,05 erovai-

suuksia eli riski sattumanvaraisuudesta on korkeintaan 5 %. Testauksen idea
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on tutkia voiko saatuja tuloksia yleistaa koko perusjoukkoon. Kokonaistutki-
muksessa tutkitaan koko perusjoukko, jolloin saadut tulokset koskevat koko
joukkoa eika testaus ole valttamatta tarpeellista. Jos haluaa kayttaa testia, sen
avulla voidaan paatella, onko havaitut erot niin suuria, etta niiden sattumanva-
raisuuden riski on korkeintaan 5 %. (Heikkila s.a.; 2014, 241.)

Merkitsevyystesteista parametriset testit vertailevat keskiarvoja, jolloin ne so-
veltuvat valimatka-asteikollisille muuttujille ja ovat suositellumpia voimakkaam-
pia testeja. Ei-parametriset testit soveltuvat valimatka- ja suhdeasteikollisille
muuttujille. Parametrisessa t-testissa ja ei-parametrisessa Mann-Whitneyn U-
testissa vertaillaan jarjestyssijoja. Ne soveltuvat vain kahden ryhman yhtaai-
kaiseen vertailuun. Useamman kuin kahden ryhman vertailuun soveltuu Krus-
kal-Wallisin testi, jonka yksisuuntainen varianssianalyysi selvittaa jarjestysas-
teikkoisilla muuttujilla rynmien eroavaisuutta toisistaan. (Valli 2015, 60-65.)
Kvantitatiivisen tutkimuksen analysointitapaan vaikuttaa, tutkitaanko yhta
muuttujaa, useamman muuttujan valista riippuvuutta vai muuttujien vaikutusta
toisiinsa (Vilkka 2021a, 100).

Kyselyaineisto analysoitiin Webropol-kyselytydkalulla ja sen Analytics-lisamo-
duulin Professional Statistics -analysointisovelluksen avulla. Webropolin avulla
aineistosta pystyi havaitsemaan tilastollisesti merkittavia eroavaisuuksia. Ky-
symysten muodosta ja muuttujien maarista riippuen, analysointi toteutettiin
joko ristiintaulukoinnilla seka t-testia, Anovan seka Kruskal-Wallisin testeja
hyddyntaen. Taman kokonaistutkimuksen muuttujina olivat tydn organisointita-
vat ja taustatiedot. Avoimien kysymysten analysoinnissa hyddynnettiin
Webropolin Text mining-tydkalua, mikali vastausmaara oli riittdva. Osaa tulok-

sista ei voitu esittda visuaalisesti vastaajien anonymiteetin suojelemiseksi.

6.5 Tutkimuskohde

Tutkimuksen kohderyhmana oli Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
Xamkin TKI-toiminnan Kestava hyvinvointi -vahvuusalan Alykkaat, kayttaja-
keskeiset ruokapalvelut -osaamiskarki eli Ruokatiimi. Kyselytutkimuksen to-
teutushetkella kevaalla 2022 Ruokatiimissa oli yhteensa viisitoista TKl-asian-
tuntijaa, jotka tydskentelevat Kestava hyvinvointi -vahvuusalan Alykkaat, kayt-
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tajakeskeiset ruokapalvelut -osaamiskarjen 13 eri hankkeessa. Osa TKil-asi-
antuntijoista tyoskenteli samanaikaisesti useassa eri hankkeessa ja osa lehto-

rina Xamkin matkailu-, ravitsemis- ja nuorisoalan koulutusyksikossa.

Asiantuntijoiden tyosuhteiden pituus on sidoksissa hankkeiden kestoon. Han-
kehenkilostda vaihtuu vuosittain hankkeiden alkamis- ja paattymisaikataulujen
mukaisesti. Yksittaiset hanketiimit voivat muodostua eri yhteistyokumppanei-
den edustajista, kuten eri ammattikorkeakouluista, tutkimuslaitoksista tai yri-
tyksista. Tutkimus on rajattu kasittelemaan Ruokatiimin sisaista toimintaa, tut-
kimuksessa ei huomioida eri yhteistyotahoista muodostuvien hanketiimien toi-

mintaa.

Yhteista rajapintaa Ruokatiimissa on osaamiskarjen kehittaminen eli han-
keideointi ja -valmistelu, viestinta, vertaistuki seka uusien henkildiden opasta-
minen sovitusti. Ruokatiimin lahitydskentely toteutuu Xamkin Mikkelin kam-
puksella. Tiimi kokoontuu yhteiseen lahitapaamiseen Mikkeliin noin kerran
kuukaudessa, yhdessa etukateen sovituin vaihtelevin teema-aihein. Tyohyvin-
vointiin liittyvia tapahtumia jarjestetaan vaihtelevasti eri paikkakunnilla. (Rauti-
ainen 2022.)

Ennen covid-19-pandemiaa etatyo oli Ruokatiimissa vahaista ja siihen tuli
erikseen hakea esihenkildlta ja Xamkin rehtorilta lupa. Alueellisten pande-
miarajoitusten aikana tiimi tydskenteli etdna. Rajoitusten jalkeen asiantuntijat
tyoskentelivat joko lahi-, eta- tai hybridityossa. Hybriditydomallissa 1ahityota teh-
daan Mikkelin kampuksella ja etatyota paaosin kotoa kasin. Kevaalla 2022
paivitetyn etatydskentelyohjeistuksen mukaisesti Kaakkois-Suomen ammatti-
korkeakoulun Xamkin henkildsto voi joustavasti tydskennella siella, missa se
on tarkoituksenmukaisinta esihenkilén harkinnan mukaan. Alle 50 % tyoajasta
tehtava etatyo tapahtuu esihenkilon kanssa tehdyn suullisen sopimuksen pe-
rusteella. Yli 50 % tydajasta tapahtuvasta etatydsta tehdaan kirjallinen eta-
tydsopimus, sovitusti joko toistaiseksi tai maaraajaksi. Etatydon maaraa seura-
taan saannollisesti. Mikali tyontekija on etatdissa yli 50 % tydajasta, tydnan-
taja ei sitoudu jarjestdmaan hanelle nimettya tyodpistetta. (Rautiainen 2022).

Asiantuntijalla on tietyn alan syvallista osaamista, tietoa tai taitoa. Asiantuntija

on ammatillisesti kunnianhimoinen, erityisalueestaan innostunut henkilo pyrkii
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jatkuvalla oppimisella syventamaan tietamystaan ja kokemustaan. Erilaiset toi-
mintatilanteet asiantuntijatyossa vaihtelevien sidosryhmien kanssa tuovat
esille tyon yhteisdllisyytta. Roger Saljén (2001) mukaan asiantuntijuus on omi-
naisuus, joka muotoutuu yhteisollisesti, vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja
osana kollektiivista asiantuntemusta. Asiantuntija omaa intuitiivisen ajattelun
taidon, joka on laadullinen tiedon prosessointitapa seka omaa itseohjautuvien
prosessien taitavan kayton, joka mahdollistaa luovan ongelmanratkaisun.
(Ristikangas ym. 2008, 86;94-97.)

Ruokatiimi valikoitui kokonaistutkimuksen kohdejoukoksi, koska eri hank-
keissa tyoskentelevina asiantuntijoina he ovat tottuneet toimimaan itsenaisesti
ja yhteisty0ssa virtuaalisessa tyoymparistossa ja hybriditydmallissa, joissa ko-
rostuvat itse- ja yhteisdohjautuvuustaidot. Hankeasiantuntijoina he ovat kiin-

nostuneita jatkuvasta oppimisesta ja kehittamisesta.

Tutkimukseen mydnnettiin Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun Xamkin
ohjeistuksen mukaisesti henkilokuntaa koskeva tutkimuslupa. Lisaksi tutki-
musryhmapaallikkd Teija Rautiainen myonsi luvan tiimiin kohdistuvalle kyse-

lylle ja siita saadun aineiston kasittelylle.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Kysely lahetettiin 15 Ruokatiimin asiantuntijalle, joista 12 vastasi kyselyyn. Ky-
selyn vastausprosentti oli siten 80 %. Yhden henkilon tydsuhde paattyi kyse-
lyn aikana. Kyselylomake sisalsi yhteensa 26 kysymysta, jotka ovat jaetta-
vissa viiteen eri teemaan: taustatiedot, tyon organisointitavat, virtuaalinen tyo-

ymparistd, motivaatio ja voimavarat omassa tydssa ja tiimin yhteenkuuluvuus.

Kuvateksteissa on esitetty alkuperainen kysymys seka kysymyksiin vastannei-
den maara (N=havaintoyksikot). Pienen perusjoukon anonymiteetin suojele-
miseksi, kaikissa tuloksissa ei yksiloida vastaajien maaraa. Taman kokonais-
tutkimuksen vastaustulokset on ilmoitettu joko prosentteina tai keskiarvoina,

osa avoimien kysymyksien tuloksista on ilmoitettu sanallisesti.



Taustatiedot

Taustatiedoissa kysyttiin hanketydkokemuksesta vastaushetkella. Vastaajista
puolet tyoskenteli Xamkilla yhdessa hankkeessa ja puolet useamassa kuin yh-

dessa hankkeessa (kuva 4).

4 tai enemman

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 4. Kuinka monessa Xamkin hankkeessa tyoskentelet talla hetkella? (N=12)

Aiempi hanketyOkokemus ilmenee kuvasta 5. Ensimmaisessa hankkeessaan
tyoskenteli neljasosa. Kolme neljasta vastaajasta oli tyoskennellyt vahintaan
kahdessa hankkeessa joko Xamekilla tai jossakin muussa organisaatiossa. Yli
viidessa hankkeessa oli tydskennellyt kolmasosa vastaajista. Ruokatiimi koos-
tuu siten hyvinkin kokeneista hankeasiantuntijoista, mika selittanee kuvan 1

mukaisen osallistumisen useampaan kuin yhteen hankkeeseen.

2-5

5-9

yli 10

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 5. Kuinka monessa hankkeessa olet tydskennellyt aiemmin? (N=12)
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Ruokatiimin asiantuntijoista kaksi kolmasosaa oli aloittanut tydsuhteen covid-
19 pandemian aikana, mika tarkoittaa tyosuhteen alkaneen eta- tai hybridi-
tydskentelyna riippuen voimassa olleista pandemiarajoituksista (kuva 6). Poik-
keustilanne on lisannyt virtuaalisen tydympariston osaamisen tarvetta, kasvat-
taen haasteita yhteisollisyyden muodostamiseen seka vaatien itseohjautuvaa

tyoskentelytapaa myos uusilta tyontekijoilta.

ennen helmikuuta 2019

maaliskuu 2019 jalkeen (covid-19-
pandemian aikana)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 6. Milloin tyésuhteesi Xamkin Ruokatiimin hanketoiminnassa on alkanut? (N=12)

Tydmatkan pituudella voi olla vaikutusta haluttuun tyon organisointitapaan,
tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen seka tydvoiman liikkkuvuuteen. Tyomatkan
kestoa kysyttiin yleisimmalla vastaajan kayttamalla kulkumuodolla joko kavel-

len, pyoraillen, autolla tai julkisilla kulkuneuvoilla per suunta.

Tyomatka Xamkin Mikkelin kampukselle kesti alle 30 minuuttia puolella vas-
taajista ja puolella vastaajista yhdesta tunnista yli kahteen tuntiin (N=12). Vas-
tauksien perusteella enemmisto asuu ja tyoskentelee perinteisen toimintata-
van mukaan melko paikkakuntauskollisesti, eika ole hyodyntanyt virtuaalisen
tydympariston antamaa mahdollisuutta tydskennelld maakuntarajojen yli. Ruo-
katiimissa jarjestetyt saanndlliset lahitapaamiset saattavat vaikuttaa pidem-

man tydomatkan mielekkyyteen.

