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1 Johdanto

1.1 Tausta

Tybelama on murroksessa ja yha useampien ura koostuu eri tydnantajista, pro-
jekteista ja jopa eri aloista. Urat eivéat etene yht& suoraviivaisesti kuin aiemmin,
silla eri tehtavia kokeillaan ja yhdistellaan toisiinsa entista enemman. Ty on iso
osa elaméaa ja muutokset ja uudet mahdollisuudet tydelamassa mahdollistavat
tyon ja muun elaman yhdistamisen jokaiselle parhaiten sopivalla tavalla. Toki
kaikilla aloilla esimerkiksi etatyo ei tyon luonteen puolesta ole mahdollista eika
kaikilla ole samanlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa tydnsa joustavuuteen tai
muokattavuuteen. (Gaily 2022, 10.) Tydelaman murrokseen liittyy sekin, etta
tyon tekeminen muuttuu teknologian ja tekoalyn kayton lisdéntyessa. Tulevai-
suudessa yha useampi ty6é on asiantuntijatyota ja siind korostuvat yrittdjamaiset
piirteet: tyota tehdaan yhdessa eri organisaatioiden, tiimien ja yhteisdjen
kanssa. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 44.)

Tybelaman murros ja muutos vaatii uusia taitoja niin esihenkiléilté kuin tyonteki-
joilta. Tydssa tarvitaan enemman itseohjautuvuutta ja kykya johtaa itseaan, kun
tyon pirstaloitumisen ja paikkariippumattomuuden mydta muun muassa omaa

ajankayttda, asioiden priorisointia ja projektienhallintaa tulee osata hallita aiem-

paa paremmin. (Hiila ym. 2019, 44.)

Koronapandemia aiheutti tyéelamaan suuren muutoksen, joka vauhditti mur-
rosta ja muutosten toteutumista. Vuoden 2023 tammikuussa Tyoterveyslaitok-
sen paajohtaja Antti Koivula kertoikin, ettd tydmarkkinoilla on kdynnissa suurin
murros vuosikymmeniin (Lindstrom & Savaspuro 2023, 33). Nyt pandemiasta
johtuneen poikkeustilan paattymisen jalkeen useilla yrityksilla on mietinnéssa,
kuinka ty6ta jatkossa tehdaan ja mika on heidan tyontekijbilleen sopivin tyos-
kentelytapa. Osa yrityksista haluaa palata aiempiin toimintamalleihin ja 1&hityo-
hon, kun taas osa haluaa luoda yritykselleen sopivan yhdistelméan eté- ja lahi-

tyota.

Tyoskentelytapoja tulee miettia tarkkaan, koska tutkimusten mukaan toimivalla
etatyokulttuurilla voi saavuttaa jopa eksponentiaalisia hyotyja lahityéhon verrat-

tuna. Esimerkiksi Acceleration Partners -nimisesséa yrityksessa etatyohon



siirtymisen jalkeen yritys kasvoi yli 1000 prosenttia kahdeksan vuoden aikana.
Liséksi yrityksen tyontekijamaara kasvoi 170 tyontekijaén, jotka tydskentelivat
yhteensa kahdeksasta eri maasta kasin. Yritys on myos voittanut useita "best

place to work™palkintoja. (Glazer 2021, 8.)

Takaisin pelkk&an lahitydhon siirtyminen voi myods vaikuttaa yrityksen tuloksiin
negatiivisesti, koska 100-prosenttiseen lahityéhon siirtymiselld on vaikutusta
niin tyontekijoiden saatavuuteen, motivointiin kuin sitoutuneisuuteen. Nain ollen
jatkuva lahityd voi tuoda yritykselle ei-toivottuja tuloksia. (Glazer 2021, 4.) Li-
saksi monet etatyota tekevéat arvostavat etatydn tuomaa vapautta seka sita,
ettei heidan aikaansa enda kulu tydmatkoihin, niin paljon, etta heidan on vaikea
kuvitella palaavansa takaisin kokoaikaiseen lahityohon. Nama tekijat huomioon
ottaen etatydsta takaisin pelkk&éan lahitydbhon siirtyminen voi olla tydntekijdille
haasteellista ja he voivat kokea muutoksen jopa rangaistuksena. Sen vuoksi yri-
tysten on tarkedaa miettida, miten ne jarjestavat tyot niin, etta tyot tukevat seka
tyontekijoiden etté tydnantajien tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla. (Kuske-
lin & ROnkkd 2021; Glazer 2021, 2.)

Monet suuret yritykset, kuten Twitter, ovatkin jo ilmoittaneet tyontekijoilleen, etta
heidan ei ole pakko enaa palata takaisin lahitydhon, mikali he niin toivovat.
(Glazer 2021, 4). Tosin Twitterin osalta tAma ilmoitus on my6éhemmin peruttu
yrityksen omistajuuden vaihtumisen jalkeen ja Twitterin uusi omistaja & Teslan
toimitusjohtaja Elon Musk on ilmoittanut, ettei myoskaéan Teslan tydntekijoilla
ole enda etatydmahdollisuutta. Paatostaan Musk perusteli silla, etta hanen mie-
lestaan etatyd mahdollistaa tyontekijoiden laiskottelun ja se heikentaa tyon te-
hokkuutta. Useat tutkimukset osoittavat kuitenkin toista, eivatkéd Teslankaan

tyontekijat suhtautuneet paatdkseen pelkastaan positiivisesti. (Tuudo 2022.)

Varsinkin pandemian alkuvaiheessa tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd suurin
0sa etatyotd tekevista tyontekijoisté kokee suoriutuvansa tydgstadan paremmin ja
tehokkaammin verrattuna siihen, jos he ty6skentelisivat toimistolla (Ruohomaki
2020). Hiljattain tehdyissa tutkimuksissa on kuitenkin noussut esille mygs eta-
tyon haasteita ja pitkaan jatkunut etatyd on voinut vaikuttaa tyontekijoiden hen-
kiseen hyvinvointiin. Tama voi johtua esimerkiksi siitd, etta vaikka etaty6 tukee
osaa psykologisista perustarpeista, kuten autonomian ja kompetenssin tunteita,
voi yksi tarkea tarve jdada tayttymatta; sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne.



Tutkimusten mukaan yhteenkuuluvuuden tunteella on vaikutusta tyontekijan
tyéhyvinvointiin ja sita kautta motivaatioon seké tydsta suoriutumiseen. Erilai-
silla tavoilla tata tunnetta on kuitenkin mahdollista luoda ja parantaa myods etana
(Kuskelin & Ronkkd 2021.)

Yhteenkuuluvuuden tunteen luomisessa ja hybridityéssa muutenkin korostuvat
vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot eika niita sovi unohtaa ty6té johdettaessa.
Nama tekijat kuuluvat olennaisesti myos tulevaisuuden ty6elaméan ja tydelama-
taitoihin. Kuten esimerkiksi vuonna 2017 limarisen julkaisemasta tutkimuksesta
kay ilmi, tulevaisuudessa kymmenen tarkeimman tybelamataidon listassa on it-
setuntemukseen, muutoskykyyn ja vuorovaikutustaitoihin kuuluvia asioita — kay-
tdnnossa siis pelkastaan inmissuhdetaitoja korostavia asioita. (Hiila ym. 2019,
47))

llImarisen julkaiseman tutkimuksen tulos on mielenkiintoinen, koska teknologiaa,
koodausta tai markkinointia ei ollut karkikymmenikdssa, vaikka néain olisi voinut
luulla. Myds OP:n toteuttamassa Suuryritystutkimuksessa kavi ilmi, etté digitaa-
linen murros ei ole suuryritysten kannalta enda suurimpana huolenaiheena tai
haasteena (Lindstrom & Savaspuro 2023, 33). Tiimien merkitys ja yhteistydn
tarkeys on kuitenkin melko ilmeista, koska yhta lailla kuin tekoaly, myds tiimit
pystyvat analysoimaan, sisaistamaan ja hydodyntamaan tietoa tehokkaammin ja
paremmin kuin yksittdinen tyontekija (Hiila ym. 2019, 54). Myds Helsingin Yli-
opiston (2022) julkaisemassa artikkelissa vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoihin
liittyvat tekijat nousivat esille. Niiden lisdksi artikkelissa nousivat esille mega-
trendit, kuten ilmastonmuutos, vaeston ikaantyminen, ekokriisi seka eriarvoisuu-
den lisd&ntyminen ja se, kuinka ne vaikuttavat nykyiseen ja tulevaisuuden tyo-

elamaan. (Kankainen 2022.)

Hybridityon vaikutusten tutkiminen ja sopivien toimintamallien luominen on tar-
ke&da ja ajankohtaista myos siksi, etta tulevaisuudessa yritykset, jotka ovat on-
nistuneet luomaan toimivan ja kannattavan etatyokulttuurin, ovat tyéelaman joh-
tajia ja he pystyvat todennakdisimmin saamaan tyontekijoikseen parhaat osaa-
jat. (Glazer 2021, 4). Osaavien tyontekijoiden saamisen merkitys korostuu eten-
kin nyt, kun tyémarkkinoiden huomattavan suurten muutosten vuoksi osaavista
tyontekijoista kaydaan kovaa kilpailua. OP:n toteuttaman Suuryritystutkimuksen
mukaan jopa 98 % yrityksista kertoi, etta kilpailu hyvista tydntekijoista ja



osaajista on kovaa ja tybvoimapulaa pidetaan useissa yrityksissa suurimpana
uhkana ja haasteena, heti kiihtyvan inflaation jalkeen. Liséksi yha harvempi
luottaa siihen, ettd suuren yrityksen maine takaa osaavien tyontekijoiden saata-

vuuden. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 33.)

1.2 Tavoitteet

Hybriditydsta, lahi- ja etatydn yhdistdmisesta, on tullut nopeasti monessa yrityk-
sessa uusi normaali ja Tyoterveyslaitoksen mukaan tdméa on historiallista (Lind-
strom & Savaspuro 2023, 33). Pandemian myo6ta useissa organisaatioissa ty6-
olosuhteet, kuten tydymparistd, muuttuivat akillisesti ja lahitydhon sopivat tyds-
kentelytavat ja toimintamallit siirrettiin sellaisinaan etatyohon. Tallaisissa akilli-
sissd muutoksissa tyontekija yrittaa suoriutua tehtavistddn samalla tavalla ja sa-
manlaisin toimintamallein kuin aiemminkin. Uusien ja vanhojen tapojen valinen
ristiriita voi kuitenkin olla niin suurta, etta se aiheuttaa jopa tyéntekijan uupumi-
sen. Lisaksi uusien ja vanhojen tapojen yhdistaminen voi olla hankalaa ja ty6n-
tekija alkaa tehda t6ita turhan monimutkaisesti, mika taas lisda tyén kuormitta-
vuutta. (Ahvenniemi 2018, 9.)

Edell&a mainittujen asioiden vuoksi etatyén johtaminen ja hybriditydskentelyn toi-
mintamallit ovat ajankohtaisia aiheita. Hybridityd tuli myos toimeksiantoyrityk-
selle tutuksi koronapandemian aikana. Pandemian alkaessa siirtyminen etatyo-
hon ja uusien kaytanteiden luominen tapahtui pakosta, mutta nyt rajoitusten
poistuttua olisi aika luoda pitkékestoisia ja toimivia ratkaisuja tyon sujuvoitta-

miseksi.

Opinnaytety6 toteutettiin toimeksiantona yritykselle, josta kaytan nimea yritys X.
Yrityksen esihenkil6iden on tehtava lahitulevaisuudessa paatoksia siita, miten
tyoskentelytapoja ja toimintamalleja tullaan kehittamaan. Tamanhetkinen aja-
teltu suunta yrityksessa on hybridityo, joka on jo talla hetkella vallitseva ty6s-
kentelytapa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa, kuinka kohdeyrityksessa
kannattaisi yhdistaa eta- ja lahityoskentely seka perehtya tarkemmin niihin teki-
joihin, jotka vaikuttavat tydssa suoriutumiseen. Tyosuoritusten kannalta pereh-
dyin myds siihen, onko silla merkitysta, tydskentelevatko tyontekijat etana vai

toimistolla.



Tarkoituksenani oli liséksi selvittad, mitka asiat etatydssa yrityksen X tyontekijat
kokevat haastavina ja kuinka néita haasteita voitaisiin vahentaa. Myos lahi-
tydssa on omat hyvét ja huonot puolensa, joten oli olennaista pohtia, kuinka

eta- ja lahitydn hyvat puolet saataisiin yhdistettya.

Tutkimuskysymysta taydentaviksi apukysymyksiksi nousivat seuraavat kysy-
mykset:
- Onko etatyon joustavuus mahdollistanut joitain muutoksia tyontekijoiden
elamassa (esimerkiksi ajankayton suhteen)?
- Millaisia haasteita tyontekijat ovat etatydssa kohdanneet ja mita he pita-
vat etatydn huonoimpina puolina?

- Miten tiimien vuorovaikutusta voisi kehittaa?

1.3 Tutkimustehtavan rajaukset

Kasittelen tietoperustassani seka hybridityota ja sen johtamista ettd suorituksen
johtamista. Hybridityolla tarkoitetaan eta- ja lahityon yhdistamista. Hybridityd on
melko uusi ja viela vakiintumaton termi, minka vuoksi kasittelen opinnaytetyos-
sani aihetta kayttaen termina paaasiassa etaty6ta. Puhuessani etatyosta tarkoi-
tan seka etaty6ta etta eta- ja lahityon yhdistamista. Harvassa organisaatiossa
ollaan, ainakaan viela, siirrytty 100-prosenttiseen etatyohon, ja etatyon méaaritel-
man mukaan etatyo voi olla jatkuvaa, osa-aikaista tai jopa osapaivaista. Hybridi-
tyon ja etatyon maaritelméat ovat muutoinkin pitkalti samankaltaiset ja sen vuoksi
etatyohaon liittyvia aineistoja, tutkimuksia ja kirjallisuutta on mielestéani perustel-
tua kayttaa lahteena tassa tydssa. Haluan kuitenkin opinnaytetyoni alussa ker-
toa, mita hybridity6lla yleisesti tarkoitetaan ja millaisia hyo6tyja siita voi olla. My6-
hemmin tydsséani perehdyn tarkemmin etatyéhon ja sen johtamiseen, mutta ky-

seisia aiheita voi tassé yhteydessa soveltaa myds hybriditydhon.

Ty6 opinnaytetyon kohteeksi valituissa tiimeissa on tavoite- ja suorituskes-
keistd, mink& vuoksi suorituksen johtaminen on toisena tarke&na nakokulmana
hybridityon lisaksi. Suorituksen johtamisen voidaan sanoa olevan myos ajan-
kohtainen aihe, koska jos suoritusta ei johdeta onnistuneesti, voivat tyontekijat
helposti vaihtaa tyopaikkaansa tai ottaa hiljaiset loparit. Hiljaiset loparit, quiet
quitting, nousivat viime vuonna etenkin Yhdysvalloissa esille ja suureen suosi-

oon. Termilla tarkoitetaan sita, ettd suorituskeskeiseen yhteiskuntaan halutaan
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muutosta, ja tyontekija irtisanoutuu hiljaisesti tyén tehokkuus- ja suoritustavoit-
teista ja tekee vain valttamattomimman. Termilla ei tarkoiteta laiskottelua tai tyo-
tehtavien tekematta jattdmistd, vaan sen tarkoituksena on korostaa sita, etta ta-
vanomainen tyopanos riittaéd eika kenenkaén velvollisuus ole aina tehd& enem-
man kuin tarpeeksi ja joustaa tydnantajan toiveiden mukaan tilanteessa kuin ti-
lanteessa. Hiljaisia lopareita on myos kuvattu hiljaiseksi protestiksi yhteiskun-
nalle ja valloillaan olevalle tydkulttuurille, jossa yha useampi tydntekija uupuu.
[Imidn kerrotaan syntyneen juuri nyt, koska pandemia ja laajamittainen etéatyo
on saanut ihmiset ajattelemaan elamaansa ja tyon tekemisen tarkoitusta enem-
man. (Lindstrém & Savaspuro 2023, 37.) Olikin olennaista tutkia, kuinka yrityk-

sessa X suoritusta voitaisiin johtaa mahdollisimman onnistuneesti.

1.4 Taustaa kohdeorganisaatiosta ja tutkittavista tiimeista

Yritys X toimii finanssialalla. Keskityin opinnaytety6sséni pieneen osaan tata yri-
tysté ja tarkastelin asioita samaan palvelualueeseen kuuluvien tiimien nakokul-
masta. Tiimeihin kuuluu yhteensa 36 tyontekijad. Tiimeissa tydskennellaan seka
asiakaspalvelu- ettd Back Office -tehtavissa ja tehtavakohtaisia eroja esimer-
kiksi etatyon ja joustavan tydajan suhteen on olemassa, mutta kaikilla tiimeilla
on keskenaan samanlaiset toimintamallit. Puhuessani yrityksesta ja sen toimin-

tatavoista, tarkoitan vain naita tiettyja tiimeja.

Tiimeissa asiakaspalvelutehtavissa tydskentelevien etatydkierto on selkea: jo-
kainen tytskentelee yhden viikon toimistolla ja kolme viikkoa etana. Samaan tii-
miin kuuluvilla on l&hiviikko samaan aikaan. Back Office -tehtavissa tytskente-
levilla ei ole "pakollisia” toimistoviikkoja, vaan he saavat tyoskennella paaasi-
assa etana. Toiveena kuitenkin on, ettd asiakaspalvelussa tytskentelevien lahi-
viikolla myds Back Office -tehtavissa tydskentelevat tulisivat toimistolle. Kullakin
tiimilla on kolmen viikon vélein yksi yhteinen l&hipaiva, jolloin seka asiakaspal-
velu- ettd Back Office -tehtavissa tytskentelevat tulevat toimistolle. Talla het-
kella on myds mietinnassa, luovutaanko asiakaspalvelutehtavissa tyoskentele-
vien etatyokiertomallista, jolloin my6s heilla olisi mahdollisuus ty6skennella paa-
asiassa etana. Jokaisella tyontekijalla on tydtehtavista riippumatta aina mahdol-

lisuus tulla toimistolle niin halutessaan.
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Pitkaan jatkuneessa etatydssa tyontekijoiden jaksamisen seuraaminen tai tuen
tarpeen havaitseminen on vaikeampaa kuin lahityossa (Tyoterveyslaitos
2023Db), joten sen eteen tulee tehda suunnitelmallisesti toita. Yrityksessa X pide-
ta&n esihenkilon ja tyontekijan valinen keskusteluhetki joka toinen viikko. Ta-
paamiselle on varattu aikaa 30 minuuttia ja sen aikana voidaan kayda lapi ajan-
kohtaisia tai tyontekijaéa koskevia asioita, kehittda substanssiosaamista tai pu-
hua muista mieltd askarruttavista asioista. Tyontekija saa paattaa, mista han

haluaa kullakin tapaamisella keskustella.

Liséksi tiimeilla on kerran viikossa yhteinen palaveri, jossa kasitellaan ajankoh-
taisia asioita tai keskustellaan yhdessa. Tehtavékohtaisia palavereja on myos
kerran viikossa. Kommunikointi tiimin sisalla ja eri tiimien valilla tapahtuu Team-
sin kautta. Muutoin yhteisid kohtaamisia ei oikeastaan ole, ja varsinkin etana

tydskentelevat tekevat toita melko pitkalti yksin.

Yrityksessa X tavoitteet on asetettu ja viestitty selkedasti ja |apinakyvasti, ja ne
ovat olennainen osa jokaista tyopaivaa. Jokaisella tyontekijélla on tiedossa, mil-
laisia tavoitteita hanen tydnkuvaansa kuuluu ja mitd hanen tulee tehda saavut-
taakseen annetut tavoitteet. Tavoitteet ovat helposti mitattavia ja jokainen tyon-
tekija pystyy seuraamaan omaa tehokkuuttaan ajantasaisesti. Tehokkuuden li-

saksi seurataan tyon laatua.

Organisaation, tiimin ja yksilon suoriutumista voidaan arvioida ja mitata monella
eri tavalla. Yrityksessa X arviointi ja mittaus painottuu siihen, miten perustoimin-
not sujuvat ja miten olemassa olevat kaytannot toteutuvat ja menestyvat. Tallai-
seen mittaukseen perustuvia suorituskykymittareita kutsutaan KPI-mittareiksi

(key performance indicator) (Hiila ym. 2019, 129).

Tavoitteista ja niiden saavuttamisesta puhutaan jo perehdytyksen aikana. Tyon-
tekijoille on laadittu taulukko, johon on kirjattu, millaisiin tavoitteisiin olisi hyva
paasta kunakin ensimmaisista viidesta kuukaudesta. Tavoitteiden kehittymista
seurataan jo tydsuhteen alussa, lahinna sen vuoksi, etta tydntekijalle voidaan
tarvittaessa jarjestaa lisakoulutusta tai valmennusta, jos haasteita ilmenee. On
kuitenkin selvaa, etta jokainen kehittyy omassa tahdissaan ja talle annetaankin
tilaa. Suorituksen johtamisessa tai tavoitejohtamisessa tulisi muutenkin huomi-

oida yksildllisyys, koska kokeneilta ja uusilta tyontekijoilta ei luonnollisestikaan
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voi odottaa samanlaisia tuloksia (Malik 2002, 163). Jos yrityksen X tydntekija yl-

taa tavoitteisiin, tai jopa ylittdé ne, palkitaan siité rahallisilla palkkioilla.

Sekéa asiakaspalvelu- ettd Back Office -tehtavissa tydskentelevilla on omat pe-
rehdyttajat, joiden ty6tehtaviin kuuluu mydés jo pidempéaan tdissa olleiden koulut-
taminen. Perehdyttajien tehtéavana on viestia tiimille ajankohtaisista muutoksista
ja toihin vaikuttavista tekijoista. Lisaksi he kayvat mahdolliset laatupoikkeamat
tyontekijoiden kanssa lapi. Tyontekij6ilta ei odoteta virheetontd suoriutumista ei-
vatka suoritepalkkiomallissa palkkion saamisen edellytyksen& ole 100-prosentti-
sesti onnistuneet tydsuoritukset. Laatupoikkeamien lapikaymisella on tarkoituk-
sena varmistaa, etta tyontekijdéiden osaaminen kehittyy ja ettda he mahdollisesti

valttdvat saman virheen tulevaisuudessa.

Perehdytysohjelmaan kuuluvien materiaalien liséksi tyontekijdille jarjestetaan
koulutusta tarpeen mukaan. Vastuu oman osaamisen yllapitamisesta ja kehitta-
misesta on pitkalti tyontekijoilla itsellaan. Jokaisella tyontekijalla on kuitenkin
kaksi kertaa kuukaudessa henkilokohtainen keskustelu esihenkilén kanssa.
Keskustelussa esihenkil6 voi valmentaa tai sparrata tyontekijaa tai keskuste-
lussa voidaan kerrata tyontekijalle hankalaa aihetta ja ndin syventaa substans-
siosaamista. Tyontekijan vastuulla on tunnistaa, mitk& asiat ovat hanelle haas-

tavia ja missé han kaipaisi lisdvalmennusta.

2 Eta-jahybridity6

2.1 Hybridityo

Hybriditydn yleisin maaritelma on, etta ty6ta voi tehda joustavasti joko lahi- tai
etatyona (Sarpo 2022). Tyontekija voi esimerkiksi tydskennella kolme viikkoa
kuukaudesta etdna ja yhden viikon varsinaisella tyopaikallaan tydnantajan toimi-
tiloissa. Hybriditydn kasite on viela vakiintumaton ja silla voidaan tarkoittaa mo-
nenlaisia yhdistelmia eta- ja lahityosta. Hybridity6ta voi olla myos se, ettéd osa
tyontekijoista tydskentelee jatkuvasti etdna ja osa toimistolla lahityéssa. Tyon-
antaja on voinut myoés tehda toimintamallin, jonka mukaan eté- ja lahity6ssa ole-
vat tyontekijat vaihtelevat. Jokaisessa organisaatiossa itselleen sopivan hybridi-
tyomallin I16ytaminen vaatii kokeilemista, keskustelua ja kehittdmista. (Tyoter-

veyslaitos 2023a.) Hybriditydssa johtamisen nakokulmasta on olennaista, ja
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haastavaa, huomioida tasapuolisesti niin eta- kuin lahitydssa olevat (Sarpo
2022).

Hybriditydssa, kuten tulevaisuuden tydelaméssa muutenkin, korostuu tyonteki-
jéiden itseohjautuvuuden merkitys. Sen vuoksi tydnantajan tulisikin johtamises-
saan keskittya tavoitteisiin ja lopputuloksiin. Selkeiden, saavutettavissa olevien
tavoitteiden avulla tyontekijat pystyvat miettimaan vapaammin, kuinka he paa-
sevat tavoitteisiin. Nykyisin tybelamassa arvostetaankin enemman ketteryytta,
luottamusta ja mahdollisuuksia joustaviin tytskentelytapoihin. (Leppé&nen 2021.)
Naihin yhteiskunnan ja tyéelaman muuttuneisiin tarpeisiin ja toiveisiin hybridity®
pystyy vastaamaan hyvin, koska sen avulla erilaiset tydskentelytavat saadaan
soviteltua yhteen eika etatyon tekemista tarvitse rajoittaa niilta, joille se sopii
(Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Hybridityo tarjoaa mahdollisuuden sille, etta tyontekijoiden erilaiset toiveet ja
tarpeet tyon tekemiseen liittyen pystytd&dn ottamaan huomioon. Toiselle etana
tyoskentely on edellytys tydssa jaksamiselle, kun taas toinen kaipaa selvempaa
eroa tyon ja kodin valilla ja haluaa ty6skennella toimistolla. Hybriditydn ansioista
tyontekijoilla on mahdollisuus tehda ty6ta niin, etté se tukee omaa elamaa ja te-
kee siitd entista mielekkaamman kokonaisuuden. Tutkimukset ovatkin osoitta-
neet, ettd joustomahdollisuus ja uuden oppiminen ovat palkan jalkeen tarkeim-

pia vetovoimatekijoita tydssa. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 76.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, etté hybridityossa ja sopivan hybridimallin kehittdmi-
sessa on kyse lahi- ja etatyon yhdistamisesta silla tavoin, ettda kummankin par-
haat puolet tulisivat esiin (Eklund, Jaaskelédinen & Salminen 2021). Hybridi-
tydssé olennaista ei ole se, missa tyota tehdaan, vaan se, millainen organisaa-
tion kulttuuri on, kuinka organisaatiota tai timeja johdetaan, millaista vuorovai-
kutusta tydyhteisdssa on ja mitka ovat kunkin tyontekijan arvot (Lindstrom & Sa-
vaspuro 2023, 76).