Kuva 7 esittaa vastaajien paaasiallisen tydon organisointitavan ennen covid-19-
pandemiaa. Paaasiallisella tydn organisointitavalla eli tydskentelymuodolla tar-
koitetaan yli 50 % tydajasta. Kuten vastaukset osoittavat, ennen pandemiaa
eta- ja hybridityo eivat olleet yleistyneet. Vastaajista puolet teki lahityota
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Xamkin Mikkelin kampuksella ja puolet vastaajista ei viela tyoskennellyt

Xamkilla TKI-hanketyossa.

lahityd Mikkelin kampuksella

etaty6 jollain muulla kuin Mikkelin kampuksella

etaty6 kotona

en tyoskennellyt Xamkilla TKI-hankkeessa m

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 7. Mika oli paaasiallinen tydn organisointitapasi ennen covid-19-pandemiaa? (N=12)

Kuvassa 6 esitetyn tydsuhteen alkamisajankohdan ja kuvassa 7 esitetyn en-
nen pandemiaa olleen tydon organisointitavan valilla oleva ristiriita selittyy Ruo-
katiimissa ja TKI-hanketyoskentelyssa mukana olevilla koulutusyksikon lehto-
reilla. Heidan tyésuhde on alkanut ennen pandemiaa, mutta henkil6(t) eivat

ole olleet mukana hanketyossa.

Tyon organisointitavat

Toisen teeman kysymyksissa kasiteltiin vastaajien mielipiteita tydon organisoin-

titavoista oman tyonteon ja tiimitydskentelyn eri nakdkulmista.

Xamkin etatydskentelyohjeistus antaa mahdollisuuden tyoskennella jousta-
vasti, mika ilmeni Ruokatiimin vastauksissa tyon organisointitavoista vastaus-

hetkella. Eta- ja hybriditydmahdollisuutta hyddynsi 84 % tiimista (kuva 8).
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etatyd

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 8. Mika on paaasiallinen tyon organisointitapasi talla hetkella? (N=12)

Vastaushetken tyon organisointitapoja verrattaessa tydmatkojen pituuteen sel-
viaa, etta hybridi- ja Iahityota tekevien tydmatka on keskimaarin alle 0,5 — noin
1 tunti, etatyota tekevien puolestaan noin 1,5 — yli 2 tuntia. Ennen pandemiaa

lahityossa olleet tyoskentelivat vastaushetkella 1ahi-, eta- tai hybridityossa.

Vastaajia pyydettiin pohtimaan, mika olisi paras tyon organisointitapa oman
tydn kannalta, mahdollisista pandemiarajoituksista tai tydnantajan ohjeistuk-

sista huolimatta. Vastausvaihtoja pystyi valitsemaan vain yhden.

lahityd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 9. Mika olisi mielestasi paras tyon organisointitapa oman tydsi kannalta? (N=12)

Kolme neljasta ajatteli, ettd oman tydn kannalta paras tyon organisointitapa
olisi hybridity6. Etatyota suosi yksi neljasta. Lahityota ei kannattanut yksikaan
vastaajista. (Kuva 9). Vastaushetkella Iahitydssa olleet suosivat oman tyén

kannalta hybridityota ja etatyossa olleet joko eta- tai hybridityota. Kaikki
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vastaushetkelld hybridityossa olleet suosivat samaa tyon organisointitapaa

myds oman tyon kannalta.

Seuraavaksi kysyttiin edellisessa kysymyksessa oman tyon kannalta par-
haaksi valitun tydon organisointitavan merkitysta vastaajille. Kysymys oli seka-
muotoinen ja vastausvaihtoehtoja sai valita 1-3. Valmiiden vastausvaihtoehto-

jen lisaksi vaihtoehtona oli avoin kysymys "muu, mika?”.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Keskittymisrauha ilman hairictekijoita: 50%
Tyoérauha kotona, mutta tarvitsen toisinaan 75%
ympdrilleni ihmisid tuomaan energiaa. ?
Ei tydmatkaa, voin vaikuttaa joustavasti tydaikoihin. 67%

Minun ei tarvitse ndhda muita kasvotusten, haluan 0%
vain keskittya omiin toihin. °

Haluan olla tekemisissa kasvotusten tyokavereiden
kanssa - 17%
Saan helpommin apua ja tukea kampuksella

. 0%
ollessani.

Tarvitsen sosiaalisia kontakteja kasvotusten seka 8%
itseni ettd tyonteon kannalta. °
Tyot hoituvat yhtd hyvin niin l3hi- kuin etdtyossa,

0,
tyoskentelymuodolla ei merkitysta. 33%

Muu, mika? 25%

Kuva 10. Mitka ovat mielestasi tarkeimmat valitsemasi tydn organisointitavan (lahi-, eta- tai
hybridity®) vaikutukset itsellesi? (N=12)

Vastausvaihtoehtoja oli valittu yhteensa 33 eli keskimaarin 2,75 vaihtoehtoa
per vastaaja. Kuvassa 10 on esitetty kaikkien vastausten prosentuaaliset maa-
rat. Vastaajat jaettiin oman tyon kannalta eta- tai hybridityota suosiviin ryhmiin.
Etatyota suosivien mielesta eniten merkitysta oli keskittymisrauhalla ilman hai-
ridtekijoita ja joustavissa tydajoissa ilman tydmatkaa. Avoimessa vastauk-

sessa oli tuotu esille vapaa-ajan lisdantyminen ilman tydmatkaa.

Enemmiston suosimassa hybriditydssa oman tyon kannalta eniten merkitysta
oli kodin tyérauhalla, kuitenkin tarviten valilla ihmisia ymparilleen tuomaan
energiaa (n=8). Tydaikojen joustavuus ja keskittymisrauha olivat merkitykselli-
sia myos hybriditydssa. Tyon organisointitavalla ei ollut merkitysta neljalle vas-
taajalle, koska tyot hoituisivat yhta hyvin niin Iahi- kuin etatyossa. Hybridityon
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merkityksissa ilmeni myos kahden vastaajan mielesta tyokavereiden kasvok-
kain nakemisen tarve seka yhden mielesta sosiaalisten kontaktien tarve it-
sensa ja tyonteon nakokulmasta. Avoimessa vastauksessa tuotiin esille nake-

mys vaihtelevien tyotehtavien vaativan toisinaan lasnaoloa.

Hyvin itsenaista tyoskentelytapaa kuvaava vaihtoehto "minun ei tarvitse nahda
muita kasvotusten, haluan keskittya vain omiin téihin” seka vahemman itse-
naista tyoskentelytapaa kuvaava vaihtoehto "saan helpommin apua ja tukea

kampuksella” ei saanut kannatusta kummassakaan ryhmassa.

Vastaavasti kyselyssa pyydettiin pohtimaan oman tyonteon pohtimisen jal-
keen, mika olisi paras tyon organisointitapa tiimin yhteistyon kannalta, lahi-,

eta- vai hybridityd. Vastausvaihtoja pystyi valitsemaan yhden.

lahityd | 0,00%

etatyd | 0,00%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Mika olisi mielestasi paras tyon organisointitapa tiimin yhteistyon kannalta? (N=12)

Kuva 11. Mika olisi mielestasi paras tydn organisointitapa tiimin yhteistydn kannalta? (N=12)

Kaikkien vastaajien yksimielinen vastaus (100 %) oli hybridityd huolimatta ny-
kyisesta tai toivotusta oman tyon organisointitavasta sen merkityksineen (kuva
11). Samanmielisyys ilmentaa edellisen kysymyksen vastauksia, joissa eniten
arvostettiin keskittymis- ja tydrauhaa asiantuntijatyossa seka tydmatkan pois-
jéémisen tuomaa joustavuutta, samalla kuitenkin kaivaten tydkavereiden tuo-

maa energiaa.
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Vastaajia pyydettiin antamaan mielipide esitetyista Ruokatiimin tyon organi-
sointitapoja kasittelevista vaittamista. Vastaukset on esitetty kuvassa 12 kes-
kiarvoina, joissa ei ole huomioitu neutraalia vastausvaihtoehtoa "ei samaa,
eika eri mieltd”. Likertin 5-portaisella asenneasteikolla vastausvaihdot olivat:
taysin eri mielta, jossain maarin eri mielta, ei samaa, eika eri mielta, jossain

maarin samaa mielta ja taysin samaa mielta.

. . . . Keskiarvo
Tiimin ei tarvitse ndhda toisiaan kasvotusten, 21
virtuaalisesti riittaa ’
Tiimin pitdisi nAhda toisiaan useammin 41
kasvotusten ’
Ideointi yhdessa onnistuu helposti virtuaalisesti 3,3
Ideointi yhdessé onnistuu vain kasvokkain 2,6
Kaikkien pitaisi aina olla Iahityéssa samalla 16
kampuksella ’
Virtuaalinen vuorovaikutus ei eroa kasvotusten
tapahtuvasta 1,5
Kommunikointi on helpompaa kasvotusten 41
Kommunikointi on helpompaa virtuaalisesti 15
Meilld on selkeat toimintaohjeet tiimin
virtuaaliseen tyéskentelyyn 2,9
Meilld on selkea ja toimiva virtuaalinen
palaverikulttuuri 3,6
Kaikilla tiimissa on hyvat virtuaaliset
vuorovaikutustaidot 3.4
0 1 2 3 4 5

Kuva 12. Anna mielipiteesi Ruokatiimin tydn organisointitavoista (N=12).
Asteikolla 1 tarkoittaa taysin eri mieltd ja 5 tarkoittaa taysin samaa mielta.

Kasvotusten tapahtuvasta toiminnasta oli eniten mielipide-eroja lahity6ta ja
etatyota tekevien vastaajien valilla (kuva 12). Kaikista ryhmista I0ytyi kuiten-
kin samanmielisyytta useammin kasvotusten tapaamisen tarpeesta seka kas-
votusten tapahtuvan kommunikoinnin helppoudesta. Lahes yksimielisesti,
kaikkien vastaajien mielesta virtuaalinen vuorovaikutus eroaa kasvotusten ta-
pahtuvasta vuorovaikutuksesta, vain yksi oli neutraalia mielta. Virtuaaliset ta-
paamiset eivat olleet mielekkaita Iahi- ja hybriditydssa olevien mielesta, vaih-
toehto olisi silti ollut riittava lahes viidennekselle etatyota tekevien mielesta.

Virtuaalisesti yhdessa ideointi oli helppoa vastaajien mielesta. Samanmieli-

syys ja erimielisyys jakautui samankaltaisesti eta- ja hybriditydssa. Yhdessa
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ideoinnin onnistumisesta vain kasvokkain oli myds vastaavia mielipide-eroja.
Vastaajista kolmannes oli neutraalilla kannalla eli ei samaa, eika eri mielta.

Tyon organisointitapa ei vaikuttanut saman- tai erimielisyyteen.

Tiimin virtuaalisista tyoskentelytavoista oli mielipide-eroja lahi-, eta- ja hybridi-
tyossa olevien kesken. Lahes neljannes hybridityossa olleista piti toimintaoh-
jeita selkeina. Eta- ja lahitydssa olleista kolmanneksen mielesta ohjeistus ei
ole selkea ja kolmannes oli neutraalilla kannalla eli ei samaa, eika eri mielta.
Lahi-, eta- ja hybridityota tekevista yli puolet oli sitd mielta, etta virtuaalinen
palaverikulttuuri on toimiva. Kuitenkin kolmanneksen eta- ja lahityota tekevien

mielesta tiimin virtuaalinen palaverikulttuuri ei ole toimiva.

Mielipide-eroja ilmeni myds tiimin virtuaalisten vuorovaikutustaitojen pohdin-
nassa, missa jopa 42 % otti neutraalin kannan eli ei ollut samaa, eika eri
mieltd. Kolmanneksen mielesta taidot ovat hyvat ja kolmanneksen mielesta ne
eivat ole hyvia. Kysymysta ei joko ymmarretty tai ei hienovaraisesti haluttu ot-
taa kantaa muiden taitoihin. Kaikki eta- ja hybridityota tekevat olivat taysin eri

mielta vaittamasta "kaikkien tulisi aina olla lahitdissa samalla kampuksella”.

Sekamuotoisessa kysymyksessa pyydettiin valitsemaan omasta mielesta toi-
mivin tyon organisointitapa Ruokatiimin yhteisollisyyden kannalta ja perustele-
maan valittu tapa avoimella kysymyksella. Kysymyksessa esitetty kasite oli
operationalisoitu: yhteisollisyydella tarkoitetaan tiimin koettua me-henkea el
yhteenkuuluvuuden tunnetta, vuorovaikutusta, yhdessa ideointia ja kehitta-
mista, toisten huomioimista kiinnostuksen ja valittamisen osoittamisella seka

tiedon jakamista ja toisilta oppimista esimerkiksi vertaismentoroinnin avulla.
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Lahityo, koska.... -

Etatyo, koska...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 13. Mika olisi mielestasi toimivin tydn organisointitapa Ruokatiimin yhteiséllisyyden kan-

nalta? Perustele. (N=12).

Kuva 13 osoittaa, etta lahityota kannatti vajaa viidennes, jotka tekivat etatyota
vastaushetkelld. Etatyon perusteluina oli yhteistyon ja me-hengen luomisen
olevan helpompaa lahitydssa. Enemmisto kannatti hybridityota (83 %) huoli-
matta tyon organisointitavasta vastaushetkella. Hybridityon perusteluissa tois-
tui tyomatkan pituus ja joustavuus erilaisten tyotehtavien itsenaiseen suunnit-
teluun ja niiden toteuttamiseen yksilotasolla, mitka kaikki johtavat tyontekijoi-
den tyOhyvinvointiin. Perustelut olivat yhtenevaisia oman tyon kannalta par-

haimman tyon organisointitavan merkityksia kasittelevassa kysymyksessa.

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille, ettei kaikki asu Mikkelissa ja etatydmah-
dollisuus mahdollistaa tyoskentelyn kauempaa. Yksi vastaajista kertoi tutustu-
neensa virtuaaliaikana enemman ihmisiin kuin lahitydaikana. Hybriditydon pe-

rusteluissa esitettiin, miten yhteisollisyytta on mahdollista rakentaa ja yllapitaa
niin virtuaalisesti kuin kasvokkain. Osa vastaajista toi esille arvostavansa lahi-
tydssa kasvokkain tapahtuvia tapaamisia enemman innostavaksi, kaivaten sa-

malla itsenaisen tydskentelyn vapautta ja tydérauhaa.

Vastaajia pyydettiin seuraavaksi pohtimaan avoimessa kysymyksessa, miten
toimivaa tiimin yhteistoiminta on nykyisessa hybriditydmallissa. Kysymysta oli
tasmennetty ja operationalisoitu: Pohdi ja jaa esim. kehitysideoita, hyviksi tai

ei toimiviksi havaittuja toimintatapoja. Muuta, mita?
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Avoimia vastauksia tiimin yhteistoiminnasta oli annettu seitseman (N=7). Vas-
taukset jaoteltiin 1ahi-, eta- ja hybridityota tekeviin. Vastauksissa ei ilmennyt
eroavaisuuksia eri ryhmien kesken. Vastaajat olivat kuvassa 12 esitetyissa
mielipiteissa joko eri mielisia, samanmielisia tai neutraalia mielta tiimin toimi-
vasta virtuaalisesta tyokulttuurista seka toimintaohjeiden selkeydesta. Kai-
kissa seitsemassa vastauksessa oli tuotu esille yhteisten kaytanteiden ja yh-
teisollisyyden kehittamistarve, huolimatta oliko tyoskentely koettu osin toimi-

vaksi tai ei-toimivaksi.

Avoimeen kysymykseen vastanneet kaipasivat hybriditydmalliin ohjeistusta,
milloin ja kuinka usein olisi oltava lasna kampuksella. Vastauksissa korostui
myos yhdenvertaisuuden huomioiminen kaytanteissa seka niiden noudattami-
nen jatkossa. Samanmielisia ehdotuksia oli ennalta sovitusta lahity6paivasta

yhteiseen ideointiin ja kehittamiseen liittyen.

Tiimin ja tydnantajan sisaiseen kehitystyohon liittyen, useassa vastauksessa
ilmeni kampuksen nykyisten tydtilojen olevan epakaytannollisia. Myos lahityo-
paivien kokouskaytanteisiin kaivattiin ohjeistusta. Ruokatiimin tyopisteet sijait-
sevat eri puolilla kampusta, jolloin lahitydssakin tarvitaan virtuaalista yhtey-
denpitoa muihin, mika saattaa hairita samassa huoneessa tyoskentelevia asi-
antuntijoita. Kaikista vastauksista ilmeni samanmielisyys lahitapaamisten tar-

peellisuudesta yhteisollisyytta ajatellen.

Virtuaalinen tyoymparisto

Kolmannen teeman kysymyksissa kasiteltiin vastaajien mielipiteitd omasta
osaamisesta virtuaalisessa tydymparistossa tarvittavien teknisten ja sosiaalis-
ten taitojen osalta. Virtuaalisella tydymparistolla ja virtuaalisuudella tarkoite-
taan tassa yhteydessa kaikkea vuorovaikutusta ja kommunikointia, joka tapah-
tuu sahkoisten tydvalineiden avulla pikaviesteilla, sahkopostitse tai puhelin-/vi-

deoneuvotteluilla (esim. Outlook, Teams, Zoom, Facebook, WhatsApp)

Kyselyssa pyydettiin vastaajien mielipidetta omasta osaamistasosta Ruokatii-
missa kaytettyihin sahkdisiin tyovalineisiin liittyen. Kysymyksessa esitetty sah-
koiset tydvalineet-kasite oli operationalisoitu: sahkaoisilla tyovalineilla tarkoite-

taan virtuaaliseen kommunikointiin kaytettavia sovelluksia tai alustoja (esim.
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Outlook, Teams, Zoom, Facebook, WhatsApp). Mikali vastaaja valitsi vastaus-
vaihtoehdon "huonosti”, hanella oli mahdollisuus tdsmentaa avoimen kysy-
myksen avulla minka tyovalineen kaytossa tarvitsisi tukea. Mahdolliset vas-

taukset voisivat auttaa Ruokatiimia sen sisaisessa kehittamisessa.

Hyvin
Riittavasti

Jotenkin

Huonosti, haluaisin tukea naiden kaytossa: F

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

i

Kuva 14. Koen osaavani kayttaa kaikkia Ruokatiimin kaytdssa olevia sahkoisia tyévalineita
(N=12)

Tyon organisointitavasta huolimatta, puolet vastaajista osasivat mielestaan
kayttaa hyvin sahkoisia tyovalineita (kuva 14). Paaosin eta- ja hybridityota te-
kevista vastaajista kolmannes koki osaamistasonsa olevan riittdva. Jotenkin
mielestaan sahkoisten tydvalineiden kayttoa osaavia oli yksi vastaaja. Huo-
nosti mielestaan osasi yksi vastaaja, toivoen opastusta kaytdossa olevien ohjel-

mien uusista lisasovelluksista, koska niista voisi olla hyotya tyonteossa.

Seuraavaksi kasiteltiin vastaajien vuorovaikutustaitoja eri ymparistdissa. Vas-
taajilta pyydettiin ensin mielipidetta omista vuorovaikutustaidoista kasvotusten

tapahtuvassa vuorovaikutustilanteessa.
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Kylla, parjaan hyvin 100%

Ehka, voisin kaivata hieman tukea

En, tarvitsisin ohjausta

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
mLahityd mEtatyd mHybridityo

Kuva 15. Koen omaavani hyvat vuorovaikutustaidot kasvotusten (N=12).

Kuva 15 osoittaa, miten tyon organisointitavasta huolimatta, kaikki vastaajat

(100 %) ajattelivat omaavansa hyvat vuorovaikutustaidot kasvotusten.

Vastaavasti, seuraavaksi vastaajilta pyydettiin mielipide omista vuorovaikutus-

taidoista virtuaalisessa tyoymparistossa.

Ehka, voisin kaivata hieman tukea -

En, tarvitsisin ohjausta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 380%

Kuva 16. Koen omaavani hyvat vuorovaikutustaidot virtuaalisessa tydymparistossa (N=12).

Vastaushetken tyon organisointitavasta huolimatta, kolme neljasta ajatteli par-
jaavansa hyvin vuorovaikutustilanteissa virtuaalisessa tydymparistossa. Hie-
man tukea vuorovaikutustaitoihinsa koki tarvitsevansa yksi neljasta etatyota
tekevista vastaajista. Kukaan ei kokenut omaavansa niin heikkoja vuorovaiku-

tustaitoja, etta olisi kaivannut ohjausta, kuten kuva 16 osoittaa.
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Kyselyssa selvitettiin, missa muodossa tai minka viestintavalineen avulla vas-
taajat mieluiten pyytavat apua tiimin muilta jasenilta. Vaihtoehdoista sai valita
1-3 todennakoisinta yhteydenottotapaa. Kysymyksessa ei tasmennetty asian
kiireysastetta, joka olisi saattanut vaikuttaa valineen valintaan. Perinteista
vaihtoehtoa puhelimella soittamista ei annettu, koska tarkoituksena oli selvit-

taad muita kaytettyja viestintavalinevaihtoehtoja.

Lahettamalla tekstiviestin puhelimella

Lahettamalla séhkopostia

Soittamalla Teams-puhelun

Lahettamalla Teams chat-viestin

Lahettamalla Whatsapp-viestin

Kommunikoin yleensé vain kasvotusten

En yrita ottaa yhteytta, kun ei kukaan ole ikina
tavoitettavissa

En yrita ottaa yhteytta, kun en haluaisi hairita ketdan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 17. Jos tarvitsen apua tiimin jasenilta, otan mieluiten yhteytta (N=12)

Vastausvaihtoehtoja oli valittu yhteensa 33 eli keskimaarin 2,75 vaihtoehtoa
per vastaaja. Tyon organisointitavasta huolimatta, suosituimmat yhteydenotto-
tavat olivat tasapuolisesti sahkdpostin (92 %) ja Teamsin chat-viestin (92 %)
lahettaminen. Kolme neljasta suosi Teams-puhelun soittamista. Lahi- ja eta-

tyota tekevista tekstiviestia puhelimitse suosi alle viidennes. (Kuva 17.)

Avoimessa kysymyksessa pyydettiin pohtimaan ja antamaan oma mielipide |a-
hitapaamisten korvaamisesta taysin virtuaalisesti tulevaisuudessa. Kysymysta
tasmennettiin: Esimerkiksi, mita vaikutuksia silla voisi olla yksilo- ja tiimita-
solla? Perustele, kiitos. Vastaajat (N=10) olivat jaettavissa kahteen ryhmaan

tyon organisointitavasta huolimatta - vastaan ja puolesta.

Selkeda enemmistd (90 %) oli sita mielta, ettei [ahitapaamisia voisi kokonaan

korvata virtuaalisesti tapahtuvalla vuorovaikutuksella. Perusteluissa nousi eni-
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ten esille, ettei virtuaalinen kommunikointi mahdollistaisi samankaltaista luo-
vaa ideointia ja kehittamista, eika spontaania keskustelua, kuin kaikkien fyysi-

sesti lasna ollessa.

Muiden huomioiminen ja ryhmaytyminen koettiin helpommaksi kasvotusten.
Virtuaalikokousten riskina koettiin oman tai muiden ei-aktiivinen osallistuminen
eli kaytannossa muihin asioihin samanaikaisesti keskittyminen. Virtuaalisuus
haittasi myos usean vastaajan mielesta ryhmaytymista, lisaksi esille nousi
huoli etenkin uusien tyontekijoiden mahdollista irrallisuuden tunteesta ilman |-
hikontakteja. Kaksi vastaajaa toi esille huomion, ettei nykyinen tyokulttuuri ra-

kenteineen ja valineineen tue tarpeeksi taysin virtuaalista toimintaymparistoa.

Vain yksi vastaaja naki taysin virtuaalisen kanssakaymisen olevan tulevaisuu-
dessa todennakoista. Perusteluna oli, etta virtuaalisuus vahentaisi paikkasito-
vuutta, jolloin asiantuntijoiden ammattiosaamisen hyddyntaminen voisi tapah-

tua laajemmalla alueella ilman asuinpaikkakunnan vaihtamista.

Motivaatio ja omat voimavarat tyossa

Taman teeman kysymyksissa kasiteltiin vastaajien tuntemaa motivaatiota ja
voimavaroja oman tyon nakokulmasta. Kysymysten taustateemana oli itseoh-

jautuvuus.