2.2 Etatyon maaritelma
Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota olisi mahdollista tehda tydnantajan toimitiloissa,

mutta jota tehd&an jossain muualla, esimerkiksi tyontekijan kotona. Etatyossa
erilaisten viestinta- ja tietotekniikoiden hyddyntadminen ja kayttaminen
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korostuvat ja ne ovat merkittva osa tyota. (Yrittdjat 2023.) Etatyota voi tehda
yhdesta tai useammasta paikasta kasin ja se voi olla kestoltaan hyvin vaihtele-
vaa (Tyoturvallisuuskeskus 2017). Esimerkiksi osa tiimin jasenista voi tyosken-
nella etana ja osa lahityossa. Joidenkin maaritelmien mukaan etatyo on paikan
lisdksi ajasta riippumatonta, mutta padasiassa etatydssa sovelletaan samoja
tydaikoja kuin lahitydssa (Vilkman 2016, 13). Etaty6 voi myos olla jatkuvaa tai
osa-aikaista: tyontekija voi esimerkiksi tydskennelld yhden paivan viikosta etana
ja loput toimipaikalla. Etatyota koskevat lahtokohtaisesti samat lait ja sdddokset
kuin lahity6takin ja etatydympariston tulee olla tydhon sopiva, terveellinen, tur-

vallinen seka rauhallinen. (Yrittajat 2023; Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Termia etatyo on tiedettavasti kaytetty Suomessa ensimmaisen kerran jo
vuonna 1990, kun silloinen Keskusta-liiton puheenjohtaja Anu Vehvilainen kertoi
puheessaan, etté yksi tulevaisuuden suunta voisi olla etatyo eli tydskentelemi-
nen maalta kasin tietoverkkoja hyddyntaen (Haapakoski, Niemela & Yrjéla
2020, luku 1). Tilastokeskuksen tekeméassa tutkimuksessa 1980-luvun lopussa
kotona tyoskentelevien maaraksi arvioitiin noin 67 000 henkil6&. Tosin tamé
luku piti sisalladn myds muita kuin tydsuhteissa olevia tydntekijoita. Noinkin kor-
keaa lukua selittdd myos se, etta etatyota tekevista suurin osa oli perhepaiva-
hoitajia. Liséksi etatyota tekevien méaaraan laskettiin esimerkiksi opettajat, jotka
joutuivat tekema&én osan tyotehtavistdédn kotona, mutta jotka silti kavivat paivit-
tain varsinaisella tydpaikallaan. Tietoty6ta tekevien ja ylempien toimihenkildiden
osalta etatyo oli Iahinna ylitdiden tekemista kotona eika varsinaista "normaalia”
tyota. Etatyota harjoiteltiin ja useita erilaisia kokeiluja sen suhteen tehtiin jo
1990-luvulla. Talléin syntyi etatybhon tarkoitettuja toimistohotelleja seka tietotu-
pia, joiden tarkoituksena oli mahdollistaa tyon tekeminen myds maaseuduilla.
(Leinamo 2009, 43-45.)

Etatyokokeilujen ja erilaisten vaihtoehtojen tarkoituksena oli saada enemman
ihmisia muuttamaan kaupungeista maalle ja siirtdd kaupungeissa, esimerkiksi
virastoissa, olevia t6itd lahemmas maaseutua. Kokeilut osoittautuivat epédonnis-
tuneiksi ja tehdyissa tutkimuksissa havaittiin, etta etatyon positiiviset puolet ei-
vat olleet niin merkittavia, etta ihmiset olisivat halunneet siirtya etatyéohon. Ha-
lukkuutta etatyon tekemiseen ei ollut ja teoksessaan "Paljon puhetta, vahan tu-

loksia” Leinamo toteaa etatyosta ja siihen liittyvista kokeiluista: ” tama tie on nyt
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kuljettu loppuun”. (Leinamo 2009, 91-93.) Tana paivana tilanne on toinen, ja

yha useampi on siirtynyt etatdihin joko lahes kokoaikaisesti tai osa-aikaisesti.

Etatyota on siis tehty jo useiden vuosien ajan ja siita on puhuttu vuosikymmen-
ten ajan, mutta viimeistaan kevaalla 2020 termi tuli tutuksi kaikille suomalaisille.
Pandemian vuoksi kaikkia, joille etatydon tekeminen oli tydn luonteen puolesta
mahdollista, kehotettiin jAdmaéan etatdihin. Muutos tapahtui melkeinpa yhdessa
y0ssa, ja vaikka etatyd oli monelle tuttu asia entuudestaan, oli se kuitenkin suu-
relle osalle uusi asia — varsinkin siind mittakaavassa. Esimerkiksi Elisalla eta-
tyota on tehty jo yli 13 vuoden ajan (Kauppalehti 2020), mutta tilastokeskuksen
mukaan vuonna 2018 harvempi kuin joka kolmas suomalainen sanoi tyéskente-
levansé edes osan aikaa etana (Haapakoski ym. 2020, luku 1). Aiemmin oli ta-
vallista pitaa yksi etapaiva silloin talloin, kun taas kevaan 2020 aikana ja jalkeen
oli, ja on, tavallista kayda toimistolla silloin talldin ja tyéskennella muutoin etana.
Yhdysvalloissa etétyd on ollut jo pitkaan kasvava trendi; etatydn tekeminen on
kasvanut viimeisen viiden vuoden aikana 44 prosenttia ja vimeisen kymmenen

vuoden aikana kasvu on ollut perati 91 prosenttia (Glazer 2021, 3).

Etatyon edellytyksena on, etta teknologian toimivuus ja tietosuojan toteutumi-
nen on varmistettu ja ettd tyonantajan ja tyontekijan valilla vallitsee luottamus.
Jotta etéaty0 voisi olla toimivaa, tulee yrityksella olla yhteistyon, yhteisollisyyden
seka strategisen osaamisen kehittamiseen sopivat toimintamallit. Toimintamal-
leja ovat esimerkiksi sovitut palaverikaytannot, saannot seka yhteisollisten tyo-
valineiden aktiivinen kayttdminen. Etatyontekijalla tulee olla valmius ja kyky it-
sensé johtamiseen ja vastuulliseen tydskentelyyn seka taito rajata ty¢ ja vapaa-

aika erilleen toisistaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Koronapandemiasta johtuvan poikkeustilanteen vuoksi monissa organisaa-
tioissa alettiin miettia asioita uudella tavalla ja jarjestella tytehtavia siten, etta
niiden tekeminen eténé onnistuisi. Teknologian puolesta edellytykset etatyos-
kentelyyn olivat useimmilla yrityksilla jo valmiina. Jopa teknologiaakin merkitta-
vampaa on, kuinka tydyhteisd saadaan toimimaan yhdessa etana ja kuinka tii-
mihenked ja yhteenkuuluvuutta saadaan luotua. Tama on merkittavaa, koska
jos tyontekijat viintyvat tydssaan, on todennakoisempaa, etta he myds saavutta-

vat halutut tavoitteet. (Haapakoski ym. 2020, luku 1). Just sopivasti kettera -
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kirjassa kuvataan tyon tekemisté osuvasti: "Ty0 on se, mita teet — ei paikka,

minne menet.” (Niemi & Hietaniemi 2020, 61).

2.3 Etatyon johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan toimintaa, joka ohjaa tietyn tavoitteen tai tavoitteiden
saavuttamiseen. Johtamisen voidaan sanoa olevan onnistunutta, kun yksild,
tiimi tai suurempi joukko ihmisia saavuttaa esihenkilon tuella paaméaransa, ke-
hittyy ja kehittda organisaation tai yrityksen toimintaa. Onnistuneeseen johtami-
seen kuuluu myds se, etta tyontekijoiden motivaatio ja tydhyvinvointi ovat korke-
alla tasolla. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Aiemmin johtamisessa kaytetty niin sanotun kolmen k:n periaate (kasketaan,
kontrolloidaan ja korjataan) ei enéa toimi ja johtamisessa on siirrytty ketterimpiin
toimintamalleihin ja johtamistyyleihin. Nykypaivana johtamisessa korostuvat
etenkin uudistuminen, tehokkuus seka ihmislahtdisyys ja johtamisessa kayte-
taan yhd enemman itseohjautuvuutta tukevia malleja. Johtamisen halutaan ole-
van palvelevaa, mahdollistavaa seka valmentavaa. Ketterat toimintamallit mah-
dollistavat nopeasti muovautuvan johtamisen ja organisoinnin, ja ne ovat senkin
vuoksi suosittuja. Yha useammin puhutaan myos jaetusta johtajuudesta. (Viitala
& Jylha 2019, luku 1.) Uusien johtamistyylien ja -mallien ansioista perinteisista

hierarkkisista toimintamalleista ollaan padsemassa eroon.

Johtamista tarvitaan niin l&hi- kuin etatydssa, mutta etatyon johtamisessa esi-
henkilolta vaaditaan hieman erilaista johtamista kuin lahityossa. Etatydssa ko-
rostuvat haasteet tulisi ottaa johtamisessa huomioon, jotta tydntekijat voisivat
haasteista huolimatta suoriutua tyostaan hyvin ja heidan hyvinvointinsa ja moti-
vaatio pysyisivat korkealla tasolla. Kuviossa 1 on esitelty tuloksellisen johtami-
sen avaintekijoita. Etatydssa korostuu muun muassa itsensa johtaminen ja
tyontekijoiden tuleekin tietda tarkasti, mita heiltd odotetaan, jotta he voivat joh-
taa omaa tyotansa menestyksekkaasti. Tama vaatii esihenkildlta panostamista
tyontekijoiden perehdytykseen, viestintd&n seké luottamuksen rakentamiseen.
Luottamuksen rakentaminen on tarkeaa, koska etana tydskentelevilla tiimeilla
on suurempi mahdollisuus luottamuksen rakoilemiseen, mika taas voi johtaa tie-
don jakamisen ja avoimen keskustelun vdhenemiseen. (Keskindinen TyoOelake-

vakuutusyhtio Elo 2020.) Tiedon jakaminen ja avoin keskustelu ovat kriittisia
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menestystekijoitda menestyvien tiimien takana, ja sen vuoksi niihin panostami-
nen on ensiarvoisen tarkeaa etenkin etatydssa, jossa niiden toteutuminen voi
olla haastavaa. Liséksi motivaation ja tyén mielekkyyden saa pidettya korkeam-
malla tasolla, kun asioita tekee yhdessa, kannustaa ja opettaa toisia seka laa-
jentaa omia nékdkulmia yhdessa toisten kanssa (Niemi & Hietaniemi 2020, 85).

Selkeat
Pelisaannot tavoitteet Insioetiva
ja yhteistyon visio
edistaminen
Selkea
ty;;;"s‘:[:':';ta TULOKSELLINEN
tirkeaa ETAJOHTAMINEN
Luottamuksen
Sitoutta- rakentaminen

minen organi-

2 Innostaminen
saatioon

ja motivointi

Kuvio 1. Tuloksellinen etgjohtaminen (Vilkman 2017; Keskinainen Ty6elake-
vakuutusyhtioé Elo 2020).

Itsensa johtamisen taidot ovat merkittavia niin tydelamassa kuin vapaa-ajalla.
Itsensa johtamiseen kuuluvat oman ajankayton ja stressin hallinta, arvot ja ta-
voitteet seka taito priorisoida. Itsensa johtaminen on kykyéa ohjata omaa toimin-
taa niin, etta saa aikaan merkityksellisia asioita samalla nauttien tyosta ja
muusta eldmasta (Verona 2021). Koska etatyo vaatii itsensa johtamisen taitoja,
tulisi tdmé& huomioida jo rekrytointivaiheessa ja itsensa johtamiseen tarvittavia

taitoja ja ominaisuuksia tulisi painottaa valitessa tyontekijaa tehtavaan.

Tavallisten johtajalta vaadittujen ominaisuuksien, kuten kuuntelemisen taidon,
delegoinnin ja oikeudenmukaisuuden, lisdksi etatydssa korostuvat erityisesti so-
siaaliset taidot. Etdna tyoskennellessa inmisten eleet, iimeet ja muut vastaavat
pienet, mutta merkitykselliset, vihjeet siitéa, mita toinen esimerkiksi ajattelee kes-
kusteltavasta aiheesta, jdavat usein huomaamatta. Sen vuoksi esimerkiksi 8-
nenpainoon ja -savyyn joutuu kiinnittamaan tarkemmin huomiota, jotta toisen

tuntemuksia voisi aistia etatydymparistossa. (Haapakoski ym. 2020, luku 1.)

Etatyon johtamisessa korostuvatkin viestinnan tarkeys ja merkitys. Koko tiimin

tulee tietaa, mita heidan pitaa tehda, mita heiltd odotetaan ja millaisia
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pelisaantoja etana tydskentelyyn on sovittu. Yhteisista pelisdanndista sovitta-
essa esihenkildn tulee varmistaa, etta jokainen tyontekija tietdd, millaisin reuna-
ehdoin tybaika on joustava ja milloin kunkin tydntekijan tulee olla tavoitettavissa.
Jokainen ihminen myds viestii eri tavalla ja sen vuoksi on tarke&é sopia yhtei-
sesti, millaista viestintda ja miten tiimeissa toteutetaan. (Haapakoski ym. 2020,
luku 1; Glazer 2021, 29.) Tama on erityisen tarke&a, koska etdna tydskennel-
lessa avun saaminen voi tuntua haasteelliselta. Teknologisiin viestintavalineisiin
tulisikin panostaa ja sopia yhteisesti myos siita, kuinka viestintavalineita kayte-
taan. Esihenkilon tai kollegoiden apu ja tuki tulisi olla helposti saatavilla myos

etana tyoskennellessa. (Keskinainen Tyoelakevakuutusyhtio Elo 2020.)

Viestinnallisend haasteena voi olla myds esihenkilon ja tyontekijoiden valinen
yhteydenpito, ja siihen tulee varata eri tavalla aikaa kuin lahijohtamisessa.
Tama onnistuu esimerkiksi sopimalla jokaisen tyontekijan kanssa kahdenkeski-
nen palaveri kerran tai kaksi kuussa. Tapaamisia voi tilanteen ja tydonkuvan mu-
kaan olla useampiakin, mutta suotavaa olisi pitda palaveri ainakin kerran kuu-
kaudessa. Naissa palavereissa voi nousta esille sellaisia tyohon liittyvia haas-
teita tai esteitd, jotka eivat valttamatta nousisi esille jokapaivaisessa viestin-

nassa tai keskusteluissa. (Haapakoski ym. 2020, luku 1.)

Pelisddnnoista on tarkea sopia yhteisesti tyontekijoiden ja esihenkilon kesken,
koska ne luovat pohjan onnistuneelle yhteistydlle ja tydskentelylle, minka liséksi
tyontekijoiden on talléin luonnollisempi toimia saantdjen mukaisesti. Jos saan-
not annetaan tyontekij6ille ylhaalta kasin, jaa tarkea pohja yhteistyolta teke-
matta ja tyontekijoiden on vaikeampi sitoutua sdantéihin. Tydntekijoille voi myos
syntya tunne, etta saannoét rajoittavat heita tai ne on tehty vain tyontekijoiden
valvomista varten. Sitoutumisen puute ilmenee etenkin, jos tydntekijat ovat
saanndista eri mieltd tai he tulkitsevat niita eri tavoin. Yhteisen keskustelun
avulla tyontekijoille tulee tunne, ettd sd&nnot ovat yhteisesti sovittuja ja jokai-
sella on ollut mahdollisuus vaikuttaa niihin ja kertoa oma mielipiteensa. (Vilk-
man 2016, 37; Alhroth 2017, 176.)

Jotta tiimi& voi johtaa tavoitteellisesti ja menestyksekkaasti, tulee esihenkilon
tuntea tiiminsa ja tietad, mitka asiat voivat olla tiimille haasteellisia ja miten
niista voitaisiin yhdessa selvitd (Haapakoski ym. 2020, luku 1). On tarpeen poh-

tia, millaiset tydskentelytavat kullekin tiimille sopisivat ja millaisia vaikutuksia eri
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kaytannailla on. Hybriditydssa yhteisten pelisdantdjen luominen on erityisen téar-
ke&a, jotta toiminta olisi mahdollisimman tasa-arvoista ja lapinakyvaa kaikille.
Erilaisia toimintatapoja voi kokeilla kdaytannossa, jotta selviad mahdollisimman

pian, mitk& asiat kyseisessa tiimissa toimivat ja mitka eivat. (Leppanen 2021.)

Tyo6paivien aikatauluttaminen, tydpisteen rakentaminen ja jarjestaminen seka
omien voimavarojen jakaminen tasaisesti ovat etatydssa ja sen tuottavuudessa
merkittavassa roolissa. Kuitenkin naitakin suurempi merkitys on esihenkilgilla,
silla esimerkiksi yrityksen kulttuuri ja toimintatavat perustuvat pitkalti johtajuu-
teen. Ne taas vaikuttavat tydssa onnistumiseen ja suoriutumiseen. (Glazer
2021, 75-76.)

Tybnantajan yksi tdrkeimmista tehtavista on tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja
-hyvinvoinnista huolehtiminen. Turvallisuuteen liittyvét tekijat ja mahdolliset vaa-
rat on helpompi huomioida lahi- kuin etatydssa, koska tydnantajilla harvoin on
tarkkaa tietoa siitd, miten etatyopisteet on jarjestetty. Tyonantajalla on kuitenkin
tyoturvallisuuslakiin perustuva velvollisuus huolehtia tyon vaarojen ja mahdollis-
ten haittojen havainnoinnista, arvioinnista seka ennaltaehkaisevista etta korjaa-
vista toimenpiteistd. Sen vuoksi organisaatiossa tulisikin miettia, kuinka he hoi-
tavat turvallisuusnakokulman etana tyoskentelevien osalta. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2017.)

2.4 Etatyon hyodyt

Etatyd on tuonut mukanaan uudenlaisia hyotyja ja nakokulmia tydskentelyyn,
vaikka jo vuonna 1973 julkaistussa kirjassaan The telecommunications - trans-
portation tradeoff fyysikko James Nilles toi etatyon hyotyja esille. Tuolloin yrityk-
set eivéat hyodyista huolimatta halunneet ottaa etatyota kayttoon ja vasta ke-
vaalla 2020 Nilles sai ansaitsemaansa arvostusta teoksestaan ja visionaarisista
ajatuksistaan. Sittemmin Nillesia on tituleerattu etatyon iséksi. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2022, luku 1.1.) Seuraavissa kappaleissa kasitellaankin
etatyon hyotyja ja millaisia vaikutuksia etatyémahdollisuudella on tybnantaja-

markkinoilla.

Etatyon avulla tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helpompaa: tyo ei ole
paikkasidonnaista ja toita voi tehda tyontekijalle itselleen sopivimmalla paikalla.
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Eta- ja hybridity6hon liitetd&an usein myos riippumattomuus ajasta, jolloin tyonte-
kija voi tehda tyotaan itselle sopivimpaan aikaan ja hén voi rytmittdd paivansa
haluamallaan tavalla. (Sarpo 2022; Ruohoméaki 2020.) Usein etatyota kuitenkin
koskevat samat tyOaikakaytannot kuin lahityotakin. Yrityksissa voi olla kaytdssa
esimerkiksi liukuva tybaika, jota voi hyddyntéé niin eta- kuin lahitydssa. Monet
arvostavat etatyon tuomaa vapautta paattaa, mista kasin ja milloin haluavat ty6-
taan tehda, mika liséda heidan tyotyytyvaisyyttaan, motivaatiotaan ja tulokselli-
suuttaan (Sarpo 2022). Deloitten tekeman tutkimuksen mukaan jo vuonna 2013
yli 90 % milleniaaleista piti tyOn joustavuutta yhtena tarkeimmisté prioriteeteis-
taan mahdollista tulevaa tydpaikkaa miettiessdéan (Cheese 2020,10). Tana pai-
vana etatyota ja tyon joustavuutta pidetaan itsestaén selvana ja harva asiantun-
tija valitsisi tyon, jossa jousto ajan tai paikan suhteen ei olisi mahdollista (Lind-
strom & Savaspuro 2023, 71).

Joustavuus ja etatydn mahdollisuus lisdavatkin organisaation kiinnostavuutta
tyOnantajana ja organisaation voi olla helpompi I6ytdd osaavia ammattilaisia t6i-
hin. Erdan amerikkalaisen tutkimuksen mukaan jopa 72 prosenttia vastaajista
kertoi valitsevansa kahdesta tyopaikasta mieluummin sen, jossa oli mahdolli-
suus etatydskentelyyn kuin sen, jossa tata mahdollisuutta ei ollut. Samassa tut-
kimuksessa kay ilmi, etté tyon joustavuus lisaa tyossa viihtymista niin paljon,
ettd todennakaoisyys tydssa pysymiseen on 60 prosenttia suurempi, kuin yrityk-
sissa, joissa etatydomahdollisuutta ei ole. (Vilkman 2016, 17.) Vuonna 2019 Ti-
lastokeskuksen tekeman ja julkaiseman tydolotutkimuksen mukaan niista tyon-
tekijoista, joilla oli mahdollisuus tydskennella etdna, nelja viidesta kaytti taman
mahdollisuuden. Liséksi etatydon mahdollisuutta arvostettiin tuolloin niin paljon,
ettd se nahtiin yhtena palkitsemismuotona perinteisempien tulospalkkioiden rin-

nalla. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, luku 1.2.)

Tyontekijoiden kannalta paikkariippumattomuus on merkittava etu, koska uuden
mielenkiintoisen tyon I6ytyessa toiselta paikkakunnalta heid&n ei valttamatta tar-
vitsekaan muuttaa, vaan tyoté voi tehda omalta asuinpaikaltaan kasin. Tama
avaa tyontekijoille uudenlaisia mahdollisuuksia etsia toita ja kehittaa itseaan.
Etatyd antaa myo6s tydnantajalle uudenlaisia mahdollisuuksia osaavien tyonteki-
jéiden rekrytoimiseen ja sitouttamiseen. Kun aiemmin yritys on joutunut etsi-
maan osaavimmat tyontekijat tiettyyn paikkakuntaan sitoen, on yrityksella eta-
tyon myota mahdollisuus etsia tyontekijoitd, vaikka maailmanlaajuisesti. (Sarpo
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2022.) Toisaalta taméa voidaan nahda yrityksen kannalta haasteena, koska tyon-
tekijdiden on myos aiempaa helpompaa vaihtaa tyépaikkaansa. Kynnysta vaih-
taa tyopaikkaa madaltaa myos se, etta etatyota tekevat eivat valttamatta koe
tunnesidetta yritykseen tai tydyhteisoon pitkdan jatkuneesta etéatyosta johtuen.
Niin kutsuttu henkinen etdantyminen on lisdantynyt, minka vuoksi tydpaikan
vaihtaminen voi tuntua aiempaa helpommalta. Ty6paikan vaihtohalukkuus on
selkeasti kasvanut pandemian jalkeen ja sen ajatellaan olevan uusi, pysyva osa

tyoelamaa. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 33—-34.)

Etatydn tuoma joustavuus, niin ajan kuin paikan suhteen, seka vaikutusmahdol-
lisuudet omaan tyohonsa, lisaavat tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia, affektiivista
sitoutumista seka tyon imua. (Cloutier & Barling 2020, 82; Ruohomé&ki 2020.)
Autonomia ja tyon joustavuus ovatkin yksia merkittdvimmista tyontekijoiden si-
toutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista (Cheese 2020, 11, 25). Tyontekijoiden
viihtyminen ja heidan pysymisensa tydssa ovat merkittavia etuja tyénantajalle
niin osaamisen kuin taloudellisten saastéjen nakokulmista. Etenkin asiantuntija-
tydssa korostuvat tyontekijoiden kokemus ja hiljainen tieto. Naita asioita voi har-
vemmin opettaa uudelle tydntekijalle, mika aiheuttaa niin tydntekijoille kuin yri-
tykselle haasteita, jos vaihtuvuutta on paljon. Nyrkkisaanténa on pidetty, etta
uuden tyontekijdn oppiminen ja tehtdvan omaksuminen kestaa puolesta vuo-
desta vuoteen. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 40.) Liséksi esimerkkilaskelman
mukaan uuden tyontekijan rekrytointi aiheuttaa yritykselle jopa useiden tuhan-
sien eurojen lisdkulut (Rotko 2021). Rekrytointikulujen lisaksi irtisanoutuneesta
tyontekijasta aiheutuu todennékdisesti henkilostovajetta, mika taas voi aiheuttaa
tuottavuuden laskua (Vilkman 2016, 17).

Tybnantajan kannalta etatyén merkittava etu on kokonaiskustannusten vahene-
minen. Kun osa tyontekijoista tyoskenteleekin etdna, ei yritys tarvitse yhté suu-
ria toimitiloja tai yhta paljon toimistokalusteita kuin aiemmin. Vuositasolla s&és-
tot voivat suurissa yrityksissa olla jopa useita miljoonia euroja. (Vilkman 2016,
18.) Lisaksi pienemmat toimitilat ja sitd kautta esimerkiksi pienemmat lammitys-
ja sahkokulut vaikuttavat ymparistoon positiivisella tavalla. Mita pienemmat
paastot on, sitd vdhemman niistd on ymparistélle haittaa. Myds tydmatkojen

merkittava vaheneminen etatyon ansioista on ymparistolle etu.
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Pitkien tydmatkojen on myos tutkittu vaikuttavan mielenterveyteen heikentavalla
tavalla (Cooper-Ryan, Stonier, Gbadamosi 2020, 125) ja tytmatkat ovat merkit-
tavia stressin aiheuttajia (Vilkman 2016, 17). Etatydssa tydmatkojen aiheutta-
maa stressia ja siita johtuvaa kuormitusta ei ole ja tydmatkojen vaheneminen tai
loppuminen kokonaan etatyon vuoksi on liséaksi merkittava etu tyontekijéille niin

taloudellisesta kuin ajankaytollisestékin nakékulmasta (Ruohomaki 2020).

Tutkimusten mukaan etatyo aiheuttaakin tyontekijoille vahemman kuormitusta ja
tyohon pystyy usein keskittymaan etdnd paremmin kuin toimistolla, koska ko-
tona ty6rauha on yleensa parempi. Moni eténa tyoskenteleva kokee tydskente-
levansa etana tehokkaammin ja olevansa tyytyvaisempia omaan tyohénsa ja
suoriutumiseensa. (Vilkman 2016, 17; Ruohomaki 2020.) Auntie Solutionsin to-
teuttamassa kyselyssa kavi ilmi, ettd suomalaiset kokivat tydtehokkuutensa
nousseen 65 prosentista 78 prosenttiin etatydssa. Kansainvalinen Global
Workplace analyticsin tutkimus taas osoitti, ettd 77 prosenttia tyontekijoista koki
olevansa taydellisen tehokkaita etana tyoskennellessa. (Boijer-Spoof Heikin-
heimo & limivalta 2022, luku 1.2.)

Tutkimustulokset eivat sindnsa ole yllattavia koska, keskittyminen on avain tu-
loksiin ja erityisesti asiantuntijatehtavissa ja tietotyotehtavissa keskittyminen ja
hairiottdoman tydajan merkitys on suuri. Sen voidaan sanoa olevan yksi merkitta-
vimmista yksittaisista tekijoista, jonka avulla voi saavuttaa tuloksia ja menestya.
(Malik 2002, 97, 104—-105.) Guardian lehden tekeman tutkimuksen mukaan
avoimissa konttoreissa tydskentelevat henkilot menettavat keskimaarin 86 mi-
nuuttia paivasta erilaisten keskeytysten tai hairididen vuoksi (Glazer 2021, 4).
Lisaksi eraiden tutkimusten mukaan avokonttorilla tyoskentely on myés jopa va-
hentanyt tyontekijoiden valista yhteisty6ta, vaikka tarkoitus on ollut juuri pain-
vastainen (Cheese 2020, 24).

Etatydssa yhteistyd yli tiimi- tai tehtavarajojen on mahdollista toteuttaa I&hitydta
helpommin. Organisaatiossa voidaan esimerkiksi tyéskennella hyvin erilaisten
asioiden parissa eri paikkakunnilla, mutta silti saada toisilta apua ja sparrausta
vaivattomasti vaikkapa Teams-puhelun véalityksella. Keskusteluja voi helposti
sopia lyhyellakin aikataululla, ja tarvittaessa keskusteluun voi pyytdd muita osal-
listuja, vaikka kesken kaiken. Nain asioiden jakaminen ja myos niin sanotun hil-

jaisen tiedon valittaminen eteenpain onnistuu etana tyoskennellessa.
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(Haapakoski ym. 2020, luku 1). Lisdksi etatyon kerrotaan olevan tasa-arvoisem-
paa ja monipaikkaisissa timeissa pystytdan hyddyntamaan tyontekijéiden osaa-
mista ja ideoita paremmin. Kaikki ndméa yhdessa vaikuttavat siihen, etta tiimit

pystyvat tekemaan paatoksia tehokkaammin ja paremmin. (Vilkman 2016, 18.)

2.5 Etatyon haasteet

Etatyota ja sen vaikutuksia tyontekijoihin on tutkittu jo aiemmin, mutta ko-
ronapandemian vuoksi etatydohon siirtyi suuri maara yrityksia tyontekijéineen.
Etatyd on monissa yrityksissa jatkunut pahimman pandemiavaiheen jalkeenkin,
ja nyt yha useammissa yrityksissa on alettu pohtia tyéhyvinvointia ja johtamisen
kehittamista etatyon nakokulmasta. Kun etatyd, ja sen vuoksi lahes poikkeuk-
setta aiheutuva yksintydskentely on jatkunut ndinkin pitkdan, on havaittu, etta
pelkastaan kyky ja halu tydskennella itsendisesti ei enaa riita. Itseohjautuvuus
ja itsensa johtamisen taito korostuu etatydssa, mutta sen rinnalle tarvitaan vaa-

jaadmatta tyoyhteison tukea. (Méaentausta 2021.)

Etatyon haasteet liittyvat padasiassa tydyhteison vuorovaikutukseen, tehokkuu-
teen seka johtamiseen. Etatydssa vuorovaikutus ja kommunikaatio voivat va-
hentya huomattavasti, kun taas mahdollisuus vaarinymmarryksiin kasvaa,
koska viestiminen ja yhteydenpito kollegoihin tapahtuu péaéasiassa kirjallisesti.
Tyontekijoiden motivointi, valmentaminen ja jaksamisesta huolehtiminen voivat
olla etdné haasteellista ja sen vuoksi naihin seikkoihin tulee kiinnittaa etatytssa
erityista huomiota ja kehittaa niité jarjestelmallisesti. (Tuudo 2022.) Etatyon on
huomattu olevan entisté tehtadvakeskeisempaa ja suunnitelmallisempaa (Vilk-
man 2016, 18). Tehtavakeskeisyys ilmenee muun muassa siten, ettd keskuste-
lut kollegoiden kanssa liittyvat useimmiten tydtehtaviin tai niiden suorittamiseen

ja tilaa muulle keskustelulle on vahemman.

Yhtena merkittavimpana etatyon haittapuolena pidetaan sita, ettd yhteenkuulu-
vuuden rakentaminen on vaikeaa ja yhteydenpito kollegoiden kesken on haas-
tavampaa kuin lahitydssa. Nykyteknologian ansiosta viestintddn on useita eri
kanavia ja tapoja, jotka mahdollistavat nopean ja helpon viestinnan myds eténa
tyoskenteleville. Pelkkd mahdollisuus yhteydenpitoon ja helppoon viestintaén ei
kuitenkaan riitd, silla moni kokee olevansa yksin, vaikka tyokaverit olisivatkin

virtuaalisesti helposti tavoitettavissa. Etatydssa sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
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tunne voi helposti jddda puuttumaan ja sen vuoksi tyontekijat voivat kokea ulko-
puolisuuden tunteita ja tydyhteison tuen puutetta. Yhteenkuuluvuus ja tydyhtei-
son tuki ovat kuitenkin ensiarvoisen tarkeita tydilmapiirin, tehokkuuden ja tydssa
viihtymisen nékokulmasta. Myo6s epavirallinen vuorovaikutus kollegoiden
kanssa jaa helposti etana tyoskennellessé, vaikka se on tarkeé osa tydelamaa.
Tyoterveyslaitoksen tekemén tutkimuksen mukaan tyon imun heikkenemisesta
ja kasvaneesta kuormituksesta karsivatkin eniten taysin etana tydskentelevat.
Samankaltaisia haasteita voi toki olla myo6s lahitydssa, mutta etatydssa vuoro-
vaikutukseen ja tiimiytymiseen tarvitaan lahes poikkeuksetta suunnitelmalli-
suutta esihenkil6ilta. (Vilkman 2016, 20, 41; Lindstrém & Savaspuro 2023, 69.)
Etatydssa tyontekijat voivat kokea olevansa yksinaisyydentunteidensa kanssa
yksin, vaikka muutkin etéané tyoskentelevat tyontekijat kokevat luultavasti sa-
manlaisia tarpeita ja toiveita yhteydenpitoon liittyen (Glazer 2021, 58-62).

Teknologialla ja helpolla viestinnalla on myoés oma kaantdpuolensa; sahkopostit
ja pikaviestit voivat haitata keskittymista ja niiden lukeminen ja niihin vastaami-

nen vie aikaa ja vaatii ajattelutyota. Etanéa tydskennellessa yhteydenpitoon vaa-
ditaan enemman ponnisteluja ja vaivannakoa, mika voi osaltaan vaikuttaa

tydssa jaksamiseen. (Maentausta 2021.)

Etatydsséa myds spontaanit kehut tai palautteet jaavat vahemmalle ja helposti
viestitdan vain virheista tai puutteista. Palautteen saamisen vahyys on noussut
esille jo useissa eri lahityota koskevissa tutkimuksissa, joten ei ole ihme, etta
etatydssa tama korostuu entisestaan. Valmennus, tuki ja palkitseminen ovat

keskeisessa roolissa tyontekijan motivaation kannalta (Tuudo 2022.)

Etatyon haasteissa korostuu myds psykologisen turvallisuuden merkitys. Turval-
lisessa tydymparistdssa, jossa organisaation kulttuuri perustuu luottamukseen,
apua uskalletaan pyytaa matalalla kynnykselld, onnistumisia ja haasteita jae-
taan avoimesti ja tyontekijat ovat lasna toisiaan varten. (Keskinainen Eldkeva-
kuutusyhtio llmarinen 2022.) Lisaksi turvallinen ja hyva tyoilmapiiri vaikuttaa tyo-
suorituksiin ja tehokkuuteen. Hyvan ty6ilmapiirin ansiosta tyontekijat pysyvat
tydssa pidempaan ja nain ollen vaihtuvuus on pienempaé (Furman & Ahola
2002, 7.)
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Etatyon tehokkuudesta ja keskittymisen paranemisesta on puhuttu paljon, mutta
niissakin on omat vaaransa. Tyontekija voi olla niin keskittynyt ja innostunut
tydstaan, etta han unohtaa pitda taukoja ja tyopaivat voivat venya tyéhonsa up-
poutuneelta tyontekijalta turhan pitkiksi. Myos erilaisia palavereita voi olla niin
paljon, ettd niiden valissa ei ehdi pitda edes pakollista vessataukoa. (Maen-
tausta 2021.) On todennakoistd, etta mitda enemman tyontekija saa aikaan, sita
enemman hanelle annetaan tehtéavid hoidettavaksi tai han alkaa itse vaatia itsel-
td&n enemman. Tama luonnollisesti kasvattaa mahdollisuutta uupumiseen.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, luku 1.2.) Stressista onkin tullut
suurin syy pitkiin poissaoloihin toista ja tyoterveysyritys Heltin toimitusjohtaja
Timo Lappi on kuvannut burnoutia nykypaivan tyotapaturmaksi. Vaikka tyonteon
puitteet sinansa olisivat turvalliset ja terveet, yritysten tulisi pohtia myés sita, mi-
ten tyOpaikoista saadaan turvallisia ajatustyontekijoille. (Cheese 2020, 9; Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022.)

Kotona tai muualla tyéskennellessé tyovalineet ja ergonomia eivat valttAmatta
ole yhta hyvalla tasolla kuin tydnantajan toimitiloissa. Kotona ei valttamatta ole
mahdollisuutta erilliseen tydhuoneeseen ja toita voi joutua tekemé&an esimer-
kiksi ruokapoydalta tai sohvalta kasin. Mikéli etatyo on jatkuvaa, kannattaa kun-
nollisiin ergonomiaa tukeviin valineisiin panostaa. Usein etdna tehtava tyo on
nayttbpaatetyota, jolloin tydasentoon tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Lisaksi
Tyo6tuvallisuuslaki ja Valtioneuvoston paatos nayttopaatetyosta velvoittavat
tydnantajaa ja niita tulisi soveltaa mahdollisuuksien mukaan myos etatydssa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Vaikka etatydn yksi positiivisista puolista on ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sen helppous, voi silla olla osaltaan my6s negatiivinen vaikutus (Tuudo 2022).
Etatydssa tyo ja vapaa-aika voi olla haasteellista erottaa toisistaan, etenkin jos
erillistd tydhuonetta ei ole. Lounas- tai kahvitauon aikana voi helposti tulla teh-
neeksi kotitoita, mika taas vaikuttaa siihen, etta tyo ja vapaa-aika sulautuvat en-
tistd enemman yhteen. Etatdista ei myosk&an paase irtautumaan samalla ta-
valla kuin jos l&htisi pois toimistolta tyopaivan paatteeksi ja jattaisi tyovalineensa
tyopaikalle. Joissain tapauksissa tyon ja vapaa-ajan rajan halveneminen voi vai-
kuttaa myds tyon suorittamiseen ja tydhyvinvointiin heikentavalla tavalla. Ty6-
terveyshoitaja Carita Arrimo kertoo, ettéd hanen vastaanotollaan yha useampi

nostaa esille etatyon, jonka haasteet voivat ilmeta tyontekijoilla kognitiivisina
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ongelmina. Haasteena voi esimerkiksi olla, ettéa tyontekija unohtelee asioita
aiempaa enemman, nukahtaminen on hankalaa ja keskittyminen voi tuntua va-

lilld jopa mahdottomalta. (Maentausta 2021.)

Asiantuntijaty6sséa voi helposti joutua tai ajautua tekemaan useaa asiaa yhta ai-
kaa. Useamman asian saman aikainen tekeminen tai monen naytén seuraami-
nen samanaikaisesti, niin sanottu multitasking, voi vaikuttaa suorituksiin ja
muistiin heikentavalla tavalla. Multitasking on lisdantynyt asiantuntija- ja tieto-
tydssa ja se liittyy olennaisesti niin Iahi- kuin etatydbhon. Tutkimuksen mukaan
aivot ei toimi tehokkaimmillaan, jos huomio keskittyy useampaan asiaan kerralla
(Mielen Ihmeet 2021). Inminen voi kuvitella pystyvansa keskittyvan moneen asi-
aan yhta aikaa, mutta todellisuudessa aivot vuorottelevat keskittymista naiden
asioiden valilla. Sen vuoksi palavereissa ja keskusteluissa tulisikin keskittya
vain niihin eika vastailla viesteihin tai sahkdposteihin samalla. (Niemi & Hieta-
niemi 2020, 63.)

Etapalavereissa kameran pitaminen paalla voikin olla tasta syysta hyva asia: on
ehka suurempi kynnys alkaa tehda palaverin aikana jotain muuta, jos kaikilla on
kamerat paalla. Nain jokainen myods todennakéisemmin keskittyy palaverin tai
keskustelun agendaan ja lapikaytaviin asioihin. Kameran auki pitdminen tuo pa-
lavereihin ja keskusteluihin my6s enemman inhimillisyytta. Se voi vaikuttaa
my0s siihen, etta esihenkilot voivat sen avulla havaita tyontekijoissa uupumisen
merkkeja, jolloin tydkyvyn heikkenemiseen pystytaan puuttumaan ja auttamaan

tyontekijaéa haasteissa. (Maentausta 2021.)

Etatyon haasteista puhuttaessa melko harvoin esille nousee sen merkitys ura-
kehitykseen. Etatyota pitkaan tutkinut ekonomisti Nicholas Bloom kertoo, etta
varsinkin eta- ja lahityon yhdistamisessa piilee riski tahattomaan syrjintaan tai
eriarvoistamiseen. Hanen tekeménsa tutkimuksen mukaan etana tydskentele-
vien urakehitys hidastui puolella lahitydta tekeviin verrattuna. Tosin tdma ilmeni
silloin, jos eta- ja lahitydn tekemisessa oli paljon yksilokohtaisia eroja. Jos tyo-
yhteisdssa kaikki tekivat l&hi- ja etatyota samoissa maarin, ei eroja urakehityk-
sessa havaittu. Riski siina, etta etana tyoskentelevat muuttuivat ikaan kuin na-
kymattomimmiksi, piili etenkin silloin, jos riskia ei tiedostettu. Bloomin mukaan
tama on yksi syy, miksi tyontekijoiden ei tulisi antaa taysin paattad, mista kasin
he tyoskentelevat. Yksi Bloomin esittama keino tahan olisikin se, etta yhdessa
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tyOnantajan ja tyontekijoiden kanssa maariteltaisiin tietyt paivat, jolloin kaikki
tydskentelisivét toimistolla. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, luku
1.2)

Etatyon haasteisiin ja niista selviamiseen sopii hyvin Albert Einsteinin lause:
"Tarvitaan kokonaan uusi tapa ajatella ratkaistaessa ongelmaa, joka on synty-
nyt vanhasta tavasta ajatella.” (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, luku
1.2)

2.6 Riskienhallinta ja tietosuoja

Riskienhallinta ja tietosuoja ovat yritysten kannalta merkittavia heidéan luotta-
mukseensa ja turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita. Yrityksia on jo aiemmin vel-
voittanut henkil6tietolaki (523/1999), jonka EU:n tietosuoja-asetus (GDPR) kor-
vasi. Tietosuoja-asetuksen myoté nykyisin jokaisessa EU-maassa on noudatet-
tava samanlaisia sdantgja tietosuojaan liittyen. GDPR:n lisaksi Suomessa saa-
dettiin asetusta taydentava tietosuojalaki (1050/2018). Usein tietosuojasta pu-
huttaessa kaytetddn myds termia kyberturvallisuus. (Jarvinen 2022, luku 2-3).
Tietosuoja ja siihen liittyvat tekijat tulee luonnollisesti ottaa huomioon myos eta-
tyota tehdessa ja tyontekijoiden tulee olla tietoisia siité, kuinka etatyota tehdéaan

tietoturvan nakokulmasta turvallisesti.

Kauppakamarin (2017) tekemassa tutkimuksessa joka neljas tutkimukseen
osallistunut yritys kertoi, etta heidan tietoverkkoonsa oli yritetty paasta kasiksi
rikollisin keinoin. Tietoliikennepalveluiden yha yleistyessa yrityksille on entista
tarkedmpada huolehtia niiden tietoturvallisuudestaan, varmistaa, etta tyontekijat
tietdvat ja tuntevat toimintamallit sek& suojautua esimerkiksi palvelunestohyok-
kayksia vastaan. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd vajaa puolet yrityksista olivat ha-
vainneet, etta niilla on sellaista tietoa, joka voisi joutua laittomien tiedustelujen
kohteeksi. (Kauppakamari 2017, 24.)

Etaty6 perustuu esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamukseen ja se koros-
tuu myaos tietosuojaan ja riskienhallintaan liittyvissa asioissa. Esihenkilon on
varmistettava, etta tyontekija tietdd, mitk& asiat ovat salassa pidettavia ja miten
etana tydskentely tulee jarjestaa, jotta tietosuoja ei vaarannu. Finanssialalla tyo
sisaltaa niin henkilétietoja, pankkisalaisuuden alaisia tietoja, yrityssalaisuuksia
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kuin muita salassa pidettavia tietoja. Etana tyoskennellessa tulee varmistaa,
ettd kukaan, edes perheenjasen, ei padse nakemaan tai kuulemaan esimerkiksi
asiakkaiden kanssa kaytyja keskusteluja tai tydkoneella auki olevia ohjelmia tai
tiedostoja. Tyota tulee tehda rauhallisessa tilassa yksin. (Tietosuoja tutuksi
2023.)

Riskienhallinnassa kaytetddn usein HACPP-menetelmaa (hazard analysis and
critical control point), jonka avulla on tarkoitus arvioida operatiivisten riskien vai-
kutusta ja hallita niitd. Menetelman perusperiaatteena on arvioida riskit siita na-
kokulmasta, mitkd muuttujat voivat vaikuttaa riskin toteutumiseen. Jokaiselle
muuttujalle maaritetddn omat tarkastuspisteensa, joissa niitd seurataan. Lisaksi
maaritellaan tietyt raja-arvot, joissa muuttujiin puututaan ja estetaan sita kautta

muuttujaa vaikuttamasta riskin realisoitumiseen. (Viitala & Jylha 2019, luku 3.)

2.7 Organisaation kulttuuri

Organisaation kulttuurilla tarkoitetaan kaikkea sita, miten organisaatio toimii ja

ajattelee. Tarkein elementti organisaation kulttuurissa on se tapa, jolla suorituk-
sia johdetaan. (Freedman 2003, 172.) Kun tydyhteistssa tydntekijoilla on terve
itsetunto ja luottamus omaan osaamiseensa, toimii tydyhteiso tehokkaasti eiké
kenenk&an tarvitse ylikorostaa omaa osaamistaan muiden kustannuksella (Ah-
veninen 2018, 76). Ratkaisevassa osassa toimivassa hyvinvoivassa organisaa-

tiossa on myds molemminpuolinen luottamus (Malik 2002, 123).

Organisaation kulttuuriin vaikuttaa moni arkipéivainen asia, mutta olennaisena
vaikuttavana tekijand on myos johtamiskulttuuri. Ylimmalla johdolla on tassa tar-
kea rooli, koska heidan johtamiskulttuurinsa vaikuttaa olennaisesti koko organi-
saation kulttuuriin. On sanottu, etta organisaation kulttuuria ei tarvitse alkaa
muuttaa, silla muuttamalla johtamista muutetaan myo6s kulttuuria. (Kauppinen
2021, 222.) Organisaation kulttuuriin liittyy myds organisaation arvot ja visiot.
Monet yritykset kertovat omista arvoistaan avoimesti ja kayttavat niitd myos
osana markkinointiaan. Arvot ja niista viestiminen niin asiakkaille kuin tyonteki-
j6ille on tarkeda, mutta olennaisinta on, etta arvot ja tydpaikan kulttuuri ovat lin-

jassa yrityksen jokapaivaisen toiminnan kanssa. (Glazer 2021, 75-76.)
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Tyopaikan kulttuurilla tarkoitetaan tassa yhteydessa yrityksen toimintatapoja
seka sitd, kuinka tyontekijat toimivat ja tekevat paatoksia, kun esihenkilo ei ole
fyysisesti lasna. Kulttuurin luominen etéatydssa on erityisen tarkeda, koska etana
tydskennellessa tyontekijan tulee pystya itseohjautuvaan tyéhon, tydskentele-
maan luottamuksellisesti ja jakamaan neuvoja kollegoiden kesken virtuaalisesti.
Liséksi etatydssa tulee panostaa yhteenkuuluvuuden tunteeseen, jotta tyonteki-
jat kokisivat olevansa osa suurempaa ja tarkeampaa kokonaisuutta ja jotta he

tuntisivat heilla olevan tydyhteison tuki takanaan. (Glazer 2021, 83-84.)

Etatydssa korostuu, etta yrityksen kulttuurin ja toimintatapojen ei tulisi perustua
pelkastaan kasvokkain tapahtuviin keskusteluihin, palavereihin tai tapahtumiin.
Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tunne, etta he kuuluvat tydyhteis6on, he tieta-
vat mité heidan odotetaan tekevat ja miten, silloinkin, kun esihenkilot eivat ole
fyysisesti paikalla. (Glazer 2021, 78—79.) Tama voi tuntua jopa itsestaan sel-
valtd, mutta monissa yrityksissa etatyéhon jouduttiin siirtymaan nopeasti eiké
uusille tyoskentelytavoille ole luotu niille sopivaa kulttuuria ja toimintamalleja.
Lahitydssa toimivat asiat eivat valttamatta toimi etana ja painvastoin. Yritysten,
joissa tehdaan etatyota, tulisikin miettid ja viestia selkeat periaatteet, tavoitteet
ja toimintamallit, joita tyontekijat voivat noudattaa niin etdné kuin toimistolla
(Glazer 2021, 79).

Tyo6paikan kulttuurin luomisella on paljon positiivisia vaikutuksia. Kun tyontekijat
tietavat tarkasti, mité heiltd odotetaan, millaisia tavoitteita heille on asetettu, mil-
laisin keinoin he paasevat tavoitteisiin ja miten he viestivat toisille tyontekijoille,
on todennakdisempéad, etta he suoriutuvat tydstdan hyvin. Yrityksen kulttuurin ja
yhteisten toimintatapojen miettiminen on tarke&a senkin vuoksi, etta mita pa-
rempi kulttuurin katsotaan olevan, sitd todenndkdisemmin tyontekijat sitoutuvat
tyOpaikkaansa. Eraassa yrityksessa tyontekijoiden sitoutuneisuus oli ollut 40
prosenttia, mutta konkreettisten muutosten ja uudenlaisen kulttuurin ja toiminta-
tapojen myota sitoutuneisuus saatiin nousemaan 93 prosenttiin, vaikka ky-

seessa oli suuri, noin 500 tyontekijan, yritys. (Glazer 2021, 79-81.)

Esimerkkiyrityksessa tyontekijat olivat aiemmin keskittyneet vain omaan toimin-
taansa eivatka he jakaneet hyvaksi havaittuja neuvoja toisille. Tama johtui osal-
taan siita, etta pitamalla kaiken tiedon itselldéan, he kokivat vahvistavansa omaa

asemaansa ja merkitysta tyopaikalla. Tyontekijat eivat mydskaan uskaltaneet
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kysya neuvoja tai tehda paatoksia, koska he pelkasivat epaonnistumista ja sita,
ettd toiset ajattelisivat heidan olevan huonoja tyontekijoita. Tydpaikan kulttuuria
alettiin edistamaan erilaisin kaytannon toimin. Yrityksessa panostettiin oppimi-
seen ja sita priorisoitiin johdonmukaisesti. Sana "epaonnistuminen” korvattiin
yrityksessa sanalla "oppimistilanne”, minka myo6ta tyontekijat eivat enaa pelan-
neet epaonnistumisia, koska he tiesivat niiden olevan hyvia oppimisen paikkoja.
Omaa osaamista ei myoskaan enaa pidetty vain itselladn vaan niin sanottua hil-

jaista tietoa jaettiin avoimesti tyontekijoiden kesken. (Glazer 2021, 81-82.)

Menestyneité tiimeja yhdistava tekija on se, etta tiimeissa vallitsee turvallisuu-
den tunne, joka taas johtuu avoimesta ja sallivasta kulttuurista. Toimiva kulttuuri
ja siita johtuva turvallisuuden tunne johtaa kykyyn ja uskallukseen ottaa riskeja.
Salliva ilmapiiri on tarkeammassa roolissa kuin esimerkiksi johtamistavat tai ih-
misten persoonallisuus tai heidan alykkyytensa. (Hiila ym. 2019, 73.) Tiimityon
lisddntyessa vuorovaikutustaidot korostuvat ja tiiminjasenilla tulisikin olla kykya
toimia ja kommunikoida tiimin jasenten kanssa avoimesti ja menestyksekkaasti
(Hiila ym. 2019, 44). Hyvana oivalluksena Pinja Groupin henkilostopaallikkod
Jaakko Kaski toteaa haastattelussaan, ettéa tyéhyvinvoinnin edistaminen ei voi
onnistua, jos tydpaikalla vain yksi henkilo yrittaa sita. Hyvinvoinnin parantami-

seen vaikuttaa koko tydyhteiso ja sen kulttuuri. (Maentausta 2021.)

3 Suorituksen johtaminen

3.1 Suorituksen johtamisen maaritelma

Kasite "suorituksen johtaminen” syntyi 1990-luvun lopussa, kun esihenkiloty6-
hon liittyvia kasitteita haluttiin jakaa pienempiin, helpommin kasiteltaviin koko-
naisuuksiin. Kaytanndssa suorituksen johtamisella tarkoitetaan sita, kuinka esi-
henkild voi omalta osaltaan edesauttaa ja luoda mahdollisuudet tyontekijoille
onnistua tydtehtavissaan. Suorituksen johtamisen tarkoituksena on, ettéd koko
organisaatio, yksilo ja timit mukaan lukien, tietavat, mik& heidan toimintansa
tarkoitus on, millaiset tavoitteet heilla on ja millaista osaamista tavoitteiden saa-
vuttaminen edellyttdd seka miten organisaation palautejarjestelmét toimivat. Ta-
voitteena suorituksen johtamisessa on suorituksen jatkuva parantaminen ja ke-
hittdminen. (Kauhanen 2010, 54.)
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Suorituksen voi yleisella tasolla maaritelld siten, ettd suoritus on toimintatapojen
kokonaisuus, joiden tarkoituksena on saavuttaa tietty tavoite (Freedman 2003,
173). Suorituksen johtamista pidetaan yhtena tarkeimmista johtamisen proses-
seista, koska se luo perustan myos muille prosesseille ja sen tavoitteena on
suorituksen jatkuva parantaminen. Lisaksi suorituksen johtaminen on tarkein
henkilostdjohtamisen prosessi. Suorituksen johtamisessa keskeisinta on, etta
jokainen tyontekija tietdd omat tehtavansa ja tavoitteensa, mita osaamisvaati-
muksia tehtavassa on ja etta tyontekijat saavat riittavaa ohjausta ja palautetta
tehtavien hoitamisestaan. Onnistumisen kannalta suoristuksen johtamisen pro-
sessin tarkeimpia osia ovat seuranta, valmentaminen ja kehittdminen. (Sydan-
maanlakka 2000, 73-74, 77, 218.)

Suorituksen johtamisen nakdkulmasta esihenkilon tehtéviin kuuluvat olennai-
sesti myods toiminnan tavoitteiden ja odotusten asettaminen, ohjaava vuorovai-
kutus ja palautteenantaminen seké kehittava valmentaminen. Naiden tehtavien
avulla esihenkilon on mahdollista rakentaa tuloksellinen suorituskulttuuri. (Jarvi-

nen, Ruotsalainen & Rantala 2014, 20.)