Vastaajia pyydettiin antamaan mielipide omaa tyota koskeviin vaittamiin.
Taustateemana oli sisainen motivaatio ja itseohjautuvuus tyossa. Kysymysten
alkuperainen sanamuoto on nahtavissa liitteessa 2 (kysymys 18). Vastaukset
on esitetty kuvassa 18 keskiarvoina, joissa ei ole huomioitu neutraalia vas-
tausvaihtoehtoa "ei samaa, eika eri mielta”. Likertin 5-portaisella asenneas-
teikolla vastausvaihdot olivat: taysin eri mielta, jossain maarin eri mielta, ei sa-

maa, eika eri mielta, jossain maarin samaa mielta ja taysin samaa mielta.
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Keskiarva

Minulla on valkutusvaltaa toteuttas tydnl omalla tavaliani
Tyatehtavani ovat monipuolisia ja kehittEvid

Woin valkuttaa fydtehtdvienl sisaltbon

Pazsen Kayltamaan titojani ja osaamistani lydlehtdvissani
Kaipaan lis&haasteila; suoriudun WistE, mulla tylsishn
TyGaikani e riité nykyisiin tydtehtdvin

Tyatehtdvan ovat palkitsevia ja Innostavia

Koen usein rillamatitmyyden tunnelia

Osaan itsendizesti proriscida tydtentdvani

Koen farvitsevani lisdopastusta tai -koulutusta

Vain vaikutiaa tybaikaani; joustavasti omassa aikataulussa
Cr=aan tehda ilsendisia padtoksia

Olen skoutunut tydnantajaani

En halua panostaa Wydhini, enka kehillaa sitd

Cilen yieensd maliveilunul ja innoissan yosEn

Haluaisin auttaa muita tiimissd, jos tietdisin miten

Teen valn mitd plidd, jottel Kukaan hucmaa, eftel minua. .
Innostun uuden oppimsen ja kehithymisen mahdaollisuukssta
Tyaskentelen yleensd paremmin yksin kuin ryhimassa
Mautin isolsta ja pienistd onnistumisista

Koen tydlldni olevan merkilysta

Motivoiuisin paremmin, jos saisin jonkun palkinnon
Tiedan oman tydnl tavaltiest
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Kuva 18. Kerro mielipiteesi omaa ty6tasi koskeviin vaittamiin (N=12).

Asteikolla 1 tarkoittaa taysin eri mielta ja 5 tarkoittaa taysin samaa mielta.

Kuten kuva 18 osoittaa, vastaajat ovat itseohjautuvia tydssaan ja kokevat tyo-
nimua. Vastaajat ovat hyvin sitoutuneita tydnantajaansa (ka=4,9), mika kuvaa
koettua autonomian tunnetta. Vastaajien mielesta heilla on vapaus tehda tyo-
taan joustavasti haluamallaan tavalla. Tyon tavoitteet ovat selvilla, milloin
my0s tehtavien priorisointi onnistuu. Motivaatiota lisdavien tyotehtavien moni-
puolisuus ja haasteellisuus, joissa voi hyddyntaa omaa osaamista toteutuvat
vastaajien mielesta. Tyotehtavien sisaltoon vaikuttamisessa ja niiden palkitse-
vuudessa seka tyon koetusta merkityksellisyydesta oli vastaajissa hieman va-
hemman samanmielisyytta. Erimielisyys (ka=1,8) ulkoisen raha- tai tunnustus-
palkinnon saamisen vaikutuksesta omaan motivaation kuvaa myos vastauk-
sissa itseohjautuvuutta. Kyvykkyys eli oma osaamistaso suhteutettuna tyoteh-
taviin toteutuu yksilotasolla, minka osoittaa vastaajien erimielisyys riittamatto-

myyden tunteesta ja lisdhaasteiden kaipaamisesta ja tydssa tylsistymisesta.

Autonomisesta motivaatiosta kertoo vastauksista ilmeneva uudesta innostumi-
nen ja kehittaminen, mika on tarkeaa asiantuntijatyossa. Erimielisyys tyohon

panostamisesta ja sen kehittamisesta (ka=1,2) seka alisuoriutumisen eli vain
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pakollisten tyotehtavien suorittamisesta (ka=1,1) kuvaavat vastaajien motivoi-
tuneisuutta. Tiimin yhteisollisyytta kuvaavat vastaukset muiden auttamisesta
tiimissa (ka=3,2), jos avunantamisen muoto olisi tiedossa. Erimielisyys mie-
luummin yksin kuin ryhmassa tydskentelysta (ka=1,9) kuvaa myds yhteisolli-

syytta seka vastaajien sosiaalisia tarpeita yksildina.

Neutraaleja "ei samaa, eika eri mieltd” -vastauksia ei ole huomioitu vastauk-
sien kuvan 18 keskiarvoissa. Kuitenkin puolet vastaajista antoi neutraalin kan-
nan mieluummin yksin kuin ryhmassa tyoskentelyyn. Vaittamaan palkinnon
saamisen tuottamasta motivaatiosta otti neutraalin kannan kaksi viidesta vas-
taajasta. Vaittamassa oli rahan lisaksi mainittu tunnustus, mika saattoi vaikut-
taa neutraaliin mielipiteeseen asiantuntijaryhmassa. Neljannes vastaajista oli
neutraaleja myos lisahaasteiden tarpeesta ja tyossa tylsistymisesta seka
oman tydajan riittdvyydesta nykyisiin tyotehtaviin. Neutraaleihin vastauksiin ol
saattanut vaikuttaa kyselyn toteutusajankohta juuri ennen vuosilomia. Asian-
tuntijatoihin sisaltyy myos rutiininomaisia ja vahemman haastavia tehtavia,
joita on saatettu tyostaa muiden kiireiden ohessa ennen vuosilomien alkua.
Vaihtoehtoisesti, joko kysymyksia ei ymmarretty tai niiden pohtimiseen ei ha-

luttu kayttaa enempaa aikaa ja valittiin helpoksi koettu neutraali muoto.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, oliko vastaajat tunteneet tyoyksinaisyy-
desta Ruokatiimissa tyoskennellessaan. Kysymysta oli tdsmennetty ja kasite
oli operationalisoitu: Missa tilanteessa tai tydon organisointitavassa se on il-
mennyt? Miten sen syntymista voisi ehkaista omassa tai tiimin tydssa? Tyoyk-
sindisyydella tarkoitetaan negatiivista tunnetilaa, joka aiheutuu tyohon liitty-
vista epatyydyttavista sosiaalisista suhteista. Tydssa koettu yksinaisyys voi
esimerkiksi syntya vertaistuen puuttumisesta ja aiheuttaa ulkopuolisuuden

tunnetta toissa. Muistathan, etta koetut tunteet ovat aina yksildllisia.
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Kuva 19. Oletko kokenut tydyksinaisyyttd Ruokatiimissa tydskennellessasi? (N=8)

Avoimeen kysymykseen antoi vastauksen kahdeksan vastaajaa (N=8). Yh-
dessa vastauksessa ei ollut tekstia, joten sita ei huomioitu. Vastaukset jaettiin
kolmeen ryhmaan: ei ole kokenut, on kokenut ja ehka, on lievasti kokenut.
Enemmisto vastaajista ei ollut kokenut tydyksinaisyyttd Ruokatiimissa tyos-

kennellessaan (kuva 19).

Eta- ja hybriditydssa vastaushetkella olleet vastaajat olivat pandemian aikana
alkaneen tydsuhteen alussa kokeneet tyoyksinaisyytta. Vastauksista ilmeni,
etta tydsuhteen alussa olisi kaivattu vertaistukea tai mentorointia. Tyosuhteen
alkupuolella ei ole viela tutustunut muihin tiimilaisiin, eika aina tieda keneen
ottaa yhteytta, jolloin avun pyytaminen voi olla haastavaa. Vertaistuesta tai
mentoroinnista voisi olla hydtya tydsuhteen eri aikoina, tyon organisointita-
vasta huolimatta, mutta etenkin eta- ja hybridityota tekeville. Tyoyksinaisyys
esiintyi "ehka, on lievasti” -ryhmassa ennalta sovittujen yhteisten lahityopai-

vien vahyytena, kaikki tiimilaiset eivat ole samanaikaisesti lahityossa.
Tiimin yhteenkuuluvuus
Viimeisessa teemassa kasiteltiin mielipiteita tiimin yhteistydsta ja vastaajien

yhteenkuuluvuuden tunteesta. Kysymysten taustateemana oli yhteiséohjautu-

vuuden toteutuminen.
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Avoimessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan oma nakemys, miksi Ruoka-
tiimi tapaa kasvotusten? Tausta-ajatuksena oli tutkia, ovatko yhteiset toiminta-

tavat selkeita ja lahitapaamisten tarkoitus selkeaa kaikille tiimilaisille.

W etatyd (M=3) W hybridityd (M=4) B [3hityd (N=2)

0% 25% S0% To% 100%

233.33%

Yhteisdllisyyden
rakertaminen
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G557 %

[=]
F

Epavirallinen
yvhidessaolo

20%

100%

Kuva 20. Miksi Ruokatiimi tapaa kasvotusten? Kerro oma nakemyksesi aiheesta (N=9).

Avoimeen kysymykseen vastasi 9 (N=9). Vastaukset jaettiin kahteen ryhmaan,
niissa esiintyneiden kasitteiden perusteella: yhteisdllisyyden rakentaminen ja
epavirallinen yhdessaolo (kuva 20). Yhteisollisyyden rakentamisen -ryhman
vastauksissa korostui yhteisten tavoitteiden jakaminen, tiimin yhteishengen yl-
lapitaminen ja lisdaminen, tyky-paivat, onnistumisten ja surujen jakaminen, tii-
min jasenten tukeminen seka ideointi ja kehittaminen hanketydskentelyssa.

Vastaajat tyoskentelivat eta- ja hybriditydssa vastaushetkella.

Toisessa ryhmassa tydnorganisointitavasta huolimatta tuotiin enemman esille
epavirallista yhdessaoloa korostavia ominaisuuksia -lahitapaamissa tapahtu-

vaa hauskanpitoa yhdessa, kuulumisten vaihtamista seka luovuutta lisaavaksi
koettua vahemman tehokkaana olemista. Molemmissa ryhmissa ilmeni innok-
kuus yhdessa olemiseen ja yhdessa tekemisen hauskuus, tydon organisointita-

vasta huolimatta.

Seuraavaksi, vastaajia pyydettiin valitsemaan omasta mielestdan mieluisin or-

ganisointitapa tiimin yhteistapaamisiin (kuva 21).
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Kuva 21. Kun tiimilld on yhteistapaaminen, sen tulisi mielestani tapahtua mieluiten: (N=12)

Vastaushetken tydn organisointitavasta huolimatta, enemmistén (59 %) mu-
kaan oli paaasia, etta tapaamisia ja yhdessa tekemista jarjestetaan organi-
sointitavasta huolimatta. Vaihtoehtoa koko tiimi kasvotusten eli |ahitapaamista
kannatti kolmannes vastaajista. Hybridimuodossa tapaamista eli osa lahi- ja

osa virtuaalisesti, kannatti vain yksi kymmenesta vastaajista. (Kuva 21.)

Vastaajia pyydettiin antamaan mielipide yhteista eli Ruokatiimin tydskentelya
koskeviin vaittamiin. Taustateemana oli yhteisdohjautuvuus tydssa. Kysymys-
ten alkuperainen sanamuoto on nahtavissa liitteessa 2 (kysymys 22). Vas-
taukset on esitetty kuvassa 22 keskiarvoina, joissa ei ole huomioitu neutraalia
vastausvaihtoehtoa "ei samaa, eika eri mieltd”. Likertin 5-portaisella asen-
neasteikolla vastausvaihdot olivat: taysin eri mielta, jossain maarin eri mielta,

ei samaa, eika eri mielta, jossain maarin samaa mielta ja taysin samaa mielta.
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Keskiarvo

Koen saavani helposti apua tiimin jaseniltd

Koen saavani apua vain timinvetajalta jaltai esihenkilolta
Koen tarvitsevani usein muiden apua tyGtehtavissani

Koen olevani arvostettu ja tarkea osa timia

Kukaan el huomaa, jos en ole paikalla timipalavereissa
Koen tiimimme olevan innovatiivinen ja aikaansaava

Koen tiimissamme olevan hyva me-henki

Kaikki paatokset tekee vain esihenkild, ei timi yhdessa
Kaipaan enemman yhdessa tydskentelya timin kanssa

En oikeastaan tunne timin jasenia, enkd uskalla pyytaa apua
Tiedan mista l0ydan kaipaamani tiedon

Qlen ainca timissa, joka ymmartaa osaamisalueeni asioita
Voin luottaa muihin imin jaseniin

Koen etten saa omaa dantani kuulluksi timissa

Kaipaan enemmén rakentavaa palautetta tiimin jasenilta
Saan positiivista palautetta ja kannustusta tiimin jasenilta
Siedan hyvin omia virheita

Siedan hyvin muiden tekemia virheita

Otan spontaanisti yhteyttd muihin timissa, kyselen kuulumisia
En halua spontaania yhteydenottoa ilman kalententapaamista
Meidan tiimissa voi puhua avoimesti kaikista asioista

Koen tulleeni huomioiduksi ja kuulluksi tiimikohtaamisissa
Minun on helpompi kommunikoida virtuaalisesti kuin. .
Useammin epamuodollisia tapaamisia kasvotusten
Useammin epamucdollisia tapaamisia virtuaalisesti

Koin itseni tervetulleeksi aloittaessani tydskentelyn timissa
Paatokset ovat lapinakyvia, tiedan paatosten syyt ja taustat
Tiedan timin yhteistavoitteet

0 1 2 3 4

Kuva 22. Anna mielipiteesi Ruokatiimin tydskentelya koskeviin vaittdmiin (N=12).

Asteikolla 1 tarkoittaa taysin eri mielta ja 5 tarkoittaa taysin samaa mielta.

Kuvan 22 vastaukset osoittavat Ruokatiimin olevan yhteis6ohjautuva. Vastaa-
jien mielesta tiimissa vallitsee turvallisuudentunne - uskalletaan luottaa toisiin
ja tuoda esille my0s ikaviakin asioita seka pyytaa apua muilta. Vastaajat eivat
sieda omia virheitaan yhta hyvin kuin muiden tekemia virheita, mika kertoo yk-
sildiden henkilokohtaisista tavoitteista ja erilaisuuden hyvaksymisesta. Yhtei-
sdohjautuvuus todentuu vastaajien ollessa samaa mielta yhteisten tavoitteiden
tietamisesta ja yhteisesta paatoksenteosta. Vastaajien mielesta heidan tiimi
on innovatiivinen ja aikaansaava. Paatosten lapinakyvyys oli melko selkeaa
vastaajille (ka=3,3), kuten myos tarvittavan tiedon I16ytaminen (ka=2,9). Vas-

taajat kokevat saavansa apua helposti muilta, ei pelkastaan esihenkildlta.

YhteisOllisyys ilmenee vastaajien tuntemana hyvana tiimin me-henkena, joka
esiintyi myos vastaajien mielipiteissa huomioiduksi tulemisen tunteesta ja ar-
vostuksesta osana tiimia. Vastaajat olivat erimielta, ettei kukaan tiimista huo-

maisi heidan poissaoloa (ka=1,5). Hyva me-henki sateilee myds uusille tiimin
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tyontekijoille: vastaajat olivat kokenee itsensa tervetulleeksi aloittaessaan tyon

tiimissa (ka=4,3).

Vastauksista ilmenee, etta vertaistuen toteutuminen nakyy muiden tiimin ja-
senten antamana kannustuksena ja positiivisen palautteen antamisena. Vas-
taajat eivat kaivanneet enempaa rakentavaa palautetta tiimin muilta jasenilta
(ka=1,0). Huomioitavaa on, etta kaksi kolmesta ei ollut samaa, eika eri mielta
rakentavan palautteen saamisesta. Puolet vastaajista ilmoitti, ettei ole ottanut
yhteytta spontaanisti tiimin muihin jaseniin kuulumisia kysyakseen. Kuitenkin
enemmisto sallisi spontaanit yhteydenotot ilman erikseen sovittua kalenterita-

paamista.

Kyvykkyytta tiimin yksilotasolla kuvasi erimielisyys muilta usein pyydetyn avun
tarvitsemisesta omissa tyotehtavissa. Tiimitasolla kyvykkyytta ja yhteisolli-
syytta kuvasi vastauksissa ilmennyt erimielisyys avun saamisesta vain esihen-
kilolta (ka=1,8) sekd oman osaamisalueen erityisymmartaminen (ka=1,4). Ku-
ten aiemmissa tuloksissa ilmeni, virtuaalinen kommunikointi koettiin haasta-
vammaksi kuin kasvotusten tapahtuva (ka=1,5). Yhteisollisyytta kasvattavaa
tiimin kasvotusten tapaamisten lisdamista toivottiin tamankin kysymyksen vas-

tauksissa, etenkin epamuodollisia (ka=4,0).

Vastaajia pyydettiin antamaan mielipide Ruokatiimin viikoittaisista virtuaalikah-
veista. Kaikilla tiimin jasenilla oli kalenterissaan varausmerkinta saanndllisesti
samaan aikaan jarjestettaville virtuaalikahveille. Epavirallisten virtuaalikahvien

ideana oli yhteydenpito tiimilaisten kesken tydoskentelymuodosta huolimatta.
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Odotan innolla, ihana p&dsta juttelemaan muiden kanssa

Osallistun, kun kerta on merkitty kalenteriin

Pyrin suunnittelemaan muuta ohjelmaa, jottei tarvitsisi osallistua

Voisi olla vaikka kaksikin kertaa viikossa!

Haluaisin kylld osallistua aina, mutta hybridity&ssa siirtymaajat

haastavia eri tydn organisointitavoissa (esim. sovittu l&hitapaaminen
heti kahvien jélkeen)

Muu, mika?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 23. Miten koet nykyiset viikoittaiset virtuaalikahvit tiimin kanssa? (N=12)

Innolla virtuaalikahveja ja muiden kanssa juttelemaan paasya odotti neljannes
vastaajista. Innokkaampia, vaikka kaksikin kertaa viikossa virtuaalikahveja toi-
vovia oli yksi kymmenesta. Naiden vastaajien tyon organisointitapa oli vas-

taushetkella eta- ja hybridityo.

Tyon organisointitavasta huolimatta, vahemman innokkuutta osoitti neljannes.
Vastaajat kokivat osallistuvansa vain, koska virtuaalikahvit oli merkitty kalente-
riin. Yksi kymmenesta olisi halunnut osallistua aina, mutta hybriditydossa siirty-
maajat olivat haasteellisia, jos lahitapaaminen oli sovittu heti virtuaalikahvien

jalkeen.

Avoimeen vastausvaihtoehtoon "muu, mika?” antoi mielipiteensa kolmannes
eta- ja hybriditydssa olevista, joista puolet kertoivat, etta haluaisivat kylla osal-
listua ja puolet kertoivat, etteivat haluaisi osallistua. Ensimmaisen perustelun
syita oli muut kiireet, kuten lastenhoidolliset syyt seka usein paallekkain sattu-
vat kokoukset tai tapaamiset. Virtuaalikahveihin mieluiten osallistumattomat
kokivat, ettei virtuaalinen keskustelu ole niin vapaamuotoista kuin kasvokkain
tapahtuvassa kahvipdytakeskustelussa. Virtuaaliseen keskusteluun osallistu-
minen koettiin vaikeammaksi, mika johtaa joko hiljaisena pysymiseen tai koko-

naan osallistumattomuuteen.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa pyydettiin pohtimaan vastaajien omaa
kokemusta, miten Ruokatiimin yhteisodllisyys toimi vastaushetkella. Kysymysta
oli tdsmennetty ja operationalisoitu: Mika on hyva toimintatapa tiimissa, mika
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ei? Voisiko yhteistyota kehittaa jotenkin? Yhteisollisyys-kasitteella tarkoitetaan
tiimin koettua me-henkea eli yhteenkuuluvuuden tunnetta, vuorovaikutusta,
yhdessa tekemista, toisten huomioimista kiinnostuksen ja valittamisen osoitta-
misella seka tiedon jakamista ja toisilta oppimista esimerkiksi vertaismento-

roinnin avulla.

Vastauksia oli seitseman (N=7), joiden vastaajat olivat lahi-, eta- tai hybridi-
tyossa. Vastausten vahaisesta maarasta ja samankaltaisuudesta johtuen, ryh-
mittely ei ollut mahdollista. Kaikissa vastauksissa pohdittin samanmielisesti

yhteisollisyyden olevan toimiva vastaushetkella, mutta se voisi olla parempi.

Kuusi vastaajaa eli enemmisto toi pohdinnassaan esille yhteisten tapaamisten
tarkeyden, nimenomaan lahitapaamisten muodossa. Eta- ja hybridityon heik-
koudeksi koettiin (n=6), etteivat ne sovellu yhta hyvin vapaaseen keskuste-
luun, jota yhteisollisyyden lisaksi tarvitaan kehittamis- ja innovointityohon. Ylei-
sesti vastaajat kokivat yhteisen vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden tunteen
syntyvan paremmin kasvotusten, siksi toive lahitapaamisista. Yhden vastaajan
mielesta yhteiseen keskusteluun osallistumis- tai vastaamispakko oli hetkittain

ahdistavaa, jos ei ole lisattavaa kasiteltavaan aiheeseen.

Vastauksissa esiintyi myos huoli tiimin uusien tyontekijoiden ulkopuolelle jaa-
misesta ilman lahitapaamisia. Hankety0ssa tiimin jasenet vaihtuvat hankkei-
den paattymisen ja uusien alkamisen myoéta. Yhden vastaajan mielesta on
olemassa riski, etta eri aikaan tyonsa aloittaneet siiloutuvat uusiin ja vanhojen
tyontekijoihin tiimissa. Tutustuminen tiimiin ja perehtyminen tydhon koettiin
oman aikansa vievaksi. Ulkopuolisuuden tai yksinjaamisen tunnetta ehkaise-
maan ehdotettiin vertaistukea tai mentorointia, kuten aiemmin tydyksinaisyytta
kasitelleissa vastauksissa. Vuorovaikutusta tiimilaisten kesken voisi lisata yh-
den vastaajan mielesta yhteistyolla joko hanketyOssa tai erilaisten yhteisten
tapahtumien suunnittelussa. Toimivaa tiimin yhteisollisyytta kuvasi yhden vas-

taajan esille tuoma avoin tiedonjakaminen.

Avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia jakamaan mahdollisia kehitys-
ehdotuksia hybriditydskentelyyn liittyen. Kysymysta oli tdsmennetty: Mita halu-

aisit tehda toisin? Mita voisi jatkaa tai lopettaa?
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Kehitysehdotuksia antoi kuusi vastaajaa (N=6), joiden vastaajat olivat Iahi-,
eta- tai hybriditydssa. Vastausten vahaisesta maarasta ja samankaltaisuu-
desta johtuen, ryhmittely ei ollut mahdollista. Moni vastaajista toivoi jatkossa
enemman vapaamuotoisia lahitapaamisia, kuten yhteisia kehittamis- ja teema-
paivia. Kehitettavaa Ioytyi lahitapaamisten hyvissa ajoin sopimisesta, jotta
mahdollisimman moni paasisi paikalle. Kannatusta sai myos hybriditydhon hy-
vin soveltuvat virtuaaliset hankepalaverit. Kehitettavaa loytyi palaverien kaa-
vamaisuudesta, johon oli vastaajan mukaan parannuksia vastaushetkella.
Yksi vastaaja toi esille toiveensa yhdessa sovituista hybriditydon kaytanteista,
joissa olisi huomioitu kaikkien nakemyksia. Uusia tyovalineita toivottiin seka
hybriditydskentelyn tukemiseksi (ei maaritelty mita), etta vapaamuotoiseen

keskusteluun, esimerkkina mainittiin tiimin oma WhatsApp-ryhma.

Kysely paattyi avoimeen kysymykseen, jossa annettiin mahdollisuus kertoa,
mika oli vastaajan mielesta parasta Ruokatiimissa. Kysymyksen tdsmennyk-
sena kannustettiin kehumaan rohkeasti ihmisia tai asioita seka muistutettiin,
etta vastaukset kasitellaan anonyymisti. Vastaajan oma intensiteetti maaritti
kuinka syvallisesti omaa ja tiimin ty6ta oli pohdiskeltu kyselyn aiemmissa ky-
symyksissa. Viimeisen kysymyksen tavoite oli jattaa vastaajalle positiivinen

mielikuva pohtiessaan tiimin hyvia puolia.