Suorituksen johtamisen perustana on selkeiden tavoitteiden asettaminen, keino-
jen, kuinka tavoitteet voidaan saavuttaa, miettiminen ja niista viestiminen tyon-
tekijdille. Usein tavoitteet voivat olla tyontekijoiden tiedossa, mutta keinot niiden
saavuttamiseen eivat. Menestyksekas suorituksen johtaminen kuitenkin vaatii,
ettd seka tavoitteet etté keinot niiden saavuttamiseen, ovat tyontekijoiden tie-
dossa. TyOkulttuuri ja -arki ovat nykyisin melko hektisia ja ohjeistuksia ja muu-
toksia ty6tehtaviin voi tulla nopeallakin tahdilla. Sen vuoksi tavoitteista ja toi-
menpiteista niiden saavuttamiseksi tulee viestia jatkuvasti, jos tavoitteisiin halu-

taan paasta. (Jarvinen ym. 2014, 21.)

Esihenkilon tehtaviin kuuluu tydntekijéiden suoriutumisen, ty6ajan, koulutustar-
peen ja kuormituksen seuraaminen (Ty6turvallisuuskeskus 2017). Menesty-
vassa johtamisessa tulisikin ottaa huomioon johtamisen eri osa-alueet, mutta
suorituksen johtamista voidaan pitda yhtena tarkeimmista naista osa-alueista.
Suorituksen johtaminen pitaa sisalladn myos tiedon ja osaamisen johtamisen.
Suorituksen johtamista ja sen merkitysta on kuvattu seuraavalla tavalla: ” se voi

inspiroida ihmiset saavuttamaan tavoitteita, jotka ovat yhta ainutlaatuisia kuin
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ihmisen lahettdminen kuuhun. — David C. McClelland” (Sydanmaanlakka 2000,
75).

Vastuu tavoitteiden saavuttamisesta on esihenkil6illa, koska heidan tulee var-
mistaa, etta tyontekijoilla on tarvittava tieto ja osaaminen, jotta he voivat paasta
asetettuihin tavoitteisiin. Tarvittaessa esihenkilon tulee valmentaa tai opastaa
tyontekijoita lisaa, jos tavoitteet ovat saavutettavissa olevia, mutta joku tai jotkut

eivat tunnu paasevan niihin. (Glazer 2021, 82.)

Tavoitteiden maarittelemista tarkeampaa kuitenkin on maaritella siihen tarkoi-
tukseen sopivat mittarit. Mité halutaan mitata? Mittarivalinnat vaikuttavat merkit-
tavasti siihen, millaisiin tuloksiin pyritaan ja lopulta pdastaan. Yksi hyva véline
mittariston luomisessa on arvoa luova liikketoimintamalli. Mallin avulla kukin or-
ganisaatio voi testata, mitka asiat ovat niiden liiketoiminnan kannalta olennaisia
ja mihin niiden nain ollen kannattaisi mittareissaan keskittya. Kun sopivat mitta-
rit on maaritelty ja valittu, asetetaan niille sopivat tavoitteet. Tuloksena syntyy
kuhinkin rooliin tai tehtavaén sopiva tuloskortti (Taulukko 1). Arvoa luovassa tu-
loskortissa on kuvattuna myos ne tekijat tai toimenpiteet, joiden avulla tuloksiin
on tarkoitus paasta. Korttiin on mahdollista lisata kehitystavoitteita, joiden avulla
tyontekija voi miettia omaa urakehitystaan ja siihen liittyvia tavoitteitaan. Mitta-
riston luomisessa haasteellista on pohtia, onko valitut mittarit oikeita kyseisiin
tehtaviin nahden ja onko tyontekijoilla oikea kasitys naista rooleista ja niiden si-
salldista. Lisaksi tarkeda on miettia, jaako jokin rooliin olennaisesti kuuluva teh-
tava mittaroimatta. (Kauppinen 2021, 209-214.) Jos edistymista ei seurata tai
mitata, on tavoitteiden ja pAdmaéarien saavuttaminen mahdotonta (Freedman
2003, 128).

Perspektiivi Kaynnistdjat | Mahdollista- Lisdarvon luo- Lopputule-
jat jat mat

Mittarit

Mittareille asetetut tavoitetasot

Toimenpiteet, joilla tavoitteet saavu-
tetaan

Taulukko 1. Arvoa luova tuloskortti (Kauppinen 2021, 209-214.)



33

Tavoitteiden asettamisen yhteydessa on tarkea tietaa, mitka tekijat vaikuttavat
tyontekijoiden suorituksiin. Niihin vaikuttavat motivaatio, osaaminen, tyontekijan
ja tydnkuvan yhteensopivuus seka fyysinen ja psyykkinen tyéhyvinvointi. Moti-
vaatio voidaan maaritella siten, ettd se kuvastaa tyontekijan kayttaytymista,
kayttaytymisen suuntaa ja jatkuvuutta. Motivaatio virittaa kayttaytymista ja sen
avulla tyontekija haluaa ja valitsee kayttaytyvansa tai toimivansa tietylla tavalla.
Osaamisella tarkoitetaan tyontekijan tietoja, taitoja, asenteita seka henkilokoh-
taisia ominaisuuksia. Osaaminen nakyy tyontekijan kykynéa suoriutua tyotehta-
vistaan sujuvasti seka onnistuneesti. Osaamisesta voidaan kayttaa myos ter-
meja kompetenssi ja ammattitaito. Tydssa tarvittavat kompetenssit voivat olla
yleisia tybelamassa tarvittavia taitoja, ammatti- tai tehtavakohtaisia taitoja. Tyo-
hyvinvointi on laaja késite ja se koostuu jokaisella tyontekijalla hieman eri asi-
oista. Tutkimuksissa on havaittu, etta tyohyvinvointia tukevia tekijoitd ovat
useimmiten tyon kokeminen merkityksellisena, tyon sisaltéon ja organisointiin
vaikuttamisen mahdollisuus, tunne, etta hallitsee tydnsa seka hyvaksynta ja oi-
keudenmukainen kohtelu tydpaikalla. Suorituksiin vaikuttaa myés tydymparisto,
johon kuuluvat esihenkil6ltd saatava tuki, tydpaikan ilmapiiri ja kulttuuri seka

vuorovaikutus muiden tyontekijoiden kanssa. (Viitala & Jylha 2019, luku 4.)

Toinen suorituksen johtamiseen vaikuttava tekija, vuorovaikutus ja palautteen-
anto, on merkityksellinen tehokkaan tydskentelyn ja suorituksen tason yllapita-
miseksi. Palaute, niin positiivinen kuin rakentava, on tarkeaa, jotta tyontekija tie-
taa, kuinka hén on suoriutunut ja onko jotain, missa hén voisi viela parantaa ja
miten. Kehittymisen kannalta palautteen saaminen onkin ensiarvoisen tarkeaa.
Palaute on tarkedéd myos motivoinnin kannalta, koska ilman palautetta tavoittei-
den saavuttaminen ja hyvat tulokset voivat tuntua merkityksettomilta. (Jarvinen
ym. 2014, 21.)

Palautteen antamisesta ja avoimesta vuorovaikutuksesta kannattaa tehda osa
tyoyhteistn arkea. Kun palautetta saadaan jatkuvasti, ja kun se perustuu faktoi-
hin ja olennaisiin havaintoihin, pystyy tyontekija kehittamaan omaa toimintaansa
parempaan suuntaan tai pitAmaan hyvan saavutetun tason ylla. (Jarvinen ym.
2014, 21.) Palaute hyvin tehdysta tyésta motivoi tyontekijoitd eteenpain ja sen
vuoksi myds pienten yksittdisten onnistuminen esille nostaminen ja kiittdminen
niista ovat tarkeitda. Onnistumisten huomioiminen ja niista palkitseminen maksaa

itsens& myodhemmin takaisin monin verroin. (Freedman 2003, 129.) Usein
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palkitsemisena ajatellaan taloudelliset palkkiot, kuten rahapalkkiot, henkilostora-
hastot tai luontaisedut. Palkitsemista voi kuitenkin olla hyvin monenlaista ja sita
voi tapahtua niin yksilé- kuin tiimitasolla. Erilaisten taloudellisten palkkioiden li-
séksi aineettomat palkitsemiset ovat tarkeéssa roolissa. Aineettomia palkitsemi-
sia voivat olla esimerkiksi itsensa kehittdminen tai uralla eteneminen. (Kauha-
nen 2010, 88-93.)

Organisaatioiden moninaistuessa palkitsemisesta on tullut aiempaa haasteelli-
sempaa, koska luonnollisesti eri ihmisid motivoivat erilaiset asiat. Toisille rahalli-
set palkkiot ovat tarkeitd, kun taas toinen arvostaa ylimaaraisia vapaapaivia
enemman. Motivaatiotekijoihin liittyvat useat eri tekijat ja suoria yhtalaisyyksia
esimerkiksi i&n perusteella on mahdotonta tehda. Organisaatioissa on aiheel-
lista pohtia, voisiko yksil6ita johtaa, palkita ja motivoida yksildllisemmin. Mikali
yksil6llinen johtaminen ja palkitseminen on mahdollista, kuinka se voidaan to-

teuttaa tasa-arvoisesti ja lapinakyvasti? (Kauhanen 2010, 11.)

Kolmantena ydintehtavana suorituksen johtamisessa on kehittava valmentami-
nen, jolla tarkoitetaan esihenkilon kykya ja halua valmentaa tyontekijoitd parem-
piin suorituksiin. Jatkuvan valmentamisen lisaksi sparrausta ja valmennusta on
tehtavd useamman kerran vuodessa ja niihin tulee varata riittavasti aikaa. Jotta
valmennuksista saa mahdollisimman paljon hyotyd, on molempien osapuolten
valmistauduttava niihin etukéteen. Tilaisuuksissa kaydaan lapi suoriutumista tu-
loksiin perustuen, pohditaan, mitka tekijat ovat tavoitteiden saavuttamisen es-
teend ja kuinka ne voitaisiin poistaa. Jos tyontekija on onnistunut tydssaan hy-
vin, voi tilaisuuksissa miettia, mika olisi hanelle sopiva seuraava tavoite ja suo-
rittamisen taso. Lyhyemmalla aikavalilla tarkasteltuna, mikali tavoitteet on ase-
tettu oikein, tulisi tyéntekijéiden paasta niihin omalla perustasollaan. Mikali nain
ei kuitenkaan ole, tulee esihenkilon selvittaa, mista se johtuu ja millaisin toimen-
pitein muutoksia parempaan suuntaan voi tehda. Yksi hyvan esihenkilon omi-
naisuus onkin kyky néhda kaikkien tyontekijoidensa vahvuudet ja kehitystarpeet

ja valmentaa heitd sen mukaan. (Jarvinen ym. 22-23, 161.)

Suorituksen johtamisen haasteena voi olla tuloskeskeisyys etenkin, jos tydyhtei-
sossa tai yksilétasolla tapahtuu muutoksia. Saman henkilén voi olla vaikea
paasta aiempiin tavoitteisiin muutoksista johtuen. Osana suorituksen johtamista
voidaan kayttaa seka tulosmittareita etta tuloksiin johtavia mittareita.
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Tulosmittareiden tarkoituksena on mitata lopputulosta ja niiden on tarkoitus olla
helposti ennustettavia. Tulosmittareista saatuja tuloksia voidaan kayda lapi yh-
dessa tyontekijan kanssa, jolloin han voi saada palautetta suoritustensa loppu-
tuloksista. Tuloksiin johtavien mittareiden tarkoituksena on ohjata toimintaa ha-
luttuun suuntaa ja toimintaan on mahdollista tehda muutoksia kesken suorituk-
senkin, jos sellaiselle huomataan tarvetta. Tuloksiin johtavien mittareiden hy6-
dyntaminen on valttamatonta valmentavassa johtamisessa. Molemmissa mitta-
reissa on etuja ja haittoja, minka vuoksi kumpaakaan ei tulisi kayttaa yksinaan.
Mittarit tukevat toisiaan ja tuloksia tulisikin mitata molempia, tulosmittareita ja tu-
loksiin johtavia mittareita, hyodyntaen. (Kauppinen 2021, 226-231.)

Kuten mainittu tyontekijoiden suorituksiin vaikuttavat useat eri tekijat. Jotta suo-
rituksen johtaminen voi olla toimivaa, tulee suorituksen johtamista tarkastella
niin yksilo-, tiimi-, ymparisto-, johtajuus- kuin organisaatiotasolla (Kauhanen
2010, 55; Sydanmaanlakka 2000, 217).

3.2 Yksilon nakokulma

Henkildkohtaisiin suoritukseen vaikuttaviin tekijoihin kuuluvat motivaatio, sitou-
tuminen ja osaaminen (Kauhanen 2010, 55). Yksilon ndkdkulmasta suorituksen
johtamisessa olennaista on, etta jokainen tyontekija tietdd, miten oma tehtava ja
suoriutuminen vaikuttaa koko organisaatioon. Taman tiedon avulla tyontekijat
pystyvat keskittymaan heille tarkeisiin tehtaviin ja tekemaan oikeita asioita, mika
taas edesauttaa heitéd paasemaan entista parempiin suorituksiin. Omien tehta-
vien ja tavoitteiden tuntemisen liséksi tyontekijoiden tulee tietaa, millainen orga-
nisaation kulttuuri on ja miten siella on tapana tehdéa erilaisia asioita ja esimer-

kiksi, kuinka asioista viestitdan oikealla tavalla. (Sydanmaanlakka 2000, 81.)

lIman tyon vaatimaa osaamista tyotehtavista ei luonnollisestikaan voi suoriutua
hyvin. Osaaminen ja sen kehittdminen ovat yksilon kannalta merkittdvassa roo-
lissa. Selkeiden tavoitteiden ja sitoutumisen avulla tydntekijoilla on paremmat
mahdollisuudet oman osaamisensa kehittdmiseen seka uralla etenemiseen.
Seka osaamisen kehittamista etta uralla etenemista voidaan tarkastella niin ly-

hyella kuin pitkélla aikavalilla. (Sydanmaanlakka 2000, 81.)
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Tyo itsesséén ei valttamatta kovinkaan usein tuota iloa, mutta tyossa koetut on-
nistumiset, oma tehokkuus ja tavoitteiden saavuttaminen voidaan kokea ilona.
Tehokkuus voi olla ilon lisaksi motivaatiota kasvattava tekija. Kun tyéhon suh-
tautuu perusteellisemmin ja mita tehokkaammin sita tekee, sitd mielenkiintoi-

sempaa tyosta usein tulee. (Malik 2002, 84.)

Tehokkuus vaikuttaa liséksi siihen, kuinka helposti tydtehtavistaan suoriutuu.
Oman tehokkuuden parantamisen ja toistojen jalkeen tehtavat sujuvat entista
helpommin ja nopeammin. On paljon tehokkaampaa paattaa tehda jotain ja sen
jalkeen oikeasti myds tehda se, kuin jaada pohtimaan aloittamista pidemmaksi
aikaa. Tehokkaissa ihmisissa olennaista ei olekaan heidan persoonansa- vaan
heidéan tapansa toimia. Kun ty6t sujuvat entistd helpommin ja tehokkaammin,
voi tyontekija kokea iloa ja ylpeytta omasta menestyksestaan ja suorituksistaan.
Mita tehokkaammin ja huolellisemmin tyontekija tehtavistaan suoriutuu, sita to-
dennékdisemmin hanella on paremmat mahdollisuudet paasta etenemaan ural-
laan, mikali h&n niin toivoo. (Malik 2002, 30, 84.) Bandura ja Locke ovat kehitta-
neet kasitteen tehokkuususkomus, jolla tarkoitetaan tyontekijan luottamusta
siitd, etta han suoriutuu ty6tehtavistddn omien ja tydyhteisén vahvuuksien
avulla. Jos tehokkuususkomus on sopiva, tyontekija todennakdisemmin sitoutuu

tyohonsa ja on motivoitunut. (Ahvenniemi 2018, 14.)

Suoritusten arvioinnissa ja mittaamisessa keskitytdéan usein vain henkildkohtai-
siin tekijoihin, jolloin muiden tekijoiden vaikutusta ei tarkastella juuri ollenkaan
(Kauhanen 2010, 55). Pelkk& henkilokohtaisten tekijoiden mittaaminen ja arvioi-
minen ei kuitenkaan kerro kaikkea olennaista, mika vaikuttaa suorituksiin, joten
on tarked& huomioida myds ymparisto- ja organisaationdkdkulmat seka niihin

kuuluvat eri tekijat.

3.3 Ympariston ndkokulma

Suorituksen johtamiseen vaikuttavia ymparistotekijoitd ovat yrityksen arvot ja
kulttuuri seka organisaatiomuoto. Organisaation kulttuuri vaikuttaa siihen, miten
eri asiat, kuten vaikkapa kehityskeskustelut, hoidetaan kaytanndssa. Jotta orga-
nisaation arvot vaikuttaisivat todellisuudessa tydntekijéiden ja tydyhteison toi-
mintaan ja jotta ne olisivat kaikkea toimintaa ohjaavia tekij6ita, tulee niista kes-
kustella avoimesti yhdessa. Arvojen maarittely ja se, mita arvot kaytannossa
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tarkoittavat, on hyva kayda yhdessa koko tyoyhteison kanssa lapi. (Sydan-
maanlakka 2000, 82—-83.)

Suorituksiin vaikuttavat lisaksi organisaation sisaiset ja ulkoiset ymparistotekijat
seka niissa tapahtuvat muutokset ja paineet. Sisaisiin tekijéihin kuuluvat muun
muassa organisaatiossa kayttssa olevat prosessit ja teknologia, tyéskentelytilat
seka henkilostérakenne. (Kauhanen 2010, 35.) Ulkoisia ymparistotekijoita ovat
esimerkiksi organisaation asiakkaat ja kilpailijat. Organisaatioille on ensiarvoi-
sen tarkeda tunnistaa heidan asiakkaidensa toiveet ja tarpeet seka reagoida
mahdollisiin muutoksiin oikea aikaisesti. Lisaksi todellisten kilpailijoiden tunnis-
taminen ja tunteminen on tarkeaa, jotta organisaatio pysyy kilpailukykyisena,

menestyvana seka tyontekijoitd houkuttelevana. (Kauhanen 2010, 32-35.)

3.4 Organisaation nakdkulma

Tiimitekijat kuuluvat olennaisesti suorituksiin, kun suoriutumista tarkastellaan or-
ganisaation nakokulmasta. Tiimitekijoihin kuuluvat tiimin tuki ja kannustus seka
koko tiimin osaaminen (Kauhanen 2010, 55). Organisaation tasolla suorituksen
johtaminen kytkeytyykin olennaisesti muihin henkiléstéjohtamisen prosesseihin,
kuten koulutukseen ja kehittdmiseen, palkitsemiseen ja urasuunnitteluun (Sy-
danmaanlakka 2000, 109). Suoritusten ja onnistumisen kannalta organisaation
oppimisen tulisi olla ympariston muutosta suurempaa. Talléin organisaatiolla on
mahdollisuus hallita jatkuvaa ja koko ajan eteenpain menevaa muutosta. (Sy-
danmaanlakka 2000, 217.)

Suorituksiin vaikuttuvat myo6s johtajuustekijéat, joihin kuuluvat esihenkilén tuki,
ohjaus ja kannustus (Kauhanen 2010, 55). Johtamisen tavoitteena on saavuttaa
tuloksia ja johtajuuden tehokkuutta on sen mukaisesti myods mitattava. Tulos-
suuntautuneisuus on osa kaikkea johtamista. Se, mita tulokset tarkoittavat kulle-
kin organisaatiolle, riippuvat taysin alasta ja organisaatiosta. On kuitenkin kaksi
asiaa, joita kaikki organisaatiot tarvitsevat: raha ja ihmiset. lhmisiin liittyvill& tu-
loksilla tarkoitetaan tyontekijoiden rekrytoimista, tukemista, kehittamista seka
heidéan tydpanostansa. Rahaan liittyvat tulokset ovat ehka helpommin ymmar-
rettavat ja havaittavat. Rahaan liittyvilla tuloksilla tarkoitetaan taloudellisten va-
rojen hankkimista ja kayttamista (Malik 2002, 76-77.)
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3.5 Tiedon johtaminen

Tiedon johtaminen on yksi johtamisen osa-alueista ja sen tarkoituksena on li-
sata organisaation arvoa tiedon ja osaamisen avulla. Tiedon johtamisen avulla
organisaatio voi parantaa toimintansa tehokkuutta, vaikuttavuutta ja laatua. Esi-
henkildiden tehtdvana on johtaa toimintaa niin, etta tieto pystytddn muuttamaan
toiminnaksi. (Siltanen 2023.) Laadun kannalta tieto on ratkaisevassa osassa yri-
tyksen paatoksentekoa. Tiedon maaréan lisaantyessa on yha vaikeampaa hyo-
dyntaa ja I6ytaa olennaista tietoa ja sen vuoksi tiedon johtaminen on otettu mo-
nessa yrityksessa yhdeksi johtamisen ohjenuorista. Tiedolla johtamisella tarkoi-
tetaan yleensa paatoksentekoa, joka perustuu riittdvaan ja laadukkaaseen tie-
toon. Tiedolla johtamisella voidaan tarkoittaa myos laajempaa kokonaisuutta,
joka pitaa sisalladn myos organisaation kyvykkyyksien ja osaamisen hallinnan.
(Viitala & Jylha 2019, luku 3.)

Tiedon johtaminen on tarke&a, koska tiedon, tieteellisen ja teknisen, maara li-
saantyy jatkuvasti; tieto kaksinkertaistuu joka 5.—7. vuosi. Samalla tieto puoliin-
tuu viidessa vuodessa. Tiedon puoliintumisella tarkoitetaan sita, etta esimerkiksi
suoritetun tutkinnon tietomaarasta enaa puolet ovat valideja ja sovellettavissa

viela viiden vuoden jalkeen. (Sydanmaanlakka 2000, 23-24.)

3.6 Osaamisen johtaminen

Tybelaman muutos ja siihen vahvasti vaikuttava teknologinen murros ovat
syyna siihen, etta tulevaisuudessa perinteisena pidettyja ammatteja katoaa ja
vastaavasti uudenlaisia ammatteja syntyy. Esimerkiksi Uber ja Wolt ovat viime
vuosikymmenella synnyttaneet uudenlaisia ammatteja ja tyonkuvia. Tydelamén
muutokset, kuten tydvoiman rakenne ja tyon vaatimukset vaikuttavat siihen, etta
osaamisen johtaminen ja kehittaminen ovat entista tarkeammassa roolissa.
(Kukkonen 2020.) Tybelaméassa osaamisvaatimuksia on liséksi kasvattanut tie-
don mé&aéaran runsas lisddntyminen, kansainvalistyminen seké sosiaalisten taito-

jen korostuminen (Sallinen, Kandolin & Purola 2002, 4).

Osaamisen johtaminen on osa henkildstéjohtamista ja se tulisi liittaa osaksi
muuta esihenkildtoimintaa. Tall6in on todennakoisempaa, etta tyontekijat sitou-

tuvat ja jaksavat panostaa uusiin asioihin tai toimintatapoihin. Osaamisen
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johtamisen avulla johdetaan suorituksen lisdksi valmiutta suoriutua nykyisista ja

mahdollisista uusista haasteista ja tehtavista. (Kauppinen 2021, 247.)

Osaavat tyontekijat ovat organisaation merkittavimpia resursseja, kun halutaan
tuottaa ja johtaa palveluita tuloksellisesti ja vaikuttavasti. Tybelaman muutok-

sista johtuen organisaatioissa tarvitaan jatkuvaa oppimista. (Sivonen 2017.) Ai-
noa pysyva ja varma asia niin tydelamassa kuin muussakin elamassa on muu-
tos (Niemi & Hietaniemi 2020, 130). Jatkuvasti muuttuvassa maailmassa ja tyo-
elamassa organisaation kriittisind menestystekijoind voidaankin pitdd nopeutta,

joustavuutta, innovatiivisuutta ja uusiutumiskykya (Sydanmaanlakka 2000, 24).

Edellytyksina tiimin oppimiselle ovat yhteiset tavoitteet ja toimintamallit sek& ja-
ettu vastuu. Olennaisessa osassa ovat myos hyva tiimihenki seka tiedon ja
osaamisen jakaminen. Osa tiimin oppimista on se, kuinka hyvin tiimi pystyy hy6-
dyntamaan kunkin tiiminjasenen osaamista. (Sydanmaanlakka 2000, 49.) Jos
organisaatiossa halutaan saavuttaa tuloksia, on hyédynnettava olemassa ole-
via, tunnistettuja vahvuuksia, keskityttdva tehtavaan taysin seka tehda heik-
kouksista merkityksettémia. Nama tiedot ovat kriittisia, koska niiden avulla esi-
henkil6t ymmartavat, mitkd organisaation toiminnoista ovat vahvoja ja mista
suoriudutaan hyvin seka mitk& toiminnot kaipaisivat kehittamista ja osaamisen
vahvistamista. (Malik 2002, 122; Hiila ym. 2019, 104.)

Kyky muuttua ja oppia uusia taitoja ja tapoja on kriittistd organisaation menesty-
misen ja selviytymisen kannalta. Tarvittavat tiedot ja taidot muuttuvat, mutta
my6s oppimisen muodot muuttuvat tekoalyn takia. Tiimin ja sen tietoa hyodyn-

tava organisaatio on oppiva organisaatio. (Hiila ym. 2019, 58.)

Google tutki tiimien menestykseen vaikuttavia asioita kahden vuoden ajan. Tut-
kimuksen alussa ajatuksena oli, ettd tutkimus vahvistaisi kasitysta siita, ettd me-
nestynyt tiimi pitéisi sisallaan alansa huippuosaajia, jotka viettivat paljon aikaa
yhdessa. Tutkimus kuitenkin osoitti painvastaista; huippuosaajista koostuva tiimi
ei pystynytkdan tayttamaan sille asetettuja odotuksia ja tavoitteita, koska keski-
nainen kilpailu oli kovaa eika tiimi pystynyt heikentyneen itseluottamuksen takia
kehittamaan uudenlaisia ratkaisuja. Tiimi turvautui turvallisiin valintoihin ja inno-
vatiivisuus jai taka-alalle. Mydskaan tyon ulkopuolelle yltanyt ystavyys ei ollut
yksi tiimin menestystekijoista. (Hiila ym. 2019, 71.)
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Tiimien, kuin myds koko organisaation, menestyksen takana on tiimin oma kult-
tuuri, joka koostuu tiimin yksiléllisista kaytannoista. Kulttuuri yhdistaa tiimin jase-
net heidan osaamisestaan ja persoonallisuuksistaan huolimatta. Tiimin menes-
tyksen selvittamiseksi tulisikin selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat yksildllisen tii-
mikulttuurin syntymiseen. (Hiila ym. 2019, 71-72.)

3.7 Tavoitteet

Tavoitteiden vaikutusta suorituksiin on tutkittu jo 1950-luvulta l&htien ja on ha-
vaittu, etta tavoitteet auttavat ihmisia tekemaan asioita tehokkaammin ja parem-
min (Hiila ym. 2019, 126). Tavoitteiden asettamista ja niiden saavuttamisen
seuraamista voidaan pitd& myds negatiivisena, liian tuloskeskeisena tai jopa ah-
distavana asiana. Usein asia on kuitenkin painvastoin; moni kokee motivaatiota
ja suoriutumista heikentavana asiana juuri sen, ettei tavoitteita ole ja tyéntekija
ei tiedd mita hanelta odotetaan ja miksi, ja kuinka han on ty6staan tdhan asti

suoriutunut.