Vastaajia oli kahdeksan (N=8). Tydn organisointitavasta huolimatta, vastaajat
olivat taysin samanmielisia. Kaikissa vastauksissa ilmeni Ruokatiimin avoin,
kannustava ja rento yhteishenki. Vastaajien mielesta tiimissa oli vapaus olla
oma persoonansa omine virheineen. Yhden vastaajan mielesta kaikki saavat
mahdollisuuden kertoa mielipiteensa, eika tarvitse pelata puhuvansa tyhmia.
Toinen vastaaja toi esille, miten myds vaikeita asioita uskalletaan tuoda rohke-
asti esille. Kehuja sai myds tiimin jasenten erilainen asiantuntemus seka tii-
minvetaja. Tiimi koettiin helposti innostuvaksi, asioita kehitetaan ja viedaan
eteenpain. Lahes kaikissa vastauksissa tuotiin esille tiimin taito nauraa ja hul-

lutella yhdessa, mika kertoo hyvasta yhteishengesta.

8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tutkimusongelman taustalla oli muuttuvan tyéeldman uusi nor-

maali eli hybriditydmalli, jossa tyontekijat ovat vaihtelevasti lahi- ja etatdissa,
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jolloin tarvitaan itse- ja yhteisoohjautuvuustaitoja. Monelle esihenkilOlle ja
tyontekijalle on viela epaselvaa, mita kasitteet tarkoittavat ja miten niita voisi
toteuttaa johtamisessa ja kaytanndssa. Mielestani kyselytulosten perusteella

tutkimuskohteena olleessa Ruokatiimissa toteutuu yhteisdohjautuvuus.

Tuloksista ilmeni, ettda enemmiston tydsuhde Ruokatiimissa oli alkanut pande-
mian aikana, jolloin virtuaalinen tyoymparisto oli pakotetusti ainut tydoskentely-
muoto. Rajoitusten jalkeen, enemmisto oli siirtynyt eta- tai hybriditydhon. Vas-
taajien vastaushetken tyon organisointitavat olivat yhtenevaisia aiempien Ti-
lastokeskuksen ja Microsoftin tutkimustulosten kanssa. Tyomatkan pituutta ja
vastaushetken tyon organisointitapoja vertaillessa ilmeni, etta tiimin jasenet
ovat edelleen melko paikkakuntauskollisia eli tydvoiman liikkkuvuutta ei ole ko-
vin suuri. Paaasiallisesti hybridityossa olevien tydmatka vie alle tunnin per
suunta ja etatydssa olevien tydmatka yli 1,5 tuntia per suunta. Tydmatkan
poisjaaminen lisasi vapautta ja joustavuutta tyon toteuttamiseen itselle sopi-

valla tavalla, lisaten myos vapaa-aikaa.

Asiantuntijan tyotehtavien vaihtelevuus vaatii usein keskittymisrauhaa, mika
nakyi kyselyaineiston tuloksissa ja oli yhtenevainen aiempien Tyo6terveyslai-
toksen tutkimusten kanssa, joiden mukaan etatyo vahentaa kognitiivista kuor-
mitusta eli kiireen tuntua ja hairitsevia keskeytyksia. Ruokatiimin vastauksissa
oman tydn kannalta toivottiin eta- tai hybridityota, mutta samalla oli tunnistettu
tiimin yhteisollisyytta lisdavan kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen
tuoma hyoty seka yksiloille etta tiimille, myods henkilokohtaisten sosiaalisten
tarpeiden nakokulmasta. Tuloksista ilmenikin, etta tiimin yhteistyota ajatellen,
paras tydn organisointitapa olisi hybridity0. Vaikka Ruokatiimi on tottunut tyos-
kentelemaan virtuaalisessa tydymparistossa ja koki siina toimimisen help-
pona, tuloksien mukaan taysin virtuaalista tulevaisuutta ei enemmisto nahnyt
vaihtoehtona. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus oli kyselytuloksien mukaan

helpompaa ja mielekkdampaa kuin virtuaalisesti tapahtuva.

Kyselyaineiston tuloksista ilmeni Ruokatiimin osittain tuntevan samaa haas-
teellisuutta hybriditydssa kuin aiemmissa tutkimuksissa eli yhdessa sovittuja
toimintaohjeita ja kaytanteita kaivattiin. Tiimissa oli eroavaisuuksia, osan mie-
lesta nykyiset toimintaohjeet ja kaytanteet oli toimivia, mutta kaipasivat paivit-

tamista. Osan mielesta nykyiset ohjeet eivat olleet riittdvia. Samanmielisyytta
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oli kaikkien vastaajien mielesta yhteisten toimintaohjeiden ja kaytanteiden ta-
sapuolisesta paivittamisesta ja yhdessa sopimisesta. Epaselvyytta esiintyi oh-
jeistuksessa, milloin pitaisi olla paikalla ja milloin tavata kasvotusten seka
missa tilanteissa voi olla hybridina. Tuloksissa toivottiin myos, etta lahipaivista

sovittaisiin hyvissa ajoin.

Yhteisissa kaytanteissa voisi mielestani myos sopia mita sahkaoisia tyovalineita
kaytetaan mihinkin tarkoitukseen seka tarvittaessa antaa opastusta niiden
kayttoon. Tuloksista ilmeni, ettd enemmisto kayttaa viestintavalineena Team-
sia ja sdhkopostia, jos puhelimella soittamista ei huomioida. Tiimissa voi olla
tottumuseroja mobiilisovellusten ja tietokoneen kayttamisessa, mita ei selvi-
tetty tassa tutkimuksessa. Ei vastaa tarkoitusta, jos osa henkildista suosii
Teamsin chat-viesteja pikaviestittelyyn ja vastaanottaja lukee niita vain satun-
naisesti. Kiireelliset sahkodpostit voivat jadda huomioimatta saapuneiden vies-

tien joukkoon.

Tuloksista ilmeni, etta Ruokatiimin jasenet ovat itseohjautuvia ja sisaisesti mo-
tivoituneita yksilotasolla seka yhteis6ohjautuvia tiimitasolla. He paasevat
omasta mielestaan kayttamaan osaamistaan ja taitojaan monipuolisissa ja ke-
hittavissa tyotehtavissa, joiden tavoitteet ovat selvilla. Tiimin jasenet kykene-
vat itseohjautuvasti toimimaan ilman ulkopuolista ohjausta, minka tunnus-
merkkind on vaikutusvalta omaan tyohon: vapaus omien tydtehtavien priori-
sointiin ja itsenaiseen paatosten tekoon. Ruokatiimin jasenet ovat vahvasti si-
toutuneita tyonantajaansa ja tuntevat tyotehtavansa merkityksellisiksi. He ar-
vostavat tyonteossa joustavuutta ja vapautta. Tuloksissa ei mielestani kuiten-
kaan ilmennyt itsekkyytta. Tasapuolisuuden, erilaisuuden ja muiden nakokul-
mien huomioimisen tarkeys tiimin jasenille tuli selkeasti esille tuloksissa, jotka
viittaavat luottavaiseen ja turvalliseen ty6ilmapiiriin. Sisaisesti motivoituneen
yksilon vapaus tehda tyonsa haluamallaan tavalla ei poissulje muiden empaat-

tista huomioimista ja tukemista eika yhteisten paamaarien tavoittelua.

Ruokatiimin innostus ja motivaatio omaan tyohon ilmeni yhteisten asioiden ke-
hittamishaluna. Tuloksissa korostui yksimielisesti yhteinen paatoksenteko ja
asioiden eteenpain vieminen, vastuun ollessa kaikilla eika vain esihenkilolla.

Tiimin jasenten mielesta tietoa jaettiin avoimesti ja muilta sai apua helposti.
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Aiempien tutkimusten mukaan eta- ja hybridityo voivat lisata tyopahoinvointia
ja tyoyksinaisyytta. Mielestani tuloksista ei ilmennyt, ettd Ruokatiimissa olisi
esiintynyt tyopahoinvointia. Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja siten tyohyvinvoin-
tia lisaava empatia ilmeni tuloksissa huolena uusien tyontekijoiden mahdolli-
sesta ulkopuolisuuden tunteesta seka uusien ja vanhojen tyontekijoiden siilou-
tumisesta seka tiimilaisten yksinjaamisesta omissa hankkeissaan, etenkin eta-
ja hybridityossa. Tyoyksinaisyyden tunnetta oli ilimennyt osalla tyosuhteen
alussa. Tuloksista ilmeni toiveita vertaistuesta ja mentoroinnista, joita voisi
mielestani toteuttaa tydsuhteen eri vaiheissa oleville ennaltaehkaisemaan tyo-
yksinaisyytta. Etenkin uudet tyontekijat hyotyisivat siita eniten. Tuloksissa oli
havaittavissa ristiriita: harvat ottivat spontaanisti yhteytta tyokavereihin kysy-
akseen kuulumisia. Enemmisto kuitenkin oli sita mielta, ettei yhteydenotto
vaatisi erillista kalenteritapaamista. Juuri nailla spontaaneilla epavirallisilla yh-
teydenotoilla voisi lisata vertaistukea, josta saatava kannustus kasvattaa tiimin

yhteis6ohjautuvuutta ja yksilon kyvykkyyden tunnetta.

Tuloksista ilmeni, etta tiimin mielesta hybridityon ajateltiin yleisesti ottaen ole-
van toimiva malli. Tiimin mielesta rutiininomaisesti toistuvat ja pakollisiksi kat-
sotut kokoukset oli mahdollista toteuttaa virtuaalisesti, jotta tyontekijoilla olisi
vapaus keskittya joustavasti omiin toihinsa haluamassaan paikassa. Kaikkia
kokouksia ja tapaamisia ei mielletty tarpeelliseksi pitaa kasvotusten. Kahden-
keskinen tai pienehkdssa ryhmassa tapahtuva keskustelu miellettiin virtuaali-
sessa tydymparistdssa helpommaksi kuin isommassa ryhmassa, vaikka tiimi-
laisten mielesta heilla oli hyvat tai kohtalaiset vuorovaikutustaidot virtuaali-
sessa tyoymparistossa. Virtuaalinen yhteydenpito koettiin yleisesti ottaen mie-

lekkaammaksi, jos oli jo tutustunut kasvotusten toiseen osapuoleen.

Lahitapaamisia tarvitaan tulosten perusteella luovaa ideointia ja kehittamista
varten seka yhteisOllisyytta kasvattavaa rynmaytymista varten. Kasvokkain ta-
pahtuva vuorovaikutus koettiin helpommaksi kuin virtuaalinen. Toive useam-
min jarjestettavista epamuodollisista tapaamisista kasvokkain korostui tulok-
sissa. Naissa lahitapaamissa tunnettiin iloa tyOkavereiden nakemisesta kasvo-
tusten ja hauskanpidon lisaksi ne olivat tuotteliaita lisaten samalla yhteisolli-

syyden tunnetta.
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Kyselyaineiston tulokset osoittavat, etta yhteisdohjautuvuus on mahdollista
saada onnistumaan hybridityossa. Liitteessa 3 on esitelty yhteenveto eri nako-
kulmista, miten jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa yhteisoohjautuvuuteen.
Sen toteutuminen vaatii niin tydntekijoilta kuin esimiehilta tahtotilaa, jotta
kaikki tulevat huomioiduksi eri tydskentelymuotojen ja yksildllisten sosiaalisten
tarpeiden osalta. Kaikilla on oltava mahdollisuus saada aanensa kuulluksi
osallistumalla yhteisten toimintatapojen sopimiseen ja oikeus osallistua yhteis-
ten paamaarien tavoitteluun. Yksilotasolla omilla arvoilla ja asenteilla on mer-
kitysta tyontekoon seka miten huomioi muut tyOkaverit tasa-arvoisesti ja em-
paattisesti. Yhteisollisyyden tunne ei rakennu hetkessa, mika vaatii tydnanta-
jilta ja esihenkildilta halukkuutta mahdollistaa virallisten tapaamisten lisaksi
epamuodollisia tapaamisia seka tyontekijoilta tahtotilaa osallistua niihin. Tyon-
tekija voi yksilona olla motivoitunut ja itseohjautuva, mutta tyokulttuuri ei valt-
tamatta mahdollista sen toteutumista. Tydnantajille ja esihenkilGille on oma
haasteensa, miten tyontekijan psykologiset tarpeet eli autonomia, kyvykkyys
ja yhteenkuuluvuus olisivat mahdollisia toteutua tyopaikalla. llman naiden tar-

peiden kohtaamista yhteisdohjautuvuus ei toteudu.

9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA POHDINTA
9.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteelliseen tutkimuksen luotettavuusmenetelmat reliabiliteetti ja validiteetti
mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Validiteetti eli patevyys on tutki-
muskohteen ja tutkimusmenetelmien luotettavuusmittari - tutkitaanko oikean-
laisia asioita, onko tutkimusongelma maaritelty oikein. Riittava, aito keratty ai-
neisto auttaa tekemaan oikeita tulkintoja ja johtopaatoksia. Reliabiliteetti el
luotettavuus tai pysyvyys on tutkimusmenetelmien seka tutkimusaineiston ja
tutkimustuloksen luotettavuusmittari. (Vehkalahti 2019, 40; Kananen 2019,
31-32, 36.)

Jos otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa, eika mittaamisessa ilmene
satunnaisvirheita, on tutkimuksen kokonaisluotettavuus hyva (Vilkka 2021b,
179). Tutkimustulos kasitellaan objektiivisesti, eika tutkija vaikuta tutkimustu-
lokseen omilla mielipiteillaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tuloksien tulkin-
taan vaikuttaa tutkimus- ja ammattialan perinne, teoriat ja mallit. Tulosten tul-

kinta voi vaihdella riippuen, mihin viitekehitykseen tutkija on ne asettanut, siksi
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kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulkinnan objektiivisuudesta voidaan joutua
tinkimaan. (Vilkka 2007,13-16.)

9.2 Pohdinta

Tietoperustaan perehtyessani havaitsin, etta tyon organisointitapojen ja itse-
ja yhteis6ohjautuvuuden kasitteistot ovat organisaatioissa melko uusia ja ne
ovat ymmarrettavissa hyvin eri tavoin eri konteksteissa. Onnistuin mielestani

kasiteanalyysissa eli selvitin kasitteiden merkityksen tassa opinnaytetyossa.

Aineistonkeruumenetelmana kaytetty lomakekysely oli mielestani onnistunut
metodi |0ytaa tutkimusongelmaan vastauksia. Kysymyksissa oli toistuvuutta
tulosten aitouden varmistamiseksi. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena
ilman erillista otantaa, eika satunnaisvirheita ilmennyt, jolloin tutkimuksen ko-
konaisluotettavuus on Vilkan maaritelman mukaan hyva. Pienesta perusjou-
kosta huolimatta, aineiston tulokset olivat yhtenevaisia aiempien tutkimusten
kanssa. Naiden perusteella tassa opinnaytetydssa esitetyt tulokset ovat luotet-
tavia. Validiteetin todentaa aiemmin riittavaksi todettu aineisto. Tutkimus to-

teutettiin hyvan tieteellisen kaytanndn mukaisesti objektiivisuutta noudattaen.

Aineistonkeruumenetelma olleen lomakekyselyn analysoinnin arvelin jo etuka-
teen haastavaksi. Jalkikateen arvioituna kysymyksia olisi voinut muotoilla pa-
remmin tai toteuttaa ne eri muotoisina. Vastausprosentti 80 % olisi voinut olla
suurempi tutkimuksen kannalta ja helpottanut analysointia, kyselyajankohta
huomioiden se oli kuitenkin onnistunut ja riittdva. Kohderyhman tasalaatuisuus
esiintyi hyvinkin samankaltaisissa vastauksissa, mika asetti omat haasteensa
avoimien kysymysten analysointiin. Heikko vastausaste joissakin avoimissa
kysymyksissa oli harmittavaa. Vastauksia olisi voinut saada paremmin struktu-
roiduilla tai sekamuotoisilla kysymyksilla. Kyselyn laajuus saattoi myos johtaa
vastausten vahyyteen, myos kyselyajankohta huomioiden. Opin siten paljon
kyselyn laadinnasta ja sen eri analysointimahdollisuuksista.

Vilkan (2021a, 86) mukaan pienesta kyselytutkimusaineistosta tehty kokonais-
tutkimus sisaltaa enemman eettisia riskeja kuin suuresta aineistosta tehty

otanta. Tassa opinnaytetyossa eettisyys oli huomioitu vastausten kasittelyssa
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ja analysoinnissa seka tulosten havainnollistamisessa anonymiteetin sailytta-

miseksi, mika asetti omat haasteensa.

Tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan Ruokatiimin sisaisessa yhteisessa kehi-
tystyossa. Olisi mielenkiintoista selvittdd minkalaisia tuloksia saataisiin, jos ky-
sely toistettaisiin esimerkiksi vuoden kuluttua. Tiimin jasenet ovat saattaneet
vaihtua nykyisten hankkeiden paatyttya. Toisaalta mahdolliset tiimin sisaisen
kehitystyon tuomat muutokset uusine kaytanteineen voisivat nakya kyselyn tu-

loksissa, oli tiimissa sitten samoja tai uusia tyontekijoita.

Tama opinnaytetyo auttaa mielestani esihenkiloita ja tyontekijoita perehty-
maan tyon organisointitapoihin ja itse- ja yhteisoohjautuuteen seka niiden vai-
kutuksiin yksilo- ja tiimitasolla. Ymmartamalla kasitteet tiimit voivat pohtia to-
teutuuko yhteisdohjautuvuus heilla ja kyselytutkimuksen tuomalla esimerkilla

saa tyOkaluja, miten sita voisi parantaa.
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Saateteksti 16.5.2022 Webropol-tyokalulla lahetetylle sahkdpostikyselylinkille
(alla nakyva linkki ja sahkopostiosoite muokattuja, ei toiminnassa):

Hei,

teen Yhteis6ohjautuvuus hybriditydssa -opinnaytetyota (restonomi, amk),
jonka toimeksiantajana toimii Katariina Kovasen Virtuaalinen tydnopastus ja
perehdyttaminen palvelualalla-hanke.

Yhteistoiminnan kehittamiseen liittyva toteutetaan anonyymisti Ruokatiimin
jasenille osana opinnaytetyotani. Vastaamalla kyselyyn paaset kehittamaan
myOs oman tiiminne yhteistoimintaa.

Voit vastata kyselyyn 16. - 30.5.2022 valisen ajan.

Vastaaminen kestaa n. 20 minuuttia. Kysely sisaltaa myos avoimia kehitta-
miskysymyksia, joten vastaamiseen kaytetty aika riippuu osin sinun ideoin-
nistasi.

Voit tallentaa vastauksesi ja palata kyselyyn myohemmin vastaamisajan
puitteissa.

Kysely avautuu tasta linkista: https:/link.webropolsurveys.com
Kaunis kiitos etukateen osallistumisesta ja vastauksistasi!

-Kirsi lltanen
xxxx@edu.xamk_fi
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Yhteistoiminnan kehittiminen Ruokatiimissi

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jonka avulla selvitetdin vituaalizessa tydymparistdssa toimivan tiimin
kekemaa itseehjautuadutta ja vhitcisallizyyden tunnatta. Kysalyvn vastaaminan vie aikaa n. 20 minuutia.

Kysely on osa Yhiziséehjautuvuus hybriditvissa -opinnayietydtd, jonka toimeksiantajana taimii Xamkin
Vituaalinen tydnopastus ja perehdyttaminen palvelualalla -hanke, projektipdalikkana Katariina Kavanen.

Kysaly totautetaan tutkimuspédilikks Teija Rautiaisen chjaaman Xamkin Ruakatimin j@sanilla. Kyselyn
tulcksia tullzan hyddyntam&an cpinndyietydn lisiksi Xamkin Ruokatiimin oman yhteistoiminnan
kehittamisossd. Kyselyssd of huamicida eri hanketiimien sisdisth tal yhtcistyakurmppanion kanssa
tapahtuvaa toimintaa.

Vastaukset kdsiteldsn anonyymisti, vastaajien henkildtiztoja e kerdtd missdan tutkimuksen vaiheessa.
Tutkimuksella on mydnnatty Xamkin henkildkuntaa koskewva tutkimusivpa. Cpinndytatydn tutkimuksessa
noudatetaan hyvan tietesllisen kiytannan tapaa.

Mikili haluat lisétietoja tutkimukseen tai kyselyyn littyen, voit cttaa yhteyits opinndytetyvan laatijaan:
kirgi [tanen
bkl DD @edu.camk.fi

1. Kuinka monessa Xamkin hankkeessa tydskentelet tilla hetkella?

O‘I Dz OS Ddtaianamrmn

2. Kuinka monessa hankkeessa alet tytskennellyt aiemmin?
(foke Xarmkilla tai muualla)

Cia 31 Das 358 iy

3. Milloin tygsuhteesi Xamkin Ruckatiimin hanketoiminnassa on alkanut?

D ennen helmikuuta 2018

O maaliskuu 2018 jElkaan {covid-15-pandemian aikana)

4. Kuinka pitks tyomatka sinulla on Xamkin Mikkelin kampukselle?
(ylelsin kayidmasl kulkumuota joke kavellan/pyirdillen'autallajulkisslla kulkunsuvalla per suunta)

O glle 30 minuwttia
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{'_'} noin 1 turti

() nain 1,5 untia

() i 2 tuntia

6. Mika oli padasiallinen tydn organiscinfitapasi ennen covid-19-pandemiaa?

Padasiallinen tydn organiscintitapa eli tydskentelymuate = yli S0 % tySajasta
O lahityd Mikkelin karmpukseli

O etityd jollain muulla kuin Mikkalin kampuksslia

{:} atEtyd kotona

C} en tydskennallyt Xankilla TKl-hankkeessa

TYON ORGANISOINTITAVAT

6. Mikd on pddasiallinen tyin organisaintitapasi talla hetkelld?

P&dasiallinen tydn arganiscintitapa eli tydekentelymuate = yli 50 % ty&ajasta
) lahitys
(O ety

() hybriditys

7. Miké olisi mielestasi paras tyon organisointitapa oman tydsi kannalta?

Karre ama miclipiteesi tpiskentelvmuedosta huomicirmatta mahdolisia koronarajeitiksia @i tednantajan
ahjeistulesia

{7} tahitys
O etatys

() hybridicys

8. Mitkd ovat mielestizi tarkeimmat valiteemasi tyon organisointitavan {[5hi-, etd- tai
hybriditys) vaikutukset itsellesi?
Wait valita 1-23 vaihtachtoa
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D keskitymisrauha ilman haindtekijGits

D Tyworauba kobrna, multa tarvitsen toisinaan ympérillani ihmisia tuemaan enargiaa
|:| Ei tyamatkaa, vein vaikuttaa jpustavasti traaikaihin

I:l Minun ei tarvitse ndhdd muita kasvotusten, haluan vain keskittyd omiin tdihin

I:I Haluan clla tekemisizzd kasvotusten tydkavereiden kansza

D Saan helpommin apua ja tukea kampuksela ellessani

|:| Tareitzen sosiaalisia kontakteja kasvotusten sekd tseni ofta tvdnteon kannalta

I:l Twot hotuvat yhits hyvin niin [@hi- kuin etdtyossa, bydskentaly muodolla ai merkitysta

[] Mo, ik

9. Mika olisi mielestdsi paras tytn arganisointitapa tiimin yhteistyon kannalta™

Karra oma mislipiteesi tydskentslymuodosta huomiciratta mahdelisia koronarajeituksia tai tydnantajan
ohjeistuksia

Crowshings () etates () hybriclitye

10. Anna mielipiteesi Ruokatiimin tyan organisointitavoista:

Jowssain Ei Jossain
Taysin mdarin samaa, maarin Taysin
&fl arl cllki arl  sarmaa sanma
mightd mialtd miakd mietd  miaks
Tiirrin @i tarvitse nidho isiaan kasvotusten. vinuaalisest
i B &3 LD

O
O

Tiimin pitdisi nahda toisiaan useammin kaswvotusten

Idecinti yhdassa ennistuu helpesti virluaalisest

Idainti yhdessi onnistuw vain kasvolkkain

Kaikkizn pithisi aina clle lahitydzsa samalla karmpukzalla
Wirtuaalinen vuerevaikiutus o orea Kasvatusten tapahisasta
Kommunikointi on helpompaa kasvotusten

Faarmrnuniksinti en helpompa:a vinuaalisest

M=illd on selkeat foimintachjeet tiimin virtuaalis=en
tydiskentalyyn

O Q|G COCO
00 QOCo0C
O 000 COoCC
sipeelola e e olio
aigeils telfeieiaefals

fdeilid on selked fa wimia viduaalinen pakverikualtuur
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Jossain Ei Joszain
Taysin mdarin samasa, madrin TAysin

an ari sikd ari =amaa samaa
rnigta misltd miektd miektd miels
Kaikilla tiimissa on byt vituaalisat vuorovaikutustaidot t) %3 %*F i £}

11. Mikd olisi mielestisi toimivin tydn organisointitapa Ruckatiimin yhteisdllisyyden™
kannalta? Perustele.

“hteisdllisyys-kisitteelld tarkoitetaan timin koettua me-henked eli yhteenkuulovuuden tunnetta,
vuorovaikutusta, yhdes=3 ideointia ja kehittimista, toisten huomicimista kiinnostuksen ja valitamisen
osoittamisella seks tisdon jakamista ja toisilts oppimista esimerkiksi veraismeantaroinnin avulla,

() Lahitys, koska....