Tavoitteiden maaritellyssa olennaista on, etta tavoitteita on mahdollisimman va-
han. Ty0 pitaa aina sisallaan myos tehtavia, jotka saattavat olla pienia tai muu-
ten toissijaisia, mutta jotka tulee silti hoitaa, jotta paatavoitteeseen on mahdol-
lista paasta. Naihin ei niin tarkeisiin tehtaviin ei kannatakaan kayttaa aikaa tai
vaivaa enempaa kuin on valttamatonta. Tyosuorituksia arvioidessa tai mitatessa
ei tarvitse ottaa huomioon naita pienia paivittaisia tehtavia, vaan tarkeinta on

ratkaisevien tavoitteiden saavuttaminen (Malik 2002, 157.)

Tavoitteiden asettamisessa ja maarittelyssa tulisi ottaa huomioon niiden laatu,
selkeys, maara ja mittaus. On olennaista miettia, mita tavoitellaan, miksi ja mi-
ten. Vaarin asetetuilla tavoitteilla voi olla katastrofaalisiakin seurauksia: Staffor-
din sairaalassa asetettiin hurjat tavoitteet potilaiden sisdan ottamiseen, mutta
sitd, miten kasvaneet potilasméaéarat hoidetaan, ei ollut tavoitteissa huomioitu.
Kestamattoman ja huonosti mietityn tavoitteen vuoksi kavikin niin, etta keskiver-
toa suurempi maaré sairaalan potilaista kuoli. Tavoite tdssa tapauksessa oli ai-
keiltaan hyva ja sen tarkoituksena oli auttaa ja hoitaa enemman potilaita, mutta

huonosti johdettuna tavoite aiheutti painvastaisen lopputuloksen. Rahoitusalalla
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huonosti asetetut, saavuttamattomissa olevat tavoitteet voivat pahimmillaan joh-
taa esimerkiksi finanssikriisiin. (Hiila ym. 2019, 127-128.)

Johtaja-kirjailija Dominic Bartonin mukaan kuhunkin tydrooliin pitaisi kuulua 5-7
eri tehtavaa, joihin tyontekijan odotetaan keskittyvan ja joiden hanen odotetaan
hallitsevan. Nain ei aina ole, silla useissa rooleissa hoidettavia tehtavia on jopa
yli 30. Jotta asetettuihin tavoitteisiin voitaisiin paasta tehtavien rajaamisen li-
saksi tarkeimmissa rooleissa tulisi miettid, mitkd osaamisalueet, taidot ja jopa
luonteenpiirteet ovat kyseiseen roolin sopivia. (Hiila ym. 2019, 51.)

3.8 Psykologinen turvallisuus

Yhten& menestystekijana eri tiimeja vertaillessa on noussut ilmi psykologinen
turvallisuus. Google teki muutamia vuosia sitten tutkimuksen, jonka tarkoituk-
sena oli selvittaa, miksi toiset tiimit menestyvat toisia paremmin. Tuloksista kavi
iImi, etté yhdistavana tekijana menestyneiden tiimien valilla oli heidan koke-
mansa psykologinen turvallisuus. Psykologinen turvallisuus nakyy tyopaikoilla
lisddntyneena viestintana; tietoa jaetaan ja palautetta uskalletaan antaa enem-
man kuin psykologisesti turvattomilla tyopaikoilla. Turvallisuuden tunne lisda
tyontekijoiden sitoutuneisuutta, luovuutta ja oppimista. Se myds lisaa tyonteki-
joiden uskallusta riskien ottoon ja omien mielipiteiden avoimeen jakamiseen.
(Sarkkinen 2019.) Psykologisessa turvallisuudessa on kyse koko tiimin tai ryh-
man kokemasta turvallisuuden tunteesta (Keskinainen Elakevakuutusyhtio lima-
rinen 2022).

Etatydssa turvallisuuden tunteen luominen voi olla haastavaa, kun fyysisia koh-
taamisia esihenkildiden tai kollegoiden kanssa on vahan tai ei laisinkaan. Sen
vuoksi esihenkil6iden tulisi luoda avoin ja turvallinen ilmapiiri, joka ulottuu myds
etatoihin. Etana tyoskennellessé luottamuksen merkitys korostuu, kun jokaista
pienté asiaa ei ole jarkevaa kysya tai varmistella esihenkildlta, vaan paatoés kan-
nattaa tehda itse. Tyon tekeminen on talloin paljon tehokkaampaa, vaikka vir-
heita voikin sattua. Psykologinen turvallisuus tuo tydntekijdille juuri sen tunteen,
ettd epadonnistumiset ja virheet eivat haittaa, jolloin he uskaltavat tehda itsenéi-
sia ratkaisuja. (Glazer 2021, 154-155.) Psykologista turvallisuutta voi edistaa
avoimella ja kunnioittavalla vuorovaikutuksella. Niin tydntekijoiden vélinen kuin

esihenkildiden ja tyontekijdiden valisen vuorovaikutuksen tulee olla huomioivaa
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ja kunnioittavaa ja jokaisella tulisi olla mahdollisuus kertoa mielipiteensé ja tulla
kuulluksi. (Sarkkinen 2019.)

Tarkeimpid positiivisia kokemuksia ja yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdavia teki-
joita ovat arvostus, ty6ssa onnistuminen, valittaminen seka hauskuus (Furman
& Ahola 2002, 13). Arvostuksen tunnetta ja sitd, misté se tulee, voi olla vaikea
maaritelld, koska toisen arvostamista ei yleensa sanota &aneen. Arvotuksen
tunne valittyy erityisesti siita, kun tyontekijat kysyvat ja saavat neuvoa muilta
tyontekij6iltd. Neuvojen ja avun pyytamisella voi osoittaa toiselle arvostavansa
hanen mielipidettd&n, osaamistaan ja ammattitaitoaan. Arvostuksen avulla valit-
tyy tunne, etta tyéntekijoiden tydpanos on tarpeellinen ja heilla on tarkea rooli
tyoyhteistssa. (Furman & Ahola 2002, 20.)

Etatydssa itsensa johtaminen korostuu ja psykologinen turvallisuus auttaa myos
itsensa johtamisen haasteissa. Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa
tyon haasteista, suoritustavoista, pelisddnnoista ja tavoitteista voidaan keskus-
tella avoimesti ja niihin voidaan etsia yhdessa ratkaisuja. Olennaista on, etta
kaikki mielipiteet otetaan huomioon, vaikka jokaisen toiveita ei voidakaan toteut-

taa. (Keskindinen Elakevakuutusyhtio limarinen 2022.)

4 Tutkimusmenetelmat ja lAhestymistapa

Tybelaman kehittdmistehtavissa tarkoituksena on ratkoa tybelamassa havaittuja
ongelmia, soveltaa opittua tietoa kaytantdon ja luoda uutta tietoa tydelamasta
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 14-15).

Kehittamistehtavassa paapaino on tydelaman kehittamisessa, jota kuitenkin
tehdaan tutkivalla otteella. Tallaista tutkimusty6ta voidaankin kutsua tutkimuk-
selliseksi kehittamiseksi. Tutkimuksellisessa kehittamisessé yhdistyy seka konk-
reettinen kehittamistoiminta ettéa tutkimusmenetelmien soveltaminen ja aineisto-
jen analysointi. Laht6kohtana tutkimuksellisessa kehittdmisesséa on oikeasta
elamasté nouseva ongelma ja kysymykset, joihin pyritdén etsimaan ratkaisua
olemassa olevaa aineistoa ja tietoa hyddyntden seka niitd soveltaen itse tutki-
mukseen. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2023.)
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Tutkimuksellista kehittamisty6téa ohjaavat kaytanndlliset tavoitteet, joihin hae-
taan tukea ja tietoa teoriasta. Tietoa tulee kerata useista eri lahteista ja ole-
massa olevaan tietoon tulee suhtautua kriittisesti. Tutkimustulosten hyédyllisyys
kytkeytyy vahvasti siihen, kuinka hyvin ne voidaan siirtaéa kaytannon toteutuk-
seen tai kuinka helposti kehitetyt toimintamallit saadaan implementoitua kaytan-
toéon. (Ojasalo ym. 2015, 18-20.)

4.1 Kehittdmistyon lahestymistapa

Valitsin kehittamistyon lahestymistavaksi tapaustutkimuksen. Tapaustutkimuk-
selle ominaista on tuottaa tietoa tassa hetkessa tapahtuvasta ilmiosta sen todel-
lisessa toimintaymparistdéssa. Se soveltuu lahestymistavaksi, kun tutkimuksen
tarkoituksena on luoda kehittamisehdotuksia kaytannésta nousseisiin tarpeisiin.
Tutkimukseni tavoitteena on tuottaa yksityiskohtaista ja syvéllista tietoa etaty6-
hon liittyen ja ymmartaa siihen vaikuttavia tekijoita tydelamassa. Tapaustutki-
mus soveltuu hyvin l&hestymistavaksi myos sen vuoksi, etta hybridityé on vasta
heikosti tunnettu aihe ja tapaustutkimuksella on mahdollista perehtya siihen sy-
vallisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.)

Tapaustutkimuksessa tavoitteena on yleensa, ettd havaittu ongelma saadaan
ratkaistua tai tutkimuksen avulla saadaan luotua kehittdmisideoita organisaa-
tiolle. Tapaustutkimuksessa ei ole tarkoituksena vieda asioita vield kaytantéon
tai luoda konkreettisia tuotoksia, vaan nimenomaan l6ytaa ratkaisu tai kehitta-

misideoita haasteiden poistamiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 37.)

Mielestani tapaustutkimus sopii lahestymistavaksi, koska tutkimuksen tarkoituk-
sena on selvittda, onko nykyinen tydskentelymalli toimiva ja millaisia kehittamis-
mahdollisuuksia sen parantamiseksi voisi olla. Yrityksell& X on olemassa tietyn-
lainen malli hybriditydskentelyyn ja tutkimuksen tarkoituksena oli selvittd&, onko
nykyinen malli tyontekijoiden nédkdkulmasta toimiva ja millaisia muutosehdotuk-
sia heillda on. Lisaksi tarkoituksena oli selvittda, onko tyoskentelypaikalla vaiku-
tusta tyontekijdiden suoriutumiseen. Etaty6ta on jatkunut jo useamman vuoden
ajan, joten tyontekijbille on luultavasti selkiytynyt, mitka asiat heidan mielestaan
toimivat etatydssa erityisen hyvin ja mitké kaipaisivat kehittamista. Etatyon
haasteena nousi teoriaosuudessa useampaan kertaan esille yksinaisyys seka

vuoronvaikutuksen puuttuminen tai vahaisyys ja sen vuoksi oli tarke&a tutkia,
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ovatko ndmaé asiat myods kohdeyrityksen tyontekijoille haastavia ja miten naita
asioita voitaisiin kehittaa. Tutkimustulosten avulla oli tarkoitus kehittaa kysei-
selle yritykselle toimivia kehitysideoita, joilla etatyon haasteita voitaisiin vahen-

taa ja suorituksia parantaa.

4.2 Menetelmien valitseminen

Kehittamistydssa mahdollisia menetelmia on useita ja parhaimman lopputulok-
sen yleensa saa, kun erilaisia menetelmia kaytetd&n monipuolisesti. Menetel-
mat voidaan jakaa maarallisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin) me-
netelmiin. Maarallisia menetelmia ovat esimerkiksi kyselyt ja laadullisia esimer-
kiksi erilaiset haastattelut. Kun eri menetelmia kaytetddn monipuolisesti, kvalita-
tiivisten ja kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien eroilla ei ole niin suurta merki-
tystéa eika ole olennaista pohtia, onko molempia menetelmia kaytetty. (Ojasalo
ym. 2015, 40.)

Sopivia tutkimusmenetelmia valitessa tulee miettia, millaista tietoa halutaan
saada ja mihin tietoa kaytetaan. Eri menetelmilla saadaan tietoa erilaisista na-
kokulmista, minké vuoksi menetelmia on suositeltavaa yhdistella. Nain menetel-
mat taydentavat toisiaan ja kehittamistydhon tulee lisaa varmuutta. (Ojasalo ym.
2015, 40.) Taman kehittdamistydon menetelmaksi valittiin kyselytutkimus.

4.3 Kysely

Kyselyn tarkoituksena on tuottaa tietoa aiheesta, joka pdaasiassa tunnetaan jo
hyvin, mutta jonka paikkaansa pitavyys halutaan varmistaa. Kysely voidaan to-
teuttaa samanlaisena suuremmallekin joukolle ihmisi&, mink& vuoksi kyselyssa
esitettyjen vaitteiden tai kysymysten tulee olla tarkoin aseteltu, jotta ne voidaan
ymmartaa mahdollisimman samalla tavoin vastaajasta huolimatta. Kyselyn
haasteena usein onkin se, etté kyselyyn vastanneista ei voida tietaa, kuinka to-
sissaan he ovat kyselyyn vastanneet, onko esitetyt kysymykset tai vaittamat ol-
leet heidan mielestaan onnistuneita seka kuinka paljon he tietavat tutkittavasta
aiheesta. (Ojasalo ym. 2015, 40-41, 121.)
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Ennen varsinaisen kyselyn tekemisté tulee pohtia, mité tietoa halutaan ja miksi.
Suunnitteluvaiheessa tulee myds miettia, miten saatuja tuloksia analysoidaan ja
miten tietoperustassa esitettyja asioita voidaan esittda kyselyssa niin, etta niista
tulee mitattavia muuttujia. Kyselyssa on olennaista perusjoukon ja otoksen
maarittdAminen, jotta kyselyn tuloksia voidaan analysoida mahdollisimman hyvin
ja jotta tuloksista voidaan tehda yleispatevia johtopaatoksia. (Ojasalo ym. 2015,
40-41.)

Tutkimukseni havaintoyksikkdina toimii toimeksiantoyrityksen tietyn palvelualu-
een tyontekijat, ja kysely toteutetaan heille yrityksen sisaisten kanavien kautta.
Kyselytutkimukseen ei ole tarpeen tehda otantaa, silla kysely toteutetaan koko
perusjoukolle. Palvelualueen tiimeissa tydskentelee yhteensa 36 henkil6a, joten
kysely on helppo toteuttaa koko talle joukolle.

Kysely toteutettiin Forms-kyselytutkimuksella. Kyselyssa oli yhteensa 16 kysy-
mysta, joista osa oli avoimia kysymyksia ja osa vaittamia, joissa hyddynnettiin
Likert-asteikkoa. Kysymyksista vain 1, 2 ja 5 oli merkitty pakollisiksi, jotta kyn-
nys vastata kyselyyn olisi mahdollisimman matala ja vastaaja voisi halutessaan
jattéa osaan kysymyksiin vastaamatta. Kaikki vastaajat olivat vastanneet vaitta-
miin ja myds suurimpaan osaan avoimista kysymyksista. Ainoastaan tiimin vuo-
rovaikutuksen kehittdmiseen liittyvaan avoimeen kysymykseen useampi (35 %)

jatti vastaamatta.

Likert-kysymysten avulla tarkoituksena oli selvittaa, koskevatko tietoperustasta
esille nousseet asiat tiimien tyontekijoitd. Avoimien kysymysten avulla tarkoituk-
sena oli selvittaa tarkemmin, millaisia asioita tutkimuksen kohteena olevat tiimit
pitavat hybriditydn hyvina puolina, mitkd asiat he ovat kokeneet haastavia ja
kuinka he kehittaisivat nykyisia toimintatapoja. Ajatuksena tallaiselle jaottelulle
oli se, etta Likert-kysymysten avulla voidaan selvittd&, kuinka hyvin yleisesti tun-
netut ja tunnistetut hybridity6hon ja suorituksiin liittyvat tekijat koskevat valittuja
tiimeja ja avoimilla kysymyksilla saadaan tukea ja selitysta, miksi asiat koetaan
tietynlaisina. Kyselylomake on esitelty liitteessé 1. Liitteessa olevasta kysymyk-

sestd 5 on poistettu yrityksen nimi jalkikateen.

Linkki kyselyyn julkaistiin keskiviikkona 3.5.2023 palvelualueen yhteisella
Teams -kanavalla. Jokainen kyseiselle kanavalle liittynyt tyontekija sai
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iimoituksen julkaisusta. Muistutusviesti kyselyyn vastaamiseen lahetettiin
8.5.2023 seka viela 12.5.2023 aamupaivalla. Vastausaikaa kyselyssa oli
12.5.2023 iltaan saakka.

5 Tutkimustulokset

5.1 Tutkimustulokset ja niiden analysointi

Tavoitteena oli, ettd noin 75 % tyodntekijoista vastaisi kyselyyn. Vastauksia tuli
yhteensa 17 kappaletta ja vastausprosentiksi muodostui nain ollen 47,2 %. Ta-
voitetta alhaisempaa vastausprosenttia selittdénee se, etté osa tyontekijoista oli
kyseisena ajankohtana lomalla seké se, etté timeissa on hiljattain aloittanut

useampia tyontekijoita, jotka eivat vastanneet kyselyyn.

Tama kay ilmi tuloksista siten, ettd kyselyyn vastanneista vahimman aikaa yri-
tyksessa tyoskennelleet olivat aloittaneet noin nelja kuukautta aiemmin. Jos
vastausprosenttia laskettaessa ei huomioida alle 4 kuukautta sitten aloittaneita,
muodostuu vastausprosentiksi 56,6. Pidempaan yrityksessa tydskennelleilla on
myds laajempi kasitys yrityksen toimintatavoista sekd mahdollisista haasteista
hybriditydhon ja suorituksiin liittyen. Kyselyyn vastanneet henkil6t ovat tyosken-
nelleet yrityksessa keskimaarin hieman vajaan puolentoista vuoden ajan (1,44

vuotta).

Kyselyn alussa oli muutamia yleisia kysymyksia, joiden avulla kartoitettiin muun
muassa, missa tyotehtavassa henkilo padasiassa tyoskentelee, tytskenteleekd
han etana vai lahitydssa ja kuinka kauan h&n on tyoskennellyt yrityksessa. Hen-
kilGille, jotka vastasivat tyoskentelevansa paaasiassa lahitydssa toimistolla, seu-
raavana kysymyksena oli: ” Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyoskentelet
paaasiassa toimistolla?”. Vastaavasti paaasiassa etana tyoskenteleville seu-
raava kysymys oli: "Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyoskentelet padasiassa
etana?”. Naita kysymyksia lukuun ottamatta kaikki kyselyn kysymykset kysyttiin
samassa jarjestyksessa seka padasiassa etana kuin toimistollakin tyoskentele-

vilta.
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Tyoskentelen paaasiassa (yli 50% tyoajasta):

M Back Office-tehtévissa H Asiakaspalvelutehtdvissa

Kuvio 2. Tyontekijoiden vastaukset kysymykseen, tydskentelevatko he paa-

asiassa Back Office -tehtavissa vai asiakaspalvelutehtavissa.

Kyselyyn vastanneista 59 % tydskentelee paaasiassa Back Office -tehtavissa ja
41 % asiakaspalvelutehtavissa (kuvio 2). Back Office -tehtavissa tydskentele-
vien vastausprosentti oli 58,8, kun taas asiakaspalvelutehtavissa olevien vas-
tausprosentti oli 35. Back Office -tehtavissa tydskentelevien osalta vastauspro-
sentti oli selvasti parempi, mika osaltaan johtunee siita, etta uudet tyontekijat

ovat aloittaneet juuri asiakaspalvelutehtavissa.

Tyoskentelen paaasiassa (yli 50 % tyoajasta):

HToimistolla  WEtdna

Kuvio 3.  Tyodntekijoiden vastaukset kysymykseen, tydskentelevatkd he paa-

asiassa toimistolla vai etana.

Kyselyyn vastanneista 76 % tydskentelee paaasiassa etana ja 24 % lahitydssa
toimistolla (kuvio 3). Pddasiassa Back Office -tehtavissa tytskentelevista 90 %
tyoskentelee paaasiassa etanad. Padasiassa lahityota tekevista 75 % tydskente-

lee asiakaspalvelutehtavissa. Tama kuvaa mielestani hyvin sita, etta



48

taustatehtavat ovat useimmiten hiljaista tyota ja ne vaativat eri tavalla keskitty-
mista kuin asiakaspalvelutehtavat. Asiakaspalvelutehtavissa asiakkaiden
kanssa ollaan vuorovaikutuksessa jatkuvasti, minka vuoksi etatyéta voi olla vai-
keampi tehda naissa tehtavissa, jos kotoa ei l16ydy erillistéa tydbhuonetta tai rau-
hallista tilaa, jossa ei olisi muita henkiloita, esimerkiksi perheenjasenia. Tietotur-
van osalta asiakaspalvelutehtavissa tulee olla tarkempi siita, etta tyoétilassa on
aanieristys, jotta kukaan ulkopuolinen ei paase kuulemaan asiakkaiden kanssa

kaytyja, salassapitovelvollisuuden alaisia, keskusteluja.

Paaasiassa toimistolla tydskentelevien vastaukset siitd, miksi he tydskentelevat
paaasiassa toimistolla olivat samankaltaisia. Lahes jokaisesta vastauksesta tar-
keimp&na tekijana lahitydlle nousi tydkaverit ja sosiaaliset kontaktit. Tyd on
melko itsendista ja vastaajat kokivat tdrkedna saada itsenaisen tyon rinnalle
my06s vuorovaikutusta kollegoiden kanssa. Lisaksi syina sille, miksi henkil6t
tydskentelevat padasiassa toimistolla oli, etta toimistolle lahtiessa tyopaivaan
saa paremman alun, lounasravintolasta saa helposti monipuolisemman lounaan
kuin kotona, tydmatkat ovat oivaa hyétyliikkuntaa ja toimistolla tyéskennellessa
voi nauttia muistakin toimiston eduista, kuten kahvikoneesta. Osalla vastaajista
ei ollut viela mahdollisuutta tydskennella etana, koska etatytpiste ei ole viela

valmis.

Paaasiassa etatyota tekevien osalta merkittavimpia syita sille, miksi he tydsken-
televat mieluummin eténa, olivat ajan saastyminen, keskittymisen ja tehokkuu-
den paraneminen seka se ettei tiimikaverit ole tuttuja. Ajan sddstyminen on
merkittava tekija, koska tydématkoihin tai téihin valmistautumiseen ei kulu enéa
aikaa ja kyseisen ajan voi kayttaa johonkin muuhun, itselleen mielekkd&dmpaan
asiaan tai tekemiseen. Aiemmin tehtyjen tutkimusten mukaan tydmatkat aiheut-
tavat useille stressia ja ne voivat vaikuttaa mielenterveyteen heikentavalla ta-
valla. Sen vuoksi tydmatkojen vahenemisell& on merkittdva positiivinen vaikutus
ihmisten jaksamiseen ja hyvinvointiin. Osaltaan se varmasti vaikuttaa myos sii-
hen, ettd tyosta suoriutuu etdnd paremmin, kun ylimaaraiset stressitekijat ovat

minimissaan.

Useat vastaajista kokevat suoriutuvansa tydstaan paremmin etana. Myos tama
tulos vastaa niita tutkimustuloksia, joita etatydsta on aiemminkin raportoitu. Vas-
tauksista kay ilmi, etta etana tyérauha ja keskittyminen tydhén on helpompaa ja
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sen koetaan vaikuttavan omaan suoriutumiseen positiivisesti. Toimistolla ty6s-
kennellaan avokonttorissa, jolloin aanta ja muita hairidtekijoita voi olla paljonkin.
Etenkin Back Office -tehtavissa, jotka vaativat keskittymista, on ymmarrettavaa,
etta tyontekijat tydskentelevat mieluummin etana. Avokonttori ei valttamatta tue
keskittymista parhaalla mahdollisella tavalla ja jotta asetettuihin tavoitteisiin

paasee ja tyon laatu sailyy hyvana, on keskittyminen avainasemassa.

Kolmas merkittavin, ja ehk& huomionarvoisin, tekija, mika vaikuttaa siihen, etta
tyontekijat tydskentelevat mieluummin etana oli, ettéa tiimihenkea ei ole ja toimis-
tolle meneminen tuntuu sen vuoksi vaikealta. Padasiassa toimistolla tydskente-
levat ovat usein jo tuttuja toisilleen ja he istuvat toimistolla lahekkéain ja keskus-
televat yhdessa pitkin paivaa. Pdaasiassa etatyota tekevilla ei ole toimistolla
omaa vakituista paikkaa, ja he joutuvat tydskentelemaan silla tyopisteella, joka
kulloinkin sattuu olemaan vapaana. Usein nama tydpisteet ovat huonommin va-
rusteltuja ja niista voi puuttua tarvittavia tyovalineita. Tyopisteen kuntoon laitta-
misessa ja tarvittavien valineiden etsimisessa voi kulua turhaan aikaa, minka li-
saksi tyopiste ei valttdmatta ole lahella ketdéan tiimikaveria. Tallgin tiimilaisiin tu-
tustuminen on myos vaikeaa ja lahipaivien tarkoitus menee ikdan kuin hieman
hukkaan. Kun tyokaverit eivat ole tuttuja, on helpompaa jaada kotiin tekemaan

toita kuin menna toimistolle tydskentelemé&éan yksin.

Ihmisilla on luonnollinen tarve kuulua ryhmaan. Yhteenkuuluvuuden tunne syn-
tyy, kun henkild kokee olevansa yhta ryhmén kanssa, han tuntee olevansa hy-
vaksytty ja hanta kunnioitetaan ja tuetaan. Jos téllaista tunnetta ei synny, voi
henkilo kokea yksinaisyyden tunteita. (Sinkkonen, R. 2019.) Yksinaisyyden
tunne voi korostua, kun huomaa tai ajattelee muiden olevan tiivis ryhma, mutta
ei itse koe kuuluvansa siihen. Tama on mielestani merkittava, mutta valitettavan
yleinen asia. Varsinkin nyt laajamittaisen etatyon yleistyessa yhteisollisyyden ja
yhteenkuuluvuuden rakentamiseen tulisi kiinnittéda entista enemman huomiota.
On surullista, etta osa tyontekijoista haluaisi kayda toimistolla useammin ja
nahda tiimikavereitaan, mutta kaytdnnéssa sen toteuttaminen ei olekaan help-
poa. Tiimikaverit eivat esimerkiksi ole niin tuttuja, etta heidan kanssaan tulisi so-
vittua tietty paiva, jolloin he voisivat menna toimistolle ikaan kuin yhdessa. Tii-
min yhteisina lahipéivina taas voi kayda niin, etta kaikki tiimilaiset istuvatkin eri
puolilla toimistoa, jolloin keskustelua tytkavereiden kanssa ei padse syntymaan

sen enempdaa kuin etana tyoskennellessakaan.
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5.2 Lahityd

Kyselyn seuraava kysymys sisélsi eri vaittamia lahitydsta ja niita pyydettiin arvi-

oimaan omaan kokemukseen perustuen. Vaittdmat on esitelty kuviossa 4.

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa, eikd eri mielts M Jokseenkin samaa mielta M Taysin samaa mielta

‘Yhteiset |3hipsivat ovat olleet hyvi asia. _
Ongelmien ratkaisu on helpompaa |3hity6ssa. -II_
Tiimin vuorovaikutus onnistuu paremmin I3hity6ssa. .II_
Kaipaisin enemman kasvokkain tapahtuvaa ..._
vuorovaikutusta kollegoiden kanssa.
Paluu 100% lahityohon olisi positiivinen muutos. _.I-

0%

100% 100%

Kuvio 4. Tyontekijoiden vastaukset lahity6ta koskeviin vaittamiin.

Tuloksista kay ilmi, etta jokaisen vastaajan mielestéa yhteiset lahipaivat ovat ol-
leet hyva asia. 64,7 % vastaajista on taysin samaa mielté ja loput jokseenkin
samaa mielta vaitteen kanssa (kuvio 4). Naiden vastausten perusteella voidaan
sanoa, etta yhteiset lahipaivat ovat olleet positiivinen uudistus ja niista on pi-
detty. Kerron Kehitysehdotukset -kappaleessa, kuinka yhteisia lahipaivia voisi

parantaa entisestaan.

64,7 % vastaajista oli sitda mieltd, ettd ongelmien ratkaisu on helpompaa lahi-
tyossa kuin etatyossa (kuvio 4). Tama luku sisdltdd seka jokseenkin samaa
mielta (41,2 %) ja taysin samaa mielta (23,5 %) olevat vastaukset. Jokseenkin
eri mieltd vaittdman kanssa on 29,4 % vastaajista. Huomion arvoista on, etta
yhden tiimin toimisto muutti eri tiloihin juuri ennen tutkimuksen alkamista. Uusi
toimisto on huomattavasti isompi ja siella tydéskentelee paljon enemman myos
muiden tiimien tyontekijoita. Kaikki tyontekijat eivat tee samaa tyota ja tyonteki-
jat saattavat istua eri puolilla toimistoa, joten asioiden nopea tarkastaminen ei
ehka ole niin helppoa. Tama voi osaltaan vaikuttaa kokemuksiin lahityosta. Tu-
loksista kay ilmi, etta jokseenkin eri mielta vastanneista suurin osa tydskentelee
padasiassa etdnd. Tama voi johtua siitd, ettd myods toimistolla tydskennellessa

apua joutuu usein pyytdmaan ensisijaisesti tiimien yhteisista chateistd. Koska
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avun pyytamisen helppous lahitydssa kay ilmi kyselyn seuraavista tuloksista,
uskon, ettd padasiassa etana tyoskentelevat kokevat avun saamisen olevan
yhta vaikeaa tai helppoa niin lahi- kuin etatydssa tai he ovat toimistolle tulles-
saan joutuneet istumaan kauempana tiimilaisitaan, jolloin yhteisty6 kasvokkain

ei ole onnistunut toivotulla tavalla.

Tiimin vuorovaikutuksen koetaan onnistuvan paremmin lahitydssa. Vastaajista
jopa 70,6 % oli vaitteen kanssa joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta
(kuvio 4). Taméan vaitteen kohdalla ei ollut eroa siina tyoskenteleeké henkild
etana vai toimistolla. Yli puolet vastaajista (52,9 %) kokee my6s kaipaavansa
enemman kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta kollegoiden kanssa (kuvio 4).
Mielestani on mielenkiintoista, etta vaikka vuorovaikutuksen koetaan onnistuvan
paremmin lahitydssa, tassa tapauksessa vain noin puolet kaipaa enemman kas-
vokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. Toisaalta vain 11,8 % oli vaitteen kanssa
eri mielta ja loput (35,3 %) vastasi "Ei samaa eika eri mieltd” (kuvio 4). Tulok-
sesta voidaan paatella, etta osa on tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen ja siihen,
kuinka paljon vuorovaikutusta kasvokkain tapahtuu. Taysin eri mielta-vastaus
voi myds tarkoittaa sitd, etté vuorovaikutusta kaivataan lisda, mutta sen ei valt-

tamatta tarvitse tapahtua kasvokkain.

Seuraavan vaittaman "Paluu 100 % lahityéhon olisi positiivinen muutos” koh-
dalla jokainen vastausvaihtoehto sai kannatusta. Kuitenkin suurin osa (70,6 %)
oli vaitteen kanssa taysin tai jokseenkin eri mielta (kuvio 4). Kaikki jokseenkin
samaa mielta tai taysin samaa mieltd vastanneet tydskentelevét paaasiassa
etana, mutta vastauksista voidaan tulkita, etta he kokevat lahityon ja vuorovai-
kutuksen muiden kanssa niin tarkeana, etta he toivoisivat kaikkien tiimilaisten
olevan yhdessa toimistolla. Kynnys menné yksin toimistolle itselle vieraiden
henkildiden pariin voi olla liian suuri, kun taas jos tietaisi aina tytkavereiden ole-

van myds toimistolla, sinne meneminen voisi olla helpompaa.

Kysymys 7 oli avoin kysymys ja siind kysyttiin tyontekijoiden kokemuksia yhtei-
sista lahipaivista. Lahipaivat on koettu pdaasiassa mukavina ja sopivana vaihte-
luna etéatyodlle. Tyontekijoiden mielestd on ollut kiva paasta tutustumaan kolle-
goihin ja saada kasvot nimille, jotka ovat tuttuja Teamsista. Lahipaivien yhtey-

teen on silloin tallgin jarjestetty myds oheistoimintaa, kuten yhteisia lounaita,
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palavereita tai muuta vastaavaa ja etenkin niitd pidetaan tarkeina yhteishenkeé

parantavina asioina ja hyvind mahdollisuuksina paésta tutustumaan tiimilaisiin.

Toisaalta monet paaasiassa toimistolla tydskentelevat tuntevat jo toisensa ja is-
tuvat toimistolla usein l&ahekkain, kun taas lahipaivien ajaksi tulevat joutuvat istu-
maan jonnekin kauemmas. Talléin ndma henkilét joutuvat toimistollakin tyods-
kentelemaan yksin ja ainoa vuorovaikutus kollegoiden kanssa tapahtuu lounas-
tai kahvitauoilla. Vaikka lahipaivat koetaan padasiassa mukavina ja yhteishen-
ked parantavina, on niissa jonkin verran kehitettavaa. Osa on myds huomannut,
ettd sosiaalisen kanssakaymisen toimistolla vie omia voimavaroja huomatta-
vasti enemman, jolloin tydpaivan paatteeksi energiaa ei valttamatta riita vapaa-

ajalle.

Kysyttdessa lahitydn parhaita puolia kaikissa vastauksissa esille nousi tytkave-
reiden ndkeminen. Tata pidetdan tarkeana, koska lahitydssa tytkavereiden
kanssa on helpompi keskustella valilla aivan muustakin kuin tydsta ja tutustu-
essa tiimilaisiin paremmin myds yhteishenki kasvaa. Useasta vastauksesta
nousi esille mygs, etta lahitydssa on helpompi kysya nopeasti neuvoa ja tarvitta-
essa kayda lapi vaikeita asiakaskohtaamisia tai muuten hankalia tilanteita
tydssa yhdessa tyOkavereiden kanssa. Etana tydskennellessa vaikeiden tilantei-
den kanssa jaa helposti yksin ja asioita voi jaada miettimaan pitk&ksikin aikaa,
jos niita ei kay lapi toisten kanssa. Lahityossa lounastauoilla koetaan paasevan
paremmin irtautumaan tyosta, kun kollegoiden kanssa voi vaihtaa kuulumisia ja
keskittyd tauon ajaksi taysin muuhun kuin tyéhon. Lahity6ssa raja tyon ja va-
paa-ajan valilla on selkedmpi, koska tydsta paasee irtautumaan paremmin toi-
mistolta pois lahtiessa. Yhtena lahityon tarkeanad hyotyna tiimien menestymisen

ja oppimisen kannalta on hiljaisen tiedon leviaminen.
5.3 Etatyo
Kyselyn seuraavat vaittamat ja kysymykset koskivat etatyota. Vaittdmia pyydet-

tiin arvioimaan omaan kokemukseen perustuen. Vaittdmat on esitelty kuviossa
5.
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M Tdysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta Ei samaa, eikd eri mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Pidan etdtyosta.

Etatydn tuoma joustavuus on mahdollistanut uusia
asioita eldmassani.

Tydskentelen tehokkaammin etana.

Etatydn mahdollisuus on kriittinen tekijd tyéhdn
sitoutumisen ndkdkulmasta

Pystyn keskittymaan tyShdni paremmin etani. . _

100% % 100%

Kuvio 5. Tyontekijoiden vastaukset etaty6ta koskeviin vaittamiin.

Vastaajista 88,2 % kertoo pitavansa etatyosta (kuvio 5). Loput ovat vastanneet
"Ei samaa, eika eri mieltd”. Seuraavan vaittaman "Etatydon tuoma joustavuus on
mahdollistanut uusia asioita elamassani” tulokset kuvastavat osittain sita, miksi
etatydsta pidetaan niin paljon: 88,2 % on vastannut etatydén tuoman joustavuu-
den mahdollistaneen uusia asioita elamassa. Vastaajista jopa 70,6 % on ollut
taysin samaa mielta vaitteen kanssa (kuvio 5). Ne, jotka ovat vastanneet ole-
vansa taysin eri mieltd tydskentelevat padasiassa toimistolla. Etatydn ansiosta
vapaa-ajalla jaa enemman aikaa, kun tyématkoihin tai toihin valmistautumiseen
ei kulu aikaa. Vastauksista kavi myos ilmi, etté etatyo on helpottanut tyon ja

muun elaman yhteensovittamista.

Tutkimusten mukaan tyontekijat kokevat tydskentelevansa etana tehokkaammin
kuin toimistolla. Myds tassa kyselyssa yli puolet vastaajista (52,9 %) kertoo
tyoskentelevansa tehokkaammin etana (kuvio 5). Jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus seurata omaa tehokkuuttaan paiva, viikko- ja kuukausi tasolla la-
hes reaaliaikaisesti, joten voidaan olettaa, etta tehokkuuteen liittyvat vastaukset
eivat perustu tyontekijoiden subjektiivisiin kokemuksiin heidan suorituksistaan.
35,3 % vastaajista on valinnut kyseiseen vaittamaan "Ei samaa, eika eri mielta”-
vaihtoehdon (kuvio 5). Mielestani tAmén voi tulkita siten, ettd 35,3 prosentille
vastaajista ei ole tehokkuuden kannalta merkitystd, missa he tytskentelevat.
Vastaajista 11,8 % on vaittaman kanssa jokseenkin eri mielté (kuvio 5). Taman
vaihtoehdon valinneet tydskentelevat paaasiassa toimistolla. Koska tutkimuk-
sessa ei kysytty, tyoskentelevatko péaaasiassa toimistolla tyoskentelevat valilla
my0s etana tai ovatko he ylipgataan koskaan tydskennelleet etdné, taman kysy-

myksen vastauksiin voi olla useampia tulkintoja. Voi olla, ettad "Jokseenkin eri
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mielta” -vaihtoehdon valinneet ovat kokeilleet etana tyoskentelemista, mutta to-
denneet etta he suoriutuvat tydstaddn paremmin toimistolla eiké etatyd sovi
heille. Toisaalta on mahdollista, ettd he eivét ole koskaan tydskennelleet etana
tai tehneet etatyota niin paljoa, etta heilld olisi riittavasti tietoa siitd, miten he

suoriutuisivat etatyosta.

Seuraavassa vaittamassa "Pystyn keskittymaan tydohoni paremmin etana.” tut-
Kittiin, pystyvatko tyontekijat keskittymaan tybhénsa paremmin etana. Vastaa-
jista 64,7 % on vaittaman kanssa joko taysin samaa mielta (41,2 %) tai jokseen-
kin samaa mielta (23,5 %) (kuvio 5). Toimistolla on usein enemman keskeytyk-
sid ja hiljaista tilaa tyonteolle ei ole, mika varmasti vaikuttaa siihen, etta niin
suuri osa vastaajista on vaittaman kanssa samaa mielta. Asiakaspalvelutehté-
vissa tyoskentelevistd samaa mielta vaitteen kanssa on 57,1 % vastaajista, kun
taas Back Office -tehtavissa tyoskentelevien vastaava luku on 80 %. Tasta voi
huomata, ettéa etéana keskittyminen on helpompaa suurimmalle osalle, mutta sen
merkitys korostuu etenkin Back Office -tehtavissa. "Jokseenkin eri mieltd”- vaih-
toehdon valinneista 66,6 % tyoskentelee paaasiassa toimistolla ja asiakaspalve-
lutehtavissa. 33,3 % vaihtoehdon valinneista tydskentelee etana. 17,6 % vas-
taajista ei ole vaittdman kanssa samaa eika eri mielta (kuvio 5), mika tarkoitta-
nee sitd, etta nain vastanneille ei ole keskittymisen kannalta merkitysta silla,
missé he tydskentelevat.

Viimeisella etatyovaittamalla "Etatydn mahdollisuus on kriittinen tekija tyéhon si-
toutumisen nakokulmasta” tarkoituksena oli tarkoitus selvittaa, kuinka merkityk-
sellinen etatydmahdollisuus tydntekijoille on tydhon sitoutumisen kannalta. 58,8
% vastaajista on vaittaman kanssa taysin (41,2 %) tai jokseenkin (17,6 %) sa-
maa mieltd (kuvio 5). 29,4 % vastaajista ei ole vaittdman kanssa samaa eika eri
mieltd. Loput 11,8 % ovat taysin (5,9 %) tai jokseenkin (5,9 %) eri mielta vaitta-
man kanssa (kuvio 5). Vastauksista kay ilmi, ettd suurimmalle osalle etatyén
mahdollisuus on kriittinen tekija tydhon sitoutumisen kannalta. Tama on hyvin
linjassa my@s aiempien tutkimusten kanssa. Mielestéani nainkin suuri prosentti
(58,8 %) kertoo siita, ettd tydonantajien kannalta ei valttamatta ole kovin kannat-
tavaa rajoittaa etatydn mahdollisuuksia, sen kokonaan poistamisesta puhumat-
takaan. Nykyisin yhd useammassa yrityksessa etatyd on mahdollista ja tyénan-
tajien voi olla vaikea perustella, miksi etatyo ei olisi heidan tyontekijoilleen sallit-
tua. Muiden yritysten tarjotessa etatydmahdollisuutta, on tyontekijoiden myds
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helpompi halutessaan vaihtaa tyénantajaa. Jopa ladkéarit voivat tehda robotiikan
avulla leikkauksia etdna (Tuominen 2022), joten yha harvempi tyo itsessaan

vaatii fyysista lasnaoloa.

Etatyon parhaita puolia selvitettiin kysymyksessa 10. Tama oli avoin kysymys ja
jokainen vastaaja oli vastannut siihen. Vastaajista yli 94 % mainitsi etatyon par-
haimpina puolina ajan sdéstymisen tai sen joustavuuden tai molemmat. Etatyén
ansioista aikaa vapaa-ajalle jaa enemman ja sen vuoksi tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen koetaan helpompana. Etatyémahdollisuuden ansiosta esi-
merkiksi kotimaan matkalle voi lahteé jo vaikkapa edellisena iltana ja tehda yh-
den paivan toita etdnd matkakohteesta. Etatyd tuo enemman vapautta suunni-
tella elamaa, kun tyo ei ole riippuvainen paikasta. Toisena merkittdvimpana par-
haana puolena esille nousi keskittymisen paraneminen ja tyoskentelyrauha.
Vastaajista 58,8 % mainitsi nama vastauksissaan. Lisaksi vastauksissa nousi
esille se, etta vaikka sosiaalisista tilanteista ja vuorovaikutuksesta kollegoiden
kanssa nauttisi, kuluttavat lahipaivat eri tavalla omia voimia ja sosiaalisia kans-
sakaymisia ei ehké enaé jaksakaan tyopaivan jalkeen. Sen vuoksi etatyd sopii
monelle, jotka kokevat sosiaaliset tilanteet padasiassa voimavaroja vievina teki-
j6ina, vaikka niista nauttisikin. Etdné kohtaamisia edes verkkoyhteyksien valityk-
sella ei tule [ahesk&an niin paljon, jolloin voimia jaa vapaa-aikaa huomattavasti
enemman. Liséksi vaikka ty6 on melko itsenaista, nousi etatyon hyvana puo-
lena esille se, ettd yhteydenpito myods muilla paikkakunnilla tyéskenteleviin kol-
legoihin on etatydn ansiosta mahdollista. lIman etaty6ta muihin samaa ty6ta eri

paikkakunnalla tekeviin ei tulisi tutustuttua.

Kysymyksessa 11 selvitettiin, mista asioista tyontekijat pitavat vahiten etana
tyoskennellessa. Tama oli avoin kysymys. Vastauksista nousi yksi tekija selvasti
ylitse muiden: yksinaisyys. 80 % vastaajista kertoi, etta pitavat etatydossa vahi-
ten siitd, ettd yhteishenkea tai yhteisollisyytta ei juurikaan ole ja tyokaverit ovat
jaéneet etaisiksi. Tyopaivien aikana ei valttamatta ole ketaan kenen kanssa ju-
tella tai vaihtaa ajatuksia ja tyopaivat kuluvat pitkalti yksin. Etatyon yksi kulmaki-
vista on toimivat verkkoyhteydet, ja vaikka mainintoja toimivuuteen liittyvista
haasteista ei ollut, vastauksista kavi ilmi, ettd avun saaminen etatydssa voi olla
paikoin haastavaa ja apua voi joutua odottamaan pitkidkin aikoja. Yleisimmin
apua tarvitaan ohjeiden tulkitsemisessa tai tilanteessa, joissa ei osaa itse rat-
kaista, kuinka asiaa voisi vieda eteenpain. Vaikka kyseiset asiat eivat sindnsa
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ole kriittista selvittaa samalla sekunnilla, voi pitk& odotus vaikuttaa omaan te-
hokkuuteen ja pitkittyessaan my6s motivaatioon. Vastauksissa nousi esille esi-
merkiksi tilanteet, joissa motivaatio on jo hieman heikoilla kantimilla, voi avun
odottelu turhauttaa entisestaan. Myos asioiden miettiminen ja tyoskentely jatku-
vasti vain yksin, voi vaikuttaa motivaatioon heikentavalla tavalla. Etatyon "huo-
nona puolena” mainittiin osassa vastauksia myos se, etta etaty6ta ei voi tehda

jatkuvasti.

Yksinaisyyden liséksi toisena etatyén huonona puolena esille nousi ergonomia.
Etana tydskennellessa ergonomia ei ole yhta hyva kuin toimistolla, jos kotona ei
esimerkiksi ole kaytdssa sahkopoytaa tai hyvaa tyotuolia. Istumatyota tekeville
seisominen tyopaivan aikana olisi tairkeda oman fyysisen kunnon ja hyvinvoin-

nin kannalta.

Yksinaisyys ja yhteisollisyyden puute ovat merkittavia haasteita etatydssa, ja
niihin tulisi mielestani suhtautua vakavasti. Etatyo voi pahimmillaan ajaa yksi-
naiset ihmiset entista yksindisemmiksi, kun sosiaalisia kanssakaymisia ei valtta-
matta paivan aikana tule ollenkaan. Toki yrityksessa X jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus tydskennella lahitydssa jatkuvasti niin halutessaan, mutta kuten
vastauksistakin kavi ilmi, voi kynnys aloittaa lahity6 olla melko korkea pitk&an
jatkuneen etétyon jalkeen. Se voi tuntua jopa vaikeammalta kuin uudessa

tydssa aloittaminen.

Kysymyksen 12 tarkoituksena oli selvittdd, mitd mielta tyontekijat ovat nykyi-
sesta etatyokiertomallista. Kysymyksessa oli kolme vaihtoehtoa: 1) Mielestani
on parempi, etta tiimilla on yhteinen maaritelty lahiviikko, 2) Mielesténi on pa-
rempi, etta saisin paattaa vapaasti, milloin tydskentelen toimistolla ja milloin
etdna, 3) Muu. Huomionarvoista on, etta tiimien etatydkiertomalli muuttui vain
noin kuukautta ennen tdman tutkimuksen tekemista. Talla hetkella kullakin tii-
milla on yksi yhteinen méaaritelty [&hiviikko kerran kuukaudessa aiemman yhden
l&hipaivan sijaan. Kaytannossa tyontekijat tyoskentelevat yhden viikon toimis-
tolla ja kolme viikkoa etana. Toki osa tiimilaisista tyoskentelee jatkuvasti lahi-
tydssa toimistolla. Lahiviikon aikana jokaisen toivotaan tulevan toimistolle koko
viikon ajaksi, mutta Back Office -tehtavissa tydskentelevien tulee tulla kyseisella
viikolla vain yhtena paivana toimistolle. Muutoin he saavat valita vapaasti tule-
vatko koko lahiviikoksi toimistolle vai eivat. Vastaajista 75 % on sita mielta, etta
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on parempi, etta tiimilla on yhteinen méaaritelty lahiviikko. Luku on melko korkea
ja kuvastaa sita, ettd suurimman osan mielesta nykyinen toimintamalli on hyva.
12,5 % vastaajista valitsi vaihtoehdoksi, etté heidan mielestaan olisi parempi,
jos se he saisivat itse vapaasti valita, koska he tytskentelevat etana ja koska
tulevat toimistolle. Kolmantena vaihtoehtona kysymyksessa oli "Muu”, johon
vastaaja pystyi kirjoittamaan itselleen mieluisimman vaihtoehdon. 12,5 % vas-
taajista oli valinnut taman vaihtoehdon ja kirjoittanut, etta heidan mielestaén
yksi [&hipaiva kuukaudessa on riittdva. Taman vaihtoehdon valinneet tytskente-
levat Back Office -tehtévissa eli heidankin kohdallaan voidaan sanoa nykyisen
toimintamallin olevan heille mieluisin, koska taustatehtavissa tyéskentelevilla on
vain yksi 'pakollinen’ Iahipaiva kuukaudessa. Nain ollen yhteensa 87,5 % vas-
taajista kokee nykyisen toimintamallin hyvana ja mielestéani korkea luku kuvas-
taa sita, etta esihenkilot ovat I6ytaneet lahes kaikki miellyttavan etékiertomallin.
Tieto on tarkea, koska tyota sopivan mallin 16ytamiseksi on tehty varmasti pal-

jon ja nyt sellainen tuntuu I6ytyneen.

13. kysymys oli avoin kysymys ja sen avulla pyrin kartoittamaan, millaisia asi-
oita tyontekijat kuitenkin haluaisivat kehittdé nykyisissa toimintatavoissa etatyo-
hon tai etatyokiertoon liittyen. Vastauksista nousi esille hyvia kehitysehdotuksia,
jotka on helppoa toteuttaa. Ehdotukset liittyivat [ahinna Iahiviikkojen sisaltoon ei
niinkaan itse etatyokiertoon. Kayn ehdotuksen tarkemmin lapi "Kehitysehdotuk-
set” -kappaleessa. Taméa kysymys toi hyvin esille tydntekijoiden ajatuksia lahivii-
koista ja etatyokierrosta. Vaikka kysymyksen 12 kohdalla vastauksista huomasi,
ettd nykyiseen malliin ollaan tyytyvaisia, vahvistui tama tieto myds taman kysy-
myksen vastauksissa. Vastaajista 69,2 % kertoi nykyisen mallin olevan heista
joko toimiva tai erittdin toimiva. Viikko koetaan tarpeeksi pitkané aikana ja ilman
maariteltya yhteistéa lahiviikkoa harva edes kavisi toimistolla. Vastauksissa nousi
myos esille se, ettd aiempi toimintamalli etatydkierron suhteen ei ollut hyva ja
nyt uudistuksen my6td uutta mallia pidetaan hyvana. Uusi toimintamalli on ollut
kaytdssa vasta hieman reilun kuukauden, ja on hienoa, ettd tyontekijat suhtau-

tuvat siihen positiivisesti.

5.4 Suorituksen johtaminen
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Kysymykset 14 ja 15 koskivat suorituksen johtamista. Kysymyksessa 14 oli use-
ampia vaittamia, joita pyydettiin arvioimaan omaan kokemukseen perustuen.

Vaittdamat on esitelty kuviossa 6.

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin erimieltd M Eisamaa, eikd eri mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd

Uskallan pyyta3 apua epéselvissa tilanteissa. I_
Osaamiseni on riittdvall3 tasolla. III_
Osaamisen kehittdmiseen panostetaan riittavasti. -._

Asetettuihin tavoitteisiin on mahdollista padsta. .II_
Asetetut tavoitteet ovat sopivat suhteessa tydn

100% 0% 100%
Kuvio 6.  Tyontekijoiden vastaukset suorituksen johtamista koskeviin vaitta-

miin.

Suorituksen johtamiseen liittyvista vastauksista kay ilmi, etta tyontekijat ovat
paaasiassa tyytyvaisia nykytilanteeseen. 94,1 % vastaajista uskaltaa pyytaa
apua epaselvissa tilanteissa ja vain 5,9 % on jokseenkin eri mielta vaittaman
kanssa (kuvio 6). Tulos kertoo siita, etta tyontekijat uskaltavat myontaa tarvitse-
vansa apua ja kysya neuvoa. Tama on tarkeé ja olennainen osa hyvaa tyokult-
tuuria. My6s osaamisen katsotaan olevan paaosin riittavalla tasolla. 76,5 % vas-
taajista on vaittdman kanssa jokseenkin (41,2 %) tai taysin (35,3 %) samaa
mielta (kuvio 6). 17,6 % on vastannut "Ei samaa, eika eri mieltd” ja 5,9 % vas-

taajista on vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta (kuvio 6).

Vaikka tulosten perusteella osaamisen ajatellaan olevan hyvalla tasolla, kay
seuraavan vaittdman vastauksista ilmi, ettd osaamisen kehittamiseen voitaisiin
kuitenkin panostaa enemman. Vastaajista 41,4 % on joko jokseenkin samaa
(17,6 %) tai taysin samaa (23,5 %) mielta vaittdman kanssa, etta osaamisen ke-
hittdmiseen panostetaan riittavasti (kuvio 6). 29,4 % vastaajista ei ole vaittdman
kanssa samaa eika eri mielté ja 29,4 % on vaittdman kanssa jokseenkin eri
mielta (kuvio 6). Kun vertaa edellisen ja tAmén vaittaman tuloksia, voi havaita,
ettd tyontekijat ajattelevat heidan osaamisensa olevan melko hyvalla tasolla,
mutta osaamisen kehittdmiseen voisi kayttdd enemman aikaa. Tiimeissa tyos-

kennelld&an useissa eri tehtavissa ja monilla on osaamista useampaan kuin
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yhteen tehtavaan. Silla, tyoskenteleeko tyontekija asiakaspalvelu- vai Back Of-
fice -tehtavissa, ei ollut vastauksissa eroa, vaan molemmissa palveluissa ty6s-
kentelevat vastasivat suhteessa yhté paljon olevansa joko jokseenkin eri mielta
tai el samaa, eika eri mielta vaittaman kanssa. Vastauksista voisi tulkita, etta
tyontekijat joko toivoisivat, etta heidan osaamisensa laajenisi ja siihen panostet-
taisiin enemman tai ettéa jos osaamista kehitetaan, siihen liittyviin koulutuksiin tai

materiaaleihin ei panosteta riittavasti.