() Etatys, koska. ..

{7} Hybriditys, koska....

12. Koetka tiimin yhieistoiminnan olevan taimivaa nykyisessa hybridityamallissa?
Pohdi ja jaa esim. kehitysideoita, hyviksi tai ai toimiviksi havaittiuja foimirtatapoja. Muuta, mitd?

VIRTUAALINEN TYOYMPARISTG

Wiruaalisella tydympdristilla ja vinvaalisundella tarkeitetaan kaikkea vaorovaikutusta ja kommunikeintia,
joka tapahtuu sghkdisten tevitlineiden avully pikaviesteilld, sdhkipostitse tai puhalin-videonewvotteluilla
[esim. Cutleok, Teams, Zaom, Faceboaak, WhatsApp)

“Sahkdisilla travdlineilla tarkoitetaan virtuaaliseen kammunikeintiin kiyvtettavia sovelluksia tai alusteja
(esim. Cutleok, Teams, Zoom, Facebask, YWhatsApp)

O Hywin

() Rittavast

O Jotenkin

O Huznaosti, haluaisin tukea niiden kaytdssa:
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14. Koen omaavani hyvat vuorovaikutustaidot kasvotusten
() Kylla, parjasn byvin
O Ehkett, veisin kaivata hicman tukes

("} En, taritsisin ohjausta

16. Koen omaavani hyvwat vuorovaikutustaidot virtuaalisessa tydymparistossa

) Kylla, parjasn hyvin
O Ehka, veisin kaivata hieman tukes

(} En. taritsisin ohjausta

16. Jos tarvitsen apua tiimin [dseniltd, otan mieluiten yhteytis:

Wit valita 1-2 todenn@kdisintd vaihtoehtoa

|:| Lahettaralla tekstiviestn pubslimesllz

[] Lanettamalia sahkeposia

D Soittarnalla Teams-pubslun

[[] Lahettarnalia Tearmes chat-visstin

|:| Lahettaralla WhatsApp-viestin

D Komrunikoin yleensa vain kasvobusten

D En yrita ottaa yhteytt&. kun ei kukaan ole ikind tavoitettavissa

[ ] En yrits attaa yhteytts, kun en haleaisi hairit ketadn

17. Kerro oma mielipiteesi, voisiko l5hitapaamiset korvata taysin virtuaalisesti

tulevaisuudessa?

Ezitrerkiksi, mita vaikutuksia silla vaisi alla vksila- ja fimitasalla? Perustole, Kitos.

MOTIVAATIO JA VOIMAVARAT OMASSA TYOSSA
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Ei
Taysin samaa, Jokseankin Taysin
ofi  Joksconkin ckdofl samm@a sanm@a
migltd e mieltd mislkd rrabe e It

Minulla on vaikutusvaltaa toteuttaa nréni haluarallani
tavalla

[

‘ain vaikuttza tyatehtdvieni sisBltbdén

Padsan kiviEmadn taitejani ja osaamistani
tyStahtavissani

Kaipaan lisdhaasteita, suorudun tydtehtivistan
byvin, mutta tylsistyn usein

Tydaikani ai rita nykyisiin tydtahtawiin
Tydtehtdvani ovat palkitsevia ja innastavia
koen wsain riftamattdrnyydan tunnetts
Osaan itsandisesti pricnsoida tyitehtavani

Foan tarvitsevant lisdopasiesta tai -koulutusta, jotts
pafdlsin vétahlavissini tubavaisuudassa

Wain vaikuttaa tedaikaani ja tohdd joustavast oman
aikataulun mukaan thits

Osaan tehdd itsenaisia padtiksia
Qlen sitoutunut tydnantajaani

En halua panastaa tydhidni enempsd, enks halua
kehittsid mithdn uwtta

Olen yleensd metivoitunut ja Innasissani
ryeitehtavistani

Haluaisin auttaa muita fimessa, jos tistaisin miten

Tean vain san mikd on pakko, jottei kukaan huomaa,
citei minua Kinnesta

Innostun uuden appimisen g kehittymsen
rrahdallisuuksista

Tydskentelen yleansd paremmin yksin kuin ryhmigsss

Mavtin iscista ja pienistd onnistumisista

| ) i o G 9 e i O i o
| ] 0 0 i O o o
0| v | v o v o i O O |
0| o 0 e o O e ) 0 o o |
mliwimgnipegisguipnlinim oipniiviniviin@wiieiinin i

Foen tydllini akevan merkitysti
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Ei
Taysin =amaa, Jokseankin Taysin
ari Jokseankin eika e 5arag 5armag
mielta  eri mietd  mieltd mielta riefta

Mativortuizin paremmin. jos saisin jonkun palkinnon D I:‘ I:I l:l I:I

{asim. rahaa, jonkin tunnustuksen)

Tiedan orran tyani tawaitiect I:I D I:I D I:I

14, Oletko kokenut ydyksindisyyita* Ruokatiimissa tygskennellessasi?
Miz=4 tilanteessa tai tydn organisointtavassa =& on ilmennytT Miten sen syntymista voisi ehkaista omassa
tai Limin bydssa?

“Tydyksindizyydali tarkoibetaan negativizta tunnetilaa, joka aiheutuu tydhin litywvists epdtyydyttavista
sosinaksista suhteista. Tydssd koattu vksindisyys vol esimerkiksi syntyd vartaistusn puutiumisesta ja
aiheuttza ulkopuslisuuden tunnatta thisss. Muistathan, ettd kostut tuntest ovat aina vksilSllisig.

THMIN ¥YHTEENKUULUVULUS

20. Miksi Ruokatiimi tapaa kasvoiusten? Kerro oma nakemyksesi aiheesta:

21. Kun tiimilld on yhteistapaaminen, sen tulisi mielestini tapahtua mieluiten:

{7} Koko tiimi vitusalisest {) Koke timi kasvotusten
O Hybriding; osa tiimistd vifuaalisest ja csa 'O Ei wali, kunhah on tapaamisia ja vhdessa
kasyvetusten ek mists

22. Anna mielipiteesi Ruckatiimin tydskentelyd koskeviin vaittamiin:

Ei
Taysin samaa, Jokseankin Taysin
cfi  Joksconkin ckiofl sanma Ssanm@a
mielté e misltd  miclts trie it e
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Koan saavani halposti apua tiimin jasanilta

Koen saavani apua vain timinvetajalts jatai
esibe nikileits

koen tarvitsevani ussin mukden apua tydtertavissani

Foan clevani arvostettu ja tirked osa timid

Kukaan ai todennakdisesti ades huomaa, jox en ola

paikalla tiimipalaversizsa

Foen timimime alowvan innovativinen ja alkaansaaws

Koan timissiirmme olewan hyvi me-hanki

Faikki padtekset tokes vain esihenkild, < tdir

yhdessd

Kaipaan ene mman yhdessa tydskeantelya timin

kanssa

En aikoastaan tunne fimin @senid, onkd uskala

pyytas apua

Tiedan mistd Idydén kaipaamani tiedon

Olen ainoa timissd, joka ymmértda osaamisaluseni

asicita

Wair lucttaa muihin tivin Eseniin

Koen stten saa omaa S3ntEni kuulluksi timisss

Kaipaan enemmin rakentavaa palautetta timin

jAsenilia

Saan positivista palautetta ja kannwstusta timin

jasenilia
Siedan hyvin amia virheita

Siedan hyvin muiden tekemid virhaits

Otan spentaanist yhtawtta yksittaisiin timin jaseniin

kysyakseni kuulumisia

En halea mitdan spontaania yhteydenottos
kenaitik&dn ilnan kale nte ritapaa mista

Maidsn timissd vai pubua avairmest kaikista asioista.

rineis kivista

Koen tulleeni heamiciduksi ja kuulluksi
tiimikohtaamisissa

Liite 2/8
Ei
Taysin samaa, Jokseenkin Taysin
ari Jokseankin ek eri 5amag 5armaa
mielta  eri miektd  mieltd mighs mie s

G F £ 43 O

QO O |3 O O QOO GG Q| 0| Q198 OO 00
010 09 00 O\ Qi | Q0 8 & 0 O
0 0| Q| QO Q0 O Q0 Q|00 a0 auagaQ
0 0 0 C ol O OO QG A |0 Qe a0
alEajpcigeiie o gelifagieisifediv el a Roiisiie|Rofdceiio s
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Ei
Taysin samaa, Jokseenkin Taysin
&ri Jokseankin akd eri 5armaa 5armaa
mieltsa  ari miekd misltd miglts mielts
Minun on helpompi kommonikoida vifuaalisesti kuin
e & & L 4F B

Mailld pitsisi olla useammin epimucdallisia
lapaamisia kasvolustan

Meilld pitdisi olla useamimin epdmucdallisia
tapaamisia virtuaalisesti

Kmin itsani tarvetulleaksi aloitasssani tytskantslyn
tiimissa

Pastikset ovat [apindkyvis, tiedan tyghan
vaikuttavion paatseton syvt ja taustat

QO |C 00
OO QO 0
DO Q9|0
QO Q00
20| Qa0

Tiedan tiimin yhteistavoitest

23. Miten koet nykyiset viikoittaiset virtuaalikahvit tiimin kanssa?
O Ootan innellz, ihana pddsts jultelermaan muiden kanssa

O Osallistun. kun kerta an merkitty kalonternin

O Pyrin suunnitelermraan muuta ohjelmaa, jottei tarvitsisi osallistua

O Woisi olla vaikka kahksikin kertaa vikossa!

O Haluaisin kyBa osallistua aina, mutta hybridityossa siinymaajat haastavia eri tydn
organizaintitaveissa fesim, sovitty IEhitapaaminen heti kahvien jglkeeny

{7} Muu, mika?

24. Miten koet Ruckatiimin vhteiscllisyyden® toimivan télla hetkella?
Miks on el talmantatapa timisss. miks o7 Vaisike vhioistyotd kehittad jotenkin?

hteisdllisyys-kastteels tarkeitetaan Gimin koettua me-henked eli yhteenkuulvwiudan tunnetta,
yiyaravaikutusta, yhdessd tekemistd, taisten husmicimista kiinnestuksen ja valitamisen esoittamise la seka
ticdon fakamista ja teisilta oppirista esimerkilsi vertasmentorainnin avulla.

25 Mita kehitysehdotuksia haluaisit jakaa hybridityaskentelyyn liittyen?
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Wik habualsit tebdd tokin? Mitd walsl jatkas tal lopatlaa?

26. Mikd on mielestisi parasta Ruokatiimissa?
Kb rohkaast ihmisid tal asioita! Vastaukset kasitellaan ancenyymisti.
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Liite 3
Yhteis6ohjautuvuus hybridityossa eri nakokulmista:
Yhteinen ymmadrrys ja tahtotila:
yhteisé”isws
vie oman aikansa ThMmI

YKSILO YHDESSA
+ Omat asenteet ja arvot + Erilaisuuden hyviksyminen ja
» Empatia hyadyntaminen
+ NMotivaatio iy : - * Tasa-arvo
» Innostus & halu kehittya @ * Yhteinen sopiminen
» Sosiaalinen ély = + Vertaistuki; kannustaminen ja
+ Vastu ja oikeus asallistua YHTEISO- avun antaminen/pyytéaminen

OHJAUTUVUUS + Palauvte
HYBRIDITYOSSA v Kaikilla vastuu osallistua ja

oikeus vaikuttao
+ Ei unchdeta hauskuutta!

TYONANTAJASESIHENKILG

Mahdellistaminen: Teknologia; opastus ja perehdyttéminen
Tydnteon joustavuus ja vapaus
Epamuadolliset tapaamiset
Huemigi! Parustarpast: autanamia, kywykkyys ja vhteenkuuluvuus
Yksilalliset tarpeet
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