Seuraavat kaksi vaittamaa koskivat tyon tavoitteita ja niiden saavuttamista. Vas-
taajista 70,6 % vastasi olevansa joko taysin samaa (29,4 %) tai jokseenkin sa-
maa (41,2 %) mielta vaittaman kanssa, etta asetettuihin tavoitteisiin on mahdol-
lista paéasta (kuvio 6). Lopuista 17,6 % ei ollut vaittaman kanssa samaa eika eri
mieltd ja 11,8 % oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta (kuvio 6). Taméan
vaittaman kohdalla lahes kaikki joko jokseenkin eri mielta tai ei samaa, eika eri
mielta vastanneista tydskentelee Back Office -tehtavissa. Ero taman vaittaman
kohdalla vastauksissa voi johtua siita, etta Back Office -tehtavéat pitavat sisal-
l&a&n useita erilaisia tydnkuvia. Vastaajista osa voi paasta tavoitteisiin jossain
tehtavassa, kun taas toisessa tavoitteisiin paaseminen ei ole yhta helppoa. Nain
selkeaa jaottelua eri tehtaviin asiakaspalvelutehtavissa ei ole, minka vuoksi hei-
dan on ollut ehka helpompi vastata tahan vaittamaan yksiselitteisesti. Asiakas-
palvelutehtavissa tyoskentelevista 85,7 % oli vaittaméan kanssa samaa mielta,

mika kertoo siitd, etta tavoitteet on todennékoisesti asetettu oikealle tasolle.

Seuraavassa vaittdmassa tarkasteltiin sitd, onko asetetut tavoitteet sopivat suh-
teessa tyon maaradan. Tama vaittdma taydentaa edellista vaittamaa, koska
vaikka tavoitteisiin olisikin mahdollista paasta se ei kerro koko totuutta siita,
kuinka paljon ty6ta sen eteen joutuu tekeméan. 35,5 % vastaajista oli taysin sa-
maa mielta vaittaman kanssa, etta tavoitteet ovat sopivat suhteessa tyon maa-
radén. 23,5 % oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta (kuvio 6). Noin kol-
masosa (29,4 %) ei kuitenkaan ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mielta ja
yhteensa 11,8 % oli vaittaman kanssa joko taysin eri mielta (5,9 %) tai jokseen-
kin eri mielta (5,9 %) (kuvio 6). Vaikka noin 60 % olikin vaittdman kanssa taysin
samaa tai jokseenkin samaa mielta, on mielenkiintoista pohtia, miksi noin kol-
mas osa ei ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mielta ja 11,8 % oli myos vait-
taman kanssa eri mielta. Osaltaan tulos voi kertoa siita, etta vastaajat eivat ole

varmoja siita, onko tavoitteet sopivat suhteessa tybn maaraan vai eivat tai etta
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osassa tehtavista tavoitteet voivat olla sopivat tydn maardén nahden, kun taas
osassa ei. Taman vaittdman kohdalla vastauksissa ei ollut eroa siing, tydsken-

teleekd asiakaspalvelu- vai Back Office -tehtavissa.

15. kysymys oli avoin kysymys ja siina kysyttiin, millaisia asioita tyontekijat kai-
paat, jotta he voisivat tydskennella tehokkaammin. Kysymykseen vastasi 76,5
% vastaajista. Syita sille, miksi tahan kysymykseen tuli aiempia avoimia kysy-
myksia vihemman vastauksia voi olla useampia. Yksi syy voi olla, etta useat
tyoskentelevat jo tehokkaasti eika heidén ole tarpeen parantaa tehokkuuttaan.
Toinen syy voi olla, etta kysymykseen ei ollut helppoa keksia vastausta tai rat-
kaisua sille, mika saisi tydskentelemaéan tehokkaammin. Kolmantena syyna voi
olla, ettd viimeisimpiin kysymyksiin ei enaa jaksettu vastata, koska kysely oli lo-
pulta melko pitkd. Vastausprosentti on kuitenkin hyvé ja vastauksista nousi
esille erilaisia seikkoja, joiden avulla tehokkuutta voitaisiin parantaa. Valta-
osassa vastauksista mainittiin, etta tukea ja apua voi olla vaikea saada tai sita
joutuu odottamaan turhan pitkd&n. Nopeaa reagointia ja avun saamista kaivat-
taisiin lisda. Tahan liittyen moni mainitsi myds sen, etté vaikka ohjeet ovat laa-
jat, voi niiden tulkitseminen olla hankalaa ja tukea kaivataan usein juuri ohjeiden

tulkitsemiseen ja ymmartamiseen.

Tuen saamisen lisdksi selkeimpind asioina esille nousi kannustuksen ja palaut-
teen saaminen seka jatkokoulutuksiin panostamisen ja osaamisen yllapitamisen
kehittaminen. Kannustus ja sopivat kannustimet (esimerkiksi palkitseminen) voi-
vat auttaa tyoskenteleméaéan tehokkaammin. Voi tuntua turhauttavalta tehda
t6ita, jos siihen ei saa kannustusta tai onnistumisia ei huomioida. Vastauksissa
mainittiin, ettd usein palautteet liittyvat juuri tehokkuuteen, mutta sen rinnalle
kaivattaisiin enemman palautetta konkreettisesta tyon laadusta ja siita, kuinka
esihenkilot ajattelevat tyontekijdn suoriutuneen tai vaikkapa siité, kuinka tyonte-

kija on onnistunut asiakaskohtaamisissa.

Uusien tyotehtavien koulutukseen toivottaisiin myés enemman aikaa ja paneu-
tumista. Vastauksista kavi ilmi, etta jatkokoulutukset ovat melko lyhyité ja uusiin
tyotehtaviin siirtyessa tyon tekeminen tuntuu epavarmalta. Koska useimmat
tyontekijat tekevat useita eri tydtehtavia kuukaudenkin aikana, olisi tarkeaa, etta
my06s osaamisen yllapitamiseen panostettaisiin. Tyontekija voi esimerkiksi
saada koulutuksen asiaan X ja hdn paasee tekemaan tata tehtavaa jonkin
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aikaa. Voi kuitenkin kayda niin, ettd lyhyen ajan jalkeen tyontekija joudutaankin
siirtAmaan toiseen tehtavaan pidemmaksikin aikaa, jolloin paluu uuden tehtavan

pariin voi tuntua haastavalta ja osan asioista on jo ehtinyt unohtaa.
5.5 Tiimin kulttuuri

Kysymykset 16 ja 17 koskivat tiimin kulttuuria ja vuorovaikutusta. Kysymysten
avulla tarkoituksena oli selvittaa, millainen kulttuuri tiimissa on ja mitka asiat kai-

paisivat mahdollisesti kehittamista. Vaittamat on esitelty kuviossa 7.

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Eisamaa, eikd eri mielts M Jokseenkin samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd

Tiimissamme vallitsee avoin kulttuuri. I-..-
Jaamme aktiivisesti vinkkeja toisillemme. -II_
Osallistun aktiivisesti vuorovaikutukseen muiden I
kanssa.
Tiimissdmme tuetaan toisia ja meilld on hyva ..._
tyoilmapiiri.

0%

100% 100%

Kuvio 7. Tyontekijoiden vastaukset tiimin kulttuuria ja vuorovaikutusta koske-

viin vaittamiin.

Ensimmaisen vaittaman "Tiimissdmme vallitsee avoin kulttuuri.” kohdalla vas-
taukset jakautuivat tasaisesti kaikkien vaihtoehtojen kesken (kuvio 7). Kaikki
muut vaihtoehdot saivat 23,5 % aanista, paitsi "taysin eri mieltd”-vaihtoehto,
jonka valitsi 5,9 % vastaajista (kuvio 7). On mielenkiintoista, etta tulokset jakau-
tuivat nainkin tasaisesti eri vaihtoehtoihin. Selvaa syyta sille, miksi nain on, ei
l6ytynyt. Esimerkiksi silla, kuinka pitk&&n tyontekija on tydskennellyt yrityksesséa
X ei ollut vastausten kannalta merkitysta. Tiimit koostuvat seka asiakaspalvelu-
ettd Back Office -tehtavissa tydskentelevista, joten tiimeja koskevien kysymys-
ten kohdalla eri tehtavissa tydskentelevien vastauksista ei voi tehda johtopaa-
toksia. Myoskaan silla, tydskenteleekd henkilo etana vai toimistolla ei ollut téa-
man vastauksen kannalta merkitysta. Tiimin kulttuurin kokee avoimeksi ja ei
avoimeksi seka paaasiassa etana kuin toimistollakin tyoskentelevat. Kaikkiin
aiempiin vaittamiin verrattuna, tdma sai huonoimman tuloksen. Tiimin kulttuu-
rissa on mahdollisesti parannettavaa, jotta tulos kaantyisi parempaan suuntaan

ja yha useampi kokisi kulttuurin avoimeksi.
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Tiimin kulttuuriin ja toimivuuteen kuuluu olennaisesti vinkkien ja neuvojen jaka-
minen tiimilaisten kesken. Vastaajista 52,9 % oli joko taysin samaa (17,6 %) tai
jokseenkin samaa (35,3 %) mielta vaittaman kanssa, etta tiimissa jaetaan aktii-
visesti vinkkeja toisille (kuvio 7). 17,6 % ei ollut vaittdman kanssa samaa eika
eri mieltd, ja 29,4 % vastaajista oli vaittdman kanssa joko taysin eri (5,9 %) tai
taysin eri (23,5 %) mieltad (kuvio 7). Huomion arvoista on, etta alle vuoden yrityk-
sessa X tyoskennelleistéd 100 % vastasi olevansa vaittaman kanssa joko taysin
samaa tai jokseenkin samaa mielta. Vastaajista, jotka ovat tytskennelleet yri-
tyksessa yli vuoden, 55,5 % on vaittdméan kanssa joko taysin eri tai jokseenkin
eri mieltd. Tama voi johtua siitd, etta tydsuhteen alussa perehdytys on melko in-
tensiivinen ja suhteellisen pitkd. Perehdytys voi tehtdvan kuvasta riippuen kesta
yhdesta kahteen kuukauteen. Perehdytyksen aikana ryhma luultavasti tiimiytyy
ja tyokaverit tulevat sita kautta melko tutuiksi. Uusien tyontekijoiden kesken voi
olla helpompi jakaa vinkkeja, kun tietaa, etta luultavasti muutkaan uudet tyonte-
kijat eivat ole vastaavanlaista tilannetta aiemmin kohdanneet. Mitd kauemmin
tyontekija on tehnyt samaa tehtéavaa, sita tutummaksi se tulee ja todennakoi-
sesti sitd harvemmin tilanteisiin joutuu pyytdamaan apua. Se taas vaikuttaa sii-
hen, ettd tyon tekemisesta tulee entista itsendaisempaa ja mahdollisesti myos

yksinaisempéaa.

Vuorovaikutuksen merkitys korostuu etenkin etatyéssa, kun fyysisia tai spon-
taaneja kohtaamisia tyokavereiden kanssa ei tapahdu. Vastaajista 88,3 % on
vaittdaman "Osallistun aktiivisesti vuorovaikutukseen muiden kanssa.” kanssa
joko taysin samaa (41,2 %) tai jokseenkin samaa (47,1 %) mielta (kuvio 7). Lo-
put vastaajista (11,8 %) eivat ole vaittaman kanssa samaa eika eri mielta (kuvio
7). Tulos on mielenkiintoinen ja ehk& hieman yllattava, silla timin avoimuuteen
littyva vaittdma sai melko huonon tuloksen. Tiimin kulttuuri pitaa sisallaan toki
paljon muitakin asioita kuin pelk&n vuorovaikutuksen, joten ristiriita tulosten koh-
dalla voi selittya osaltaan silla. On kuitenkin mielenkiintoista, etta 29,4 % vas-
taajista ei pida tiimin kulttuuria avoimena, mutta l&ahes kaikki vastaajat kokevat

itse osallistuvansa aktiivisesti vuorovaikutukseen muiden kanssa.

Viimeinen vaittama koski tydilmapiiria ja sitd, tuetaanko tiimissa toisia. Vastaa-
jista 58,5 % oli vaittdman kanssa joko taysin samaa (35,3 %) tai jokseenkin sa-
maa (23,5 %) mieltd (kuvio 7). Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 11,8



63

% vastaajista (kuvio 7). Loput 29,4 % eivat olleet vaittaman kanssa samaa eiké
eri mieltd (kuvio 7). Vaikka yli puolet kokevat, etta tiimissa tuetaan toisia ja tyoil-
mapiiri on hyva, on huomionarvoista, etta lahes kolmannes ei ollut vaittaman

kanssa samaa eika eri mieltd. Mielestani tulos kertoo siita, etta ty6ilmapiirissa ja
toisten tukemisessa on kuitenkin parannettavaa. Myds kysymyksen 17 vastauk-
sista kay ilmi, ettd vuorovaikutuksessa tyoilmapiirissa on jonkin verran kehitetta-

vaa. Kayn naita vastauksia tarkemmin lapi Kehitysehdotukset -kappaleessa.

6 Kehitysehdotukset

6.1 Hybridityo

Kyselyn vastauksien perusteella voidaan sanoa, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia
nykyiseen hybriditydn toimintamalliin. Etatyosta halutaan pitaé kiinni ja sen
mahdollisuus on tyontekijoille tarkeéd. Vaikka vastauksista kay ilmi, etta esimer-
kiksi vuorovaikutus onnistuu helpommin lahity6ssa, ei yrityksen X ole tarkoituk-
sen mukaista siirtya pelkastaan lahitydhon. Yritys on paivittényt etatyokiertomal-
lia hiljattain ja tutkimus osoitti, ettéd uuteen malliin ollaan varsin tyytyvaisia. Se,
etta tiimilla on yhteinen maaritelty viikko / paiva, jolloin kaikki tulevat toimistolle,
koetaan hyvana asiana. Sen ansiosta kynnys tulla toimistolle on matalampi, kun
kaikki tietavat, ettda muutkin tiimilaiset ovat siella. Jos yhteista paivaa tai viikkoa
ei olisi maaritelty, voisi kayda niin, etta toimistolla ei tulisi kaytya koskaan. Uu-
den mallin mukaisesti toimistolla tydskentely lisdéntyy ja siihen ollaan paaasi-
assa erittain tyytyvaisia. Tyontekijat odottavat innolla, etté toimintamalli vakiin-

tuu ja tyokaverit tulevat entista tutummiksi yhteisten lahiviikkojen ansiosta.

Kehitysehdotuksena esille nousi, etta tiimeille olisi varattu l&hiviikon ajaksi tietty
alue toimistosta, jossa kaikki tydskentelisivat. Toimistot ovat melko suuria ja
tyontekijat voivat joutua istumaan kauas tiimitovereistaan. Paikkoja on yleensa
vapaana sielld taalla eika tiimin kanssa sen vuoksi paase tyoskentelemaan yh-
dessa, vaikka se on yksi lahipaivien / -viikkojen tarkoitus. Jos tiimin jasenet is-
tuisivat toimistossa vierekkaisilla paikoilla, keskusteluihin olisi helpompi osallis-
tua ja yhteisista lounas- ja kahvitauoista voisi sopia helpommin. Esihenkil6ilta
vaatisi hieman suunnitelmallisuutta ja jarjestelyita, jotta l&hipaivina tiimilaiset

paasisivat istumaan lahekkain toisiaan. Tama kuitenkin voisi tuoda
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toivotunlaisia tuloksia ja se olisi helppo keino lisata yhteisollisyytta ja yhteistyon

tekemista tiimilaisten valilla.

Toisena ehdotuksena esille nousi, etté lahiviikkojen ajaksi esihenkilt suunnitte-
lisivat ja jarjestaisivat jotain yhteista tekemista tiimeille. Yhdessa tiimissa lahi-
paivind on esimerkiksi ollut yhteinen aamiaishetki ja fysioterapeutin vetama tau-
kojumppa, ja tallaisia aktiviteetteja voisi tutkimuksen mukaan olla enemman.
Tallaiset yhteiset aktiviteetit ja tyontekijdiden osallistaminen toimintaan ovat tar-
keita, koska tutkimuksesta kavi ilmi, ettd osa padasiassa etdna tyoskentelevista
tyontekijoista haluaisi tydskennelld enemman toimistolla, mutta yhteishengen
puuttumisen vuoksi he eivét uskalla tai halua menna toimistolle. Etatoihin jaami-
nen koetaan helpompana vaihtoehtona, vaikka tyontekijalla olisikin halukkuutta
siirtya lahityohon.

Palavereissa toimintaa voisi kehittaa, jotta avoimempaa keskustelua ja vuoro-
vaikutusta syntyisi enemman. Tutkimuksesta kay ilmi, etta lahestulkoon kaikki
kaipaavat enemman keskustelua, myos tdihin liittymattdmista asioista, ja par-
haiten tama onnistuisi jo kalentereissa olevien palaverien yhteydessa. Monissa
palavereissa kaytantona on, etta osallistujat pitdvat kameroitaan auki. Tata kay-
tantda voisi tarvittaessa laajentaa siten, etta se koskisi kaikkia tiimien valisia pa-
lavereita. Tyontekijat tulevat tutummiksi, kun heista nakee muutakin kuin vain
nimen tai pikkukuvan ruudulla ja keskustelut muistuttavat enemman fyysisesti
kasvokkain tapahtuvia kokouksia. Lisaksi on tavallista, etta timeissa osa tyonte-
kijoista on puheliaampia kuin toiset ja valilla voisi olla hyva, etta esihenkilt tai
palaverin vetgja kysyisi nimelta mielipiteita tai ajatuksia myds niilta, jotka eivat
ole viela paésseet ddneen. Tallaisella yksinkertaisella tavalla kaikkia tiimin jase-
nia saisi osallistettua enemman ja kun tavaksi syntyisi, etta kaikki kertovat mieli-
piteensa, olisi kynnys osallistua keskusteluun tulevaisuudessa todennakoisesti

matalampi.

Yksi tutkimuksesta havaituista etatyon haasteista on tydergonomia. Tyohén so-
veltuvaa tyopoytaa tai -tuolia ei valttamaétta ole hankittu tai tyontekijalle ei ole
tarkkaa tietoa siitd, miten esimerkiksi nayto6t tai tuolin korkeus pitaisi saataa,
jotta ne olisivat ergonomisesti oikein aseteltu. Yritys X voisi hyédyntaa fysiotera-
peuttien ammattitaitoa siten, etté lahiviikon aikana fysioterapeutti katsoisi yh-
dessa jokaisen tyontekijd kanssa, millainen tyéskentelyasento olisi heille paras.
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Fysioterapeuttien ohjeiden avulla tyontekijat pystyisivat jarjestamaan etatyopis-
teensakin ergonomisella tavalla. Koska etatydsta oletettavasti syntyy tybanta-
jalle saastoja niin toimitilavuokrassa kuin mahdollisesti vahentyneina sairaspois-
saoloina, yritys voisi pohtia, voisiko osan naista puhtaasti etatyosta syntyvista
saastoista kayttaa tyontekijoiden hyvaksi. Yritys voisi esimerkiksi tarjota tyonte-
kijoille tyopoytaedun: tydntekija saisi x summan rahaa kaytettavaksi ergonomi-
semman tyopoydan, esimerkiksi sahkdpodydan, hankintaan. Ergonomia on tar-
keda niin tyontekijan itsensa kuin yrityksenkin kannalta; oikeanlaiset tytskente-
lyolosuhteet tukevat tyon sujuvuutta seka tyontekijan terveytta (Tyoterveyslaitos
2023c). Tarvittaessa tai halutessa edun voisi laajentaa koskemaan myds tyo-

tuolia. Etu voisi olla kaytdssa toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin.

Vastauksista nousi esille, etté kaikkia tyontekijoita ei kohdella samalla tavalla ja
téahan toivottaisiin muutosta. Tasa-arvoinen kohtelu on ensiarvoisen tarkeaa ja
on harmillista, etta tarkempia esimerkkeja siita, kuinka eriarvoinen kohtelu na-
kyy ei ollut kuin muutamia. Vastauksissa mainittiin, ettéd ainoa muutostoive uu-
distuneeseen etatydkiertomalliin olisi, etté asiakaspalvelu- ja Back Office -tehta-
vissa tydskentelevilla olisi samat sdannoét ja molemmissa palveluissa tydskente-
levien pitaisi olla koko lahiviikko toimistolla. Talla hetkella eroavaisuus johtuu
tydnkuvasta ja asiakaspalvelutehtavissa tyoskentelevien tehtaviin kuuluu sellai-
sia toimia, jotka vaativat toimistolla olemista. Back Office -tehtavissa tallaisia ei
ole, minka vuoksi heilla on vapaampi valinta sen suhteen tulevatko he koko lahi-

viikoksi toimistolle vai vain yhdeksi maaritellyksi lahipaivaksi.

Suurin osa hybriditydta koskevista kehitysehdotuksista on yritykselle kuluttomia
ja niiden toteuttaminen ja kokeileminen vaatii vain vdhan resursseja ja aikaa.
Sen vuoksi ehdotuksia voisi ainakin kokeilla, ja mikali havaitaan ettei ne toimi-
kaan tietyn tiimin kohdalla, olisi niistd myds helppo luopua. Nayttopaatetyotta te-
kevien on tarkeaa panostaa tybéergonomiaan ja tyota tehdessa olisi hyva pystya
valilla myos seisomaan. Pitkalla tahtaimella tyontekijéiden hyvinvointi voi hei-
kentya istumaty6ssa ja sen vuoksi yrityksen kannattaisi panostaa siihen ennal-
taehkaisevasti.

6.1.1 Yhteenveto hybriditydsta
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Hybriditydhon liittyvia kehitysehdotuksia seka ratkaisuja niihin on esitelty taulu-
kossa 2. Taulukko kuvaa yhteenvetona niitad kehityskohtia ja ratkaisuja, jotka
nousivat tutkimuksesta esille. Taulukossa K kuvaa kehitysehdotusta ja kunkin

ehdotuksen alapuolella oleva R kuvaa ratkaisua siihen.

Hybridityo

KEHITYSEHDOTUKSET (K] JA RATKAISUT {(R)

waikutukssn ja KEytantdjen
men Tydergonomian yhit
ucminen keskusc=iun parantarminen

isBaMINen

Tiimildisten etEisyys
toisistaan

shiviikkojen aikans

R R R R R
= Ajkss
keshkusreluille
= Karmerat auki
= |oksizells
mahdollisuus
kertos oS

mielipiteensa etatydpisteelle.

Aktiviteettien tai
yhieisen tekemisen
jarjestaminen
ghiviikoiksi

Etatydkierto olisi
kazikilla sama
norehtavasts
riippumatts

ahiviikkojen ajaksi

Taulukko 2. Yhteenveto hybridityon kehitysehdotuksista ja ratkaisuista.

6.2 Suorituksen johtaminen

Tutkimuksesta selvisi, etta suorituksen johtamiseen liittyvista asioista eniten ke-
hittamista kaivataan osaamisen kehittdmisessa, tiimin vuorovaikutuksessa ja
kulttuurissa seka vinkkien ja neuvojen aktiivisessa jakamisessa. Ty0 yrityksessa
X on melko yksilo- ja suorituskeskeista, vaikka ty6ta tehdaankin timeissa ja tii-
min muilla jasenilla on vaikutusta toisten suoriutumiseen ja onnistumiseen.
Etenkin tiimien auttamiskulttuuri kaipaisi kehittamista, jotta yksilokeskeisyydesta
paastaisiin lahemman toimivaa tiimityota. Tutkimuksen mukaan tyontekijat us-
kaltavat pyytdd apua epaselvissa tilanteissa, mutta he voivat joutua odottamaan
sen saamista valilla pitkaankin. Syité sille, miksi néin on, on monia. Muilla tyon-
tekijoilla voi olla oma tehtava kesken, jolloin toisten auttaminen on haastavaa tai
jopa mahdotonta. Tyontekijat voivat pelata vastaavansa vaarin toisten kysymyk-
siin tai he voivat kokea, ettei heilla ole riittdvaa osaamista toisen auttamiseen.
Tiimilaisten kysymyksiin vastaaminen vie aina jonkin verran aikaa, mik& on pois
omasta tehokkaasta ty0ajasta ja sitd kautta mahdollisista tulospalkkioista.

Vaikka tulospalkkioilla on vaikutusta tyontekijoiden suorituksiin ja tavoitteiden
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saavuttamiseen, keskityin tutkimuksessani muihin seikkoihin, jotka voivat vai-

kuttaa suorituksiin.

Kéayn ensin lapi helposti toteutettavissa olevia ehdotuksia ja sen jalkeen enem-
man aikaa ja resursseja vaativia ehdotuksia. Yrityksen kannattaa aloittaa toi-
minnan kehittdminen helposti ja vahan aikaa tai muita resursseja vaativista
ideaoista. Téallaisia vaihtoehtoja ovat muun muassa kameroiden pitdminen auki
palavereissa ja tyontekijoiden osallistaminen keskusteluihin, my6s muista kuin
vain tybasioista keskusteleminen tiimilaisten kanssa seka muunlaiset keinot
edistaa tiimin vuorovaikutusta ja tiimihengen luomista. Jotta tyontekijat voivat si-
toutua tiimin ja itsensa kehittamiseen, tulee heilla olla halu tehda niin. Heilla tu-
lee olla tunne, etta kehittdmisesta on hyotya itseni ja koko tiimin kannalta ja etta

se on kokeilemisen arvoinen.

Hybridimallissa neuvojen ja vinkkien jakaminen toisille voi olla haastavampaa ja
varsinkin etana tyoskentelevét eivat valttamatta saa samalla tavalla hyodyllisia
vinkkeja kuin toimistolla tydskentelevat. Yksi keino lisatéa niin sanotun hiljaisen
tiedon leviamista ja sitad kautta osaamisen laajentamista on, etta tiimien yhtei-
selle Teams-kanavalle tehtaisiin joko tavanomainen Word-tiedosto tai jokin muu
alusta, johon tydntekijat voisivat kirjoittaa anonyymisti ylos oppimiaan asioita.
Asioiden ei tarvitsisi olla erityisia eika tyontekijdiden tarvitsisi miettia, onko tama
tieto muiden mielesta hyodyllista, silla tarkoituksena olisi nimenomaan kirjoittaa
yl6s niita asioita, jotka itse on kokenut hyodyllisiksi ja joista on oppinut jotain
uutta. TAma olisi matalan kynnyksen tapa jakaa tietoa ja vinkkeja toisille. Alkuun
tyontekijat voisivat kirjata esimerkiksi jokaisen paivan tai vilkkon paatteeksi opitut
asiat, ja tavan vakiintuessa alustalle voisi kirjoittaa aina, kun silta tuntuu. Tie-
dosto ei olisi ensisijainen ohje, jota tyontekijat kayttaisivat epaselvissa tilan-
teissa, vaan sita voisi lukea esimerkiksi rauhallisessa palvelutilanteessa osaa-
misen kehittdmisen ndkdkulmalla. Tiedostosta esille nousseita vinkkeja voisi ja-

kaa my@s tiimien palavereissa.

Toinen helppo keino lisata seka vuorovaikutusta etté tiimin oppimista, olisi jar-
jestaa palaverien yhteyteen tietovisoja. Visat voisivat koskea teemoja, jotka esi-
henkil6t ovat havainneet haastavan tyontekijoita tai joista on tullut eniten kysy-
myksia. Monesti palavereissa voi olla haasteena, etta uutta asiaa lapikaytaessa
tyontekijoille voi ja&da joitain asioita epaselvaksi, mutta niihin ei tule kysyttya
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tarkennusta siin& hetkesséa. Tietovisan avulla oppiminen olisi hauskaa ja jokai-
sen kysymyksen kohdalla olisi helppoa kayda lapi, miksi tietty vastaus oli oikea.
Interaktiiviset osallistamiset ovat olennaisessa osassa tiimin oppimista hybridi-
tyomaailmassa ja erilaisia kullekin tiimille sopivimpia keinoja kannattaa etsia ja

kokeilla.

Tutkimuksessa selvisi, etta 29,4 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaitta-
man "Osaamisen kehittamiseen panostetaan riittavasti” kanssa ja 29,4 % ei ol-
lut vaittaman kanssa samaa, eika eri mielta. Jotta koulutuksia, etenkin jo pidem-
paan tydssa olleiden osalta, voitaisiin kehittda, vaatisi se niin koulutustarpeiden
tarkempaa kartoittamista kuin koulutusmateriaalien tekemista. Myds itse koulu-
tuksiin tulisi luonnollisesti varata aikaa. Osaamisen kehittdminen on laaja koko-
naisuus ja tarpeet tyontekijoiden valilla voivat erota huomattavastikin. Vaikka
tama ehdotus vaatii enemman resursseja kuin muut ehdotukset, on osaamisella
ja sen kehittamisella suuri merkitys tydntekijéiden onnistumisiin ja tydsuorituk-
siin ja sita kautta jopa myds yrityksen kannattavuuteen. Sen vuoksi osaamisen

kehittamiseen kannattaisi varata aikaa ja muita resursseja.

Yll& esitettyjen perinteisten ja varmasti toimivien vaihtoehtojen liséksi haluan

nostaa esille muutamia ei niin yleisia keinoja. Kehittdmiskohteet tulivat suoraan
tutkimuksen tuloksista, mutta seuraavat ehdotukset syntyivat, kun mietin, mista
huonommat tulokset tiettyjen kysymysten tai vaittamien kohdalla johtuvat ja mi-

ten niita voisi parantaa.

6.2.1 Mentaalivalmennus psykologisen turvallisuuden luomisessa

Tutkimuksesta selvisi, etta yrityksessa X kehittdmista kaivataan erityisesti tii-
mien vuorovaikutuksessa ja yhteishengen luomisessa. Naihin laajempiin tee-
moihin siséltyvat myés vinkkien aktiivinen jakaminen seka avoimen kulttuurin
luominen. Kun Google vuonna 2012 tutki, mitka tekijat vaikuttavat tiimien me-
nestymiseen, hypoteesina tutkimuksessa oli, etta parhaista tyontekijoista, niin
sanotuista huippuyksildistad, kootut tiimit menestyvét parhaiten. Taméa olettamus
osoittautui kuitenkin vaaraksi ja tutkimuksesta selvisi, etta yhdistava tekija me-
nestyneiden tiimien takana oli psykologinen turvallisuus. Psykologisesti turvallis-
ten tiimien jasenet ovat sitoutuneempia ja tuottavampia, minka liséksi turvalli-

suus vaikuttaa myos tyoilmapiiriin. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisossa
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tyontekijat kokevat vahemman stressia ja he voivat paremmin kokiessaan ole-
vansa osa tiimia, jossa heita arvostetaan ja heidan ndkemyksiaan kunnioite-
taan. Lisaksi menestyvissa timeissa tyontekijat osallistuvat aktiivisesti keskus-
teluihin. (Ava-Akatemia 2023.)

Psykologinen turvallisuus ei synny hetkessa, vaan sen saavuttaminen vaatii ai-
kaa ja panostamista tiimin ryhmaytymiseen seka vuorovaikutuksen kehittami-
seen. Tiimihenki tulee luoda uudelleen myds tilanteissa, joissa tytolosuhteet
muuttuvat olennaisesti. Tallaisena tilanteena voidaan pitd& esimerkiksi uuteen

tydskentelymalliin, kuten hybriditydskentelyyn, siirtymista. (Polvinen 2022.)

Etenkin urheilussa, mutta myds yritysmaailmassa kaytetdan yha useammin
mentaalivalmentajia tai henkisia valmentajia suorituskyvyn parantamiseen ja nii-
den asioiden saavuttamiseen, joita tiimi tai yksilé haluaa saavuttaa. Tallainen
valmennus voisi toimia myds yrityksessa X. Kaytanndssa valmentaja voisi pitaa
ryhméavalmennuksia koko tiimille seka yksildvalmennuksia kullekin tiiminjase-
nelle. Valmennuksia ei valttamaétta tarvitsisi olla maarallisesti kovin montaa, silla
tarkeinta olisi saada luotua pohja yhteishengelle, jota hyvien vinkkien avulla voi-
taisiin lahtea kaytannossa toteuttamaan. Mentaalivalmennuksesta saa tytkaluja
ja erilaisia tekniikoita, joita on helppo kokeilla kdytannossa ja joiden avulla ty6n-
tekija voi esimerkiksi kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan ja vahvistaa henkisia
voimavarojaan (Oivaltamaan Oy 2022). Valmennuksen onnistumista voitaisiin
seurata pidemmalla aikavalilla ja valmennus voitaisiin tarvittaessa uusia tietyn

ajan kuluttua tai jos tiimissa tapahtuu olennaisia muutoksia.

Psykologinen turvallisuus on avainasemassa hyvan tiimihengen luomista. Li-
saksi se, kuinka hyvin tiimissa tai yrityksessa pystytdan tekemaan yhteistyota,
maarittaa pitkalti sitd, tuleeko yritys menestymaan tai selvidmaan mahdollisista
tulevista muutoksista. Yritysmaailmassa syy-yhteyden ndkeminen psykologi-
sella turvallisuudella ja menestymisella voi olla vaikea havaita, vaikka Googlen
tekemasta tutkimuksesta se kaykin hyvin ilmi. Jos kuitenkin ajatellaan esimer-
kiksi urheilussa menestyvia joukkueita yleisesti, on selvaa, ettd huippusuorituk-
siin yltava yksilo ei takaa sita, etta joukkue onnistuu tai menestyy. Joukkueen tai
tiimin onnistumisen kannalta on merkityksellisempaa, kuinka yhteisty6 toimii ja

kuinka hyvin tiimin jasenet tukevat toistensa suorituksia omalla toiminnallaan.
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On jopa epérealistista ajatella, ettd yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot kehittyisivat

huippuunsa ilman tiimikoulutuksia (Salminen 2020).

6.2.2 Yksiloiden hyvinvoinnin tukeminen

Tutkimuksen mukaan moni tydntekija tyoskentelee etana tehokkaammin kuin
toimistolla. Tama on tybnantajan kannalta ideaalitilanne, kun etatydsta johtuen
kulut laskevat, mutta tuottavuus paranee. Uusimpien tutkimusten mukaan eta-
tydlla on kuitenkin todennékdisesti luultua suurempi vaikutus tyéntekijoiden tyo-
hyvinvointiin, nimenomaan heikentavassa mielessa. Tekemastani tutkimukses-
takin nousi esille, etta suuri osa tyontekijoista kokee yksindisyyden tai yhteisolli-
syyden puuttumisen tunteita. Niilla on kuitenkin suuri merkitys tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja sita kautta tydssa jaksamiseen. Tyontekemisen muutoksista joh-
tuen hyvinvointia ja motivaatiota edistavia asioita tarvitaan jopa aiempaa enem-
man (Seppanen 2022). Kuinka yrityksessa voitaisiin edistaa yksildiden hyvin-

vointia yhteisollisyyden ja yhteistydn parantamisen liséaksi?

Pandemia seka muut maailmalla ja tydelamassa tapahtuneet muutokset ovat
vaikuttaneet ja tulevat vaikuttamaan tyoéntekijoiden hyvinvointiin. Osaltaan vai-
kutukset nakyvat jo, kuten Tyo6terveyslaitoksen tekeméasta seurantatutkimuk-
sesta kay ilmi. Sen mukaan erityisesti nuorten, alle 36-vuotiaiden, kokemukset
johtamisesta ovat heikentyneet ja he voivat huonommin kuin heitd vanhemmat
tyontekijat. Nuoret arvioivat tydn imun ja tyotyytyvaisyyden olevan huonommalla
tasolla, minka lisaksi tybuupumusoireet ovat lisdéntyneet ja tyokyky heikentynyt.
(Seppanen 2022.) Kaikki muutoksista johtuvat seuraukset eivat valttdamatta viela
edes nay. Mielestani nyt olisikin oiva hetki toimia yksiléiden hyvinvoinnin paran-
tamiseksi yhteistydssa tyoterveyden kanssa. Tyontekijoille voitaisiin tarjota X
maara kaynteja psykologin vastaanotolla ja jokainen voisi halutessaan kayttaa
ne. Ehka jokaisella voisi olla jopa yksi "pakollinen” kaynti, jonka aikana kartoitet-
taisiin yksilon tilannetta tarkemmin seka hanen halukkuuttansa keskustella psy-
kologin kanssa jatkossa. Psykologin avulla tyontekijat saisivat keinoja kasitella
mahdollisia haasteita ja tyokykya heikentavia asioita. Kayntien tarkoituksena
olisi joko ennaltaehkaisevasti tai muutoin tukea ja edistaa tyontekijéiden hyvin-
vointia ja jaksamista tydssa. Loistavana esimerkkina psykologin hyddyntami-
sestd on Supercell Oy. Yrityksen paakonttorilla kay kerran viikossa psykologi, ja
tallaisen in-house psykologin tarkoituksena on mahdollistaa matalan kynnyksen
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hakeutuminen vastaanotolle. (Heltti Oy 2023.) Yrityksessa X jokaisella tyonteki-
jalla on kaksi kertaa kuukaudessa valmennuskeskustelu oman esihenkilonsa
kanssa. Mikéli keskusteluille psykologin kanssa tai mentaalivalmennuksille olisi
haastava jarjestaa aikaa, voisi esimerkiksi toisen naisté valmennuskeskustelu-
ajoista hyoddyntaa niita varten. Mikéali psykologi koetaan hyddyllisena ja hyvin-

vointia lisdavana, voisi in-house psykologia hyddyntaa myos yrityksessa X.

Vaikka seka psykologin hyédyntdminen seka mentaalivalmennukset olisivatkin
merkittavia taloudellisia investointeja, olisi niista pitkalla tahtaimella yritykselle
hyoétya. Mita paremmin tydyhteiso voi ja mitd parempi kulttuuri sinne onnistu-
taan luomaan, sen tehokkaammin tyontekijat pystyvat tydskentelemaan ja sita
menestyneempi yrityksesta tulee. Vaikka yksittaiset yksilot paésevét tavoittei-
siin, ei se viela tarkoita, etta koko tiimi paasisi tavoitteisiin. Yrityksessa X:kin osa
tyontekijoista paasee tavoitteisiin ja osa jopa niiden yli, mutta tiimin kokonaistu-
los voi silti jadda tavoitteen alle. Lisaksi tydmarkkinat ovat vahvasti menossa, ja
osittain jo menneetkin, silhen suuntaan, ettd yritysten on vaikea |0ytaa osaavia
tyontekijoita itselleen. Toisaalta tyontekijat myds vaihtavat helposti tyopaikkaa
toiseen, jos eivat ole tyytyvaisia syysta tai toisesta nykyiseen tydnantajaansa.
Mentaalivalmennuksilla ja psykologilla on vaikutusta tyontekijéiden kokonaisval-
taiseen hyvinvointiin ja tallaisten asioiden tarjoamisella tyontekijoille voi olla
suuri merkitys myds yrityksen imagon ja maineen kannalta. Jos tyontekijat ovat
tyytyvaisia yrityksen toimintaan ja he kokevat yrityksen antavan heille palkan li-
saksi muita merkityksellisid asioita, he todennékoisesti puhuvat yrityksesta posi-
tiiviseen savyyn. Yksittaisia muutoksia on helppo korostaa ja kertoa eteenpain.
Na&in ollen yritys herattédé positiivista kiinnostusta tydmarkkinoilla ja maine hy-
vana tybnantajana saa useamman tyontekijan haluamaan téihin kyseiseen yri-

tykseen.

Tietynlaisen esimerkin ndyttdminen muille yrityksille on mielestéani myds ensiar-
voisen tarke&a. Yrityksen kiinnostavuuden kannalta on olennaista, kenesté yri-
tysmaailmassa puhutaan ja ketd kaytetddn esimerkkina puhuttaessa menesty-
vastd, onnistuneesta ja ihmislahtdisesta johtamisesta, vaikka ala itsessaan olisi-
kin varsin suorituskeskeinen. Jo aiemmin mainitsemani Supercell Oy on oiva
esimerkki kiinnostavasta yrityksesta, jonka tyontekijaksi halutaan. Kiinnostavuu-
desta kertoo muun muassa se, ettd Duunitorin tekemén listauksen mukaan Su-

percell Oy on top 1 Suomen kiinnostavin yritys yksityiselta sektorilta (Makela
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2022). Kun yrityksell& on Supercellin kaltainen maine, ovat tyontekijatkin siita
erityisen kiinnostuneita. N&in ollen yrityksen vetovoima kasvaa, yritys saa osaa-
vimpia tyontekijoita ja jos joku tydntekija paattaa irtisanoutua esimerkiksi opis-
kelun tai muun vastaavan syyn vuoksi, haluaa han todennakodisemmin viela pa-
lata aiempaan tyohonsa. Kehut kantavat pitkalle ja mikapa yritys ei haluaisi olla
se, joka tulee ihmisten mieleen ensimmaisend, kun puhutaan hyvista ja erin-

omaisista tydnantajista.
6.2.3 Yhteenveto suorituksen johtamisesta

Suorituksen johtamiseen liittyvia kehitysehdotuksia seka ratkaisuja niihin on esi-
tetty taulukossa 3. Taulukko kuvaa yhteenvetona niita kehityskohtia ja ratkai-
suja, jotka nousivat tutkimuksesta esille. Taulukossa K kuvaa kehitysehdotusta

ja kunkin ehdotuksen alapuolella oleva R kuvaa ratkaisua siihen.

Suorituksen johtaminen

KEHITYSEHDOTUKSET (K} JA RATHKAISUT (R}

=3 =

Taulukko 3. Yhteenveto suorituksen johtamisen kehitysehdotuksista ja ratkai-

suista.

7 Pohdinta

7.1 Tavoitteiden toteutuminen

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka hybridity6té ja suorituksen johta-
mista voidaan kehittda ja mitka ovat yrityksen X kannalta tarkeimpié ja olennai-

simpia kehityskohteita. Tutkimustuloksista nousi esille konkreettisia ja helposti
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toteutettavissa olevia kehitysehdotuksia. Niiden pohjalta yrityksen X on helppo
kehittaa ja parantaa toimintaa. Tuloksien ansiosta syntyi myods pidemman aika-
valin ja suurempien resurssien vaativia kehitysehdotuksia, joita on syyta ainakin
harkita. Lisaksi yritykselle tarkedné tietona tutkimuksesta selvisi, etta nykyiseen
hybriditydmalliin ollaan erittain tyytyvaisia ja siihen liittyvana kehitysehdotuk-

sena oli vain tyontekijoiden sijoittelu toimistolla lahiviikkojen aikana.

Jatkoa ajatellen yritys voi halutessaan ottaa kehitysehdotukset, tai osan niista,
kayttbonsa ja jonkin ajan kuluttua taman jalkeen, (esimerkiksi puolen vuoden)
yritys voisi tehda uuden kyselyn. Uuden kyselyn tarkoituksena olisi selvittaa,
onko tehdyt muutokset vaikuttaneet tyontekijoiden kokemuksiin hybriditydsta ja
onko vuorovaikutus parantunut. Liséksi esihenkilot voisivat keskustella aiheesta
tyontekijoiden kanssa, jolloin he saisivat viela syvallisemman kuvan heidan aja-
tuksistaan ja toiveistaan. Osassa vastauksista nousi esille esimerkiksi syrjinta ja
epatasa-arvoinen kohtelu, ja ne ovat mielestani sellaisia aiheita, jotka olisi syyta

ottaa vakavasti.

7.2 Menetelman ja tulosten arviointi

Kysely menetelmana oli mielestani onnistunut, koska aiheet olivat tyontekijdille
tuttuja. Jokainen heista tiesi, mita eta- ja lahityd on ja millaiset tavoitteet heidan
tyotehtavissaan on. Kaikki vastaajat eivat olleet viela tehneet toita etana, mika

voi osaltaan vaikuttaa tuloksiin. Kuitenkin suurimmalla osalla oli kokemusta

seka lahi- etta etatydsta, joten vastauksia voidaan sen vuoksi pitdd patevina.

Tuloksiin voi vaikuttaa se, ettéd yrityksesséa tehtiin muutamia kuukausia sitten
tyovirekysely, jossa selvitettiin tydntekijoiden tyéhyvinvointia ja siihen liittyvia te-
kijoitd. Kyselyssa kartoitettiin, mitka asiat heikentavat tyohyvinvointia ja mitka
vahvistavat sita. Kyselyn tulosten perusteella tiimeissa tehtiin muutoksia ja otet-
tiin kaytt6on uusia toimintatapoja. Kyselyn johdosta esimerkiksi lahipaivat tulivat
osaksi kaytantta ja jokaisella tyontekijalla on kaksi kertaa kuukaudessa valmen-

nuskeskustelu oman esihenkilon kanssa.

Myds etatyokierto uusittiin noin kuukausi ennen tutkimuksen alkamista. Uusi
etatyokiertomalli on saanut positiivisen vastaanoton ja vastauksissa kerrottiin

uuden mallin olevan paljon aiempaa parempi. T&ma on voinut vaikuttaa
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vastauksiin merkittavasti. Koska uutta toimintamallia ei ole kokeiltu viela kauaa,
voisi senkin puolesta olla hyodyllista tehdé jonkin ajan kuluttua uusi kysely,
jossa voitaisiin kartoittaa, onko tyontekijoiden odotukset uuden toimintamallin
suhteen toteutuneet ja nouseeko heilla pidemman kokeilun jalkeen mieleen

mabhdollisia kehitysehdotuksia.

Yritys X voisi halutessaan taydentaa tekemaani tutkimusta dokumenttianalyy-
silla. Dokumenttianalyysia kaytetaan yleensa muiden tutkimusmenetelmien rin-
nalla ja sen avulla voidaan saada lisanakokulmia tutkittavaan aiheeseen (Oja-
salo ym. 2015, 43). Dokumenttianalyysin avulla yritys saisi tilastointiin ja rapor-
tointiin perustuvaa tietoa tyontekijoiden suorituksista. Analyysin avulla yritys
myos saisi selville, kuinka suuri osa tyontekijoista tydskentelee etana ja kuinka
usein. Lisaksi yritys tai sen esihenkildt paasisivat tutkimaan, onko tyontekijéiden
suorituksien kannalta eta- ja lahitydssa merkittavia eroja. Analyysi voisi auttaa
havaitsemaan uuden nakdkulman etatydéhon ja suorituksen johtamiseen ja tata

nakokulmaa voisi hyodyntdéd mahdollisessa uudessa kyselytutkimuksessa.

7.3 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta tamanhetkinen hybriditydmalli on
toimiva ja etatydon mahdollisuudesta halutaan pitaa kiinni: jopa 70,6 % oli sita
mielta, etta paluu 100 % lahity6hon ei olisi hyva asia ja 58,8 % vastasi etatyon
mahdollisuuden olevan kriittinen tekija tydhon sitoutumisen kannalta. Lisaksi
useista avokysymysten vastauksista kavi ilmi, etta etatyén mahdollisuus halu-

taan pitda vaihtoehtona.

Vaikka etatydsta johtuen tyo koetaan usein yksindisena, on etatydn ansiosta
useille jddnyt enemman aikaa ja henkisia voimavaroja vapaa-ajalle. Tutkimuk-
sesta kavi ilmi, etté etatyon tuoma joustavuus on mahdollistanut uusia asioita
jopa 88,2 prosentille vastaajista. Tulos on merkittava ja kertoo osaltaan siita,
etta etatyo kannattaa pitda vaihtoehtona. Lisaksi Tyo6terveyslaitoksen Miten
Suomi voi? - seurantatutkimus osoittaa, etta hybriditydssa jaksetaan yleisesti

paremmin kuin pelkéssa lahi- tai etatytssa (Seppanen 2022).

Vuorovaikutus ja tiimin yhteisty® ovat niitd asioita, joihin kaivattaisiin eniten

muutoksia ja kehittamista. Naissa kehittdmistarpeissa yhdistyvat seka
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suorituksen johtamiseen etta hybridity6hon liittyvat tekijat. Sen vuoksi koen, etté
opinnaytetyoni aihe on ollut relevantti ja oli hyodyllista perehtya kahteen laajem-
paan kokonaisuuteen pelkan hybridityon sijaan. Tosin, vaikka olisin tutkinut vain
hybridity6ta ja siihen liittyvi& asioita, vuorovaikutus ja tiimityo olisivat varmasti
siinakin tapauksessa nousseet selkeimpina kehityskohtina esille. Nyt kuitenkin
paasin suorituksen johtamisen kautta paneutumaan myas tiimityéhoén ja tavoit-

teisiin seka niihin vaikuttaviin tekijoihin.

Etatyosta aiheutuvat yksindisyyden tunteet ja kokemukset seka yhteishengen
puuttuminen ovat huolestuttavia ja naiden tunteiden vahentamiseksi seka tiimi-
hengen luomiseksi tulisi tehda aktiivisesti toita. Tiimihengen parantaminen, tai
tassa tapauksessa sen luominen, on yrityksen ja sen tyontekijoiden kannalta
tarkedssa roolissa. Hyvan tiimihengen avulla tydntekijat voivat tuntea kuulu-
vansa ryhmaan, jossa jokainen otetaan huomioon ja kaikki ovat tiimin taysiver-
taisia jasenia. Lisaksi hyvan timihengen ansiosta tyontekijat ovat sitoutuneem-
pia ja tiimi saa aikaan parempia suorituksia kuin kukin yksil6 voisi tahollaan saa-
vuttaa (Salminen 2020). Mielestani on my6s merkittavaa, etta tyontekijéilla voisi
olla halukkuutta ty6skennella toimistolla useamminkin, mutta yhteishengen
puuttumisen vuoksi sinne meneminen voi tuntua vaikealta eika toimistolle tule
mentya vapaaehtoisesti. Tiimihengen ja tiimin valisen vuorovaikutuksen kehitta-
miseen tarvitaan toimivat puitteet, silla ne eivat synny pelkasta halusta kehittya
tai tehdé asioita uudella tavalla (Salminen 2020). Vaikka esihenkil6t ovat avain-
asemassa puitteiden luomisessa seka tiimin ryhmaytymisessa, on myads tyonte-
kijoilla tietynlainen vastuu siitd. Jos esimerkiksi esihenkilot jarjestaisivat aktiivi-
sesti erilaisia tiimi-iltoja tai keskusteluhetkid, mutta vain harva tyontekijoista

osallistuisi niihin, ei tiimi valttamatta paasisi ryhmaytymaan toivotulla tavalla.

Jatkoa ajatellen yrityksen olisi syyta pohtia, miten tiimihengen ja psykologisen
turvallisuuden luomista voitaisiin parantaa ja kuinka tyontekijat saataisiin aktivoi-
tua osallistumaan kehittdmistyéhon. Ajatukset siitd, etta muilla tiimin jasenilla
menee paremmin kuin itsella eivatka he halua jutella tai tutustua sinuun, istuvat
ehka liian tiukasti ihmisten mielisséa. Téllaista ajattelua pitaisi paasta purka-
maan, jotta tyontekijat tajuaisivat, etté lahes jokainen heistéa kamppailee saman-
laisten tai samankaltaisten ongelmien ja haasteiden kanssa ja jokainen heista
kaipaa enemmé&n kommunikaatiota ja yhteisdllisyytta. Yksi mahdollinen jatkotoi-
menpide voisi olla jarjestaa tyontekijoille tydpajoja, joissa tarkoituksena olisi
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antaa tyontekijoille aikaa ja mahdollisuus ideoida, kuinka tiimihenkea voitaisiin
parantaa. Tyopajoissa osallistujat voisivat kertoa omia ideoitansa tiimihengen
luomisesta ja lopputuloksena voisi olla sellainen idea tai ideoita, joita kukaan ei
ilman ty6pajaa olisi valttamattd edes osannut ajatella. Mahdollisesti esihenki-
I6ille voisi jarjestaa oman ty6pajan ja kun seka tyontekijoiden ettd esihenkiloi-
den tydpajat olisivat valmiita, voisi ryhmat viela yhdistaa. Talléin ideoita ja aja-
tuksia paasisi kehittdmaan ja syventamaan entisestaan. Liséksi esihenkilot sai-
sivat paremman kuvan siitd, mihin asioihin tyontekijat ovat kiinnittdneet eniten
huomiota ja kuinka he kehittaisivat niitéa. Ja painvastoin: tyontekijat saisivat kasi-
tyksen siitd, millaisia asioita esihenkilot ovat pohtineet ja millaiset ratkaisut tai

vaihtoehdot he nakevat mahdollisina.

Koska useissa tutkimuksissa on selvinnyt, ettd tyontekijdiden tyéhyvinvointi ja
jaksaminen ovat laskusuunnassa, on tiimihengen ja psykologisen turvallisuuden
lisadmiselld ja kehittamisella suuri merkitys. Tiimihengen ja psykologisen turval-
lisuuden ollessa paremmalla tasolla yritys pystyisi vahentamaan hybriditydsta
aiheutuvia haittoja seka parantamaan niin suorituksia kuin tydntekijoiden hyvin-
vointia ja tydssa jaksamista. Hyvinvointiin ja sen laskemiseen vaikuttavat var-
masti myds muut kuin puhtaasti tydsta johtuvat asiat, mutta tyopaikoilla tulisi
tehda toimia, joilla poistaa tai vahentéa tydsta johtuvaa jaksamisen ja hyvinvoin-
nin heikentymistéa. Mielestani on myds pohtimisen arvoista, vaikuttaako tyoela-
man kuormittavuuden lisdantymiseen se, etta rutiininomaiset tehtavat siirtyvat
enenevissa maarin robottien tehtavaksi ja yhd useammassa tydssa asiantuntija-
tehtavat lisaantyvat ja tydelama muutoinkin on menossa enemman asiantunti-
juus suuntaan. Vaikutusta talla mit& luultavimmin on, mutta kuinka paljon? Ja
mita yritykset voisivat tehda ennaltaehkaisevasti, jotta kuormitus ei kavisi liian

suureksi tulevaisuudessa?
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9. Valitse vaihtoehdoista sopivin.
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17. Miten kehittaisit tiimin vuorovaikutusta?
